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M3: Performance Management
Bangun dan jaga performa tim secara konsisten

MENGAPA INI PENTING?

Performa Tim Tidak Tumbuh Sendiri

Di dunia kerja digital dan kreatif, banyak leader muda terjebak dalam ilusi bahwa tim yang berbakat akan otomatis perform.

Kenyataannya berbeda: tanpa sistem yang jelas untuk menetapkan ekspektasi, memberikan feedback, dan mengevaluasi hasil,

bahkan tim yang bertalenta pun bisa stagnan atau lebih buruk, hengkang. Bayangkan seorang project manager di agency digital

yang mengeluhkan desainernya “kurang inisiatif” padahal ia tidak pernah secara eksplisit mendefinisikan standar kerja yang

diharapkan. Atau seorang content strategist senior yang tidak tahu ia underperform karena managernya menghindari percakapan

sulit selama berbulan-bulan. Performance Management adalah sistem yang mengubah harapan tersirat menjadi perjanjian yang

disepakati dan itulah yang membedakan tim mediocre dari tim yang terus berkembang.



GAMBARAN SKILL

Seperti Apa Rasanya Menguasai Ini

Leader yang menguasai Performance Management tidak menunggu review tahunan untuk bicara soal kinerja. Setiap hari, mereka

memberi sinyal yang jelas: pekerjaan mana yang sudah bagus, mana yang masih perlu ditingkatkan, dan mengapa itu penting.

Dalam meeting 1-on-1 mingguan, mereka tidak hanya membahas update proyek mereka secara aktif menanyakan hambatan,

memberikan feedback spesifik berbasis perilaku, dan membantu anggota tim melihat jalur pertumbuhan mereka. Ketika performa

seseorang menurun, mereka tidak menghindari topik itu mereka menghadapinya dengan empati sekaligus kejujuran. Dan ketika

seseorang melampaui target, mereka tahu persis cara mengakui kontribusi itu agar motivasi terjaga. Hasilnya: tim merasa dilihat,

diarahkan, dan termotivasi bukan diawasi atau diabaikan.

SELF-CHECK

Nilai dirimu dari 1 (belum sama sekali) hingga 5 (sudah konsisten). Jawab jujur tanpa filter.

1. Seberapa sering kamu memberikan feedback berbasis fakta dan perilaku spesifik bukan kesan umum atau penilaian

karakter kepada anggota tim dalam 30 hari terakhir?

2. Apakah setiap anggota timmu tahu dengan jelas apa yang harus mereka capai dalam kuartal ini, dan bagaimana

keberhasilan itu akan diukur tanpa harus menebak-nebak?

3. Ketika ada anggota tim yang underperform, seberapa cepat dan langsung kamu mengangkat topik itu alih-alih menunggu,

mengisyaratkan, atau berharap situasi membaik sendiri?
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Framework: Performance Management
Empat sistem berpikir untuk mengelola performa secara adil dan efektif

FRAMEWORK 01

Radical Candor Framework

Dikembangkan oleh Kim Scott, Radical Candor mendefinisikan feedback ideal sebagai perpaduan antara Care Personally (peduli

secara tulus pada orang yang kamu pimpin) dan Challenge Directly (berani mengatakan kebenaran secara langsung). Keduanya

harus ada secara bersamaan: tanpa kepedulian, kejujuran terasa brutal (Obnoxious Aggression); tanpa kejujuran, kepedulian

menjadi tidak berguna (Ruinous Empathy). Sebagian besar leader muda jatuh ke kuadran Ruinous Empathy mereka terlalu takut

menyakiti perasaan orang sehingga menahan feedback yang justru dibutuhkan tim untuk berkembang.

Kapan digunakan: Setiap kali kamu hendak memberikan feedback, evaluasi kinerja, atau percakapan sulit jadikan ini kompas

untuk memastikan niatmu sudah benar sebelum memulai percakapan.



FRAMEWORK 02

SBI Feedback Model

SBI Situation, Behavior, Impact adalah struktur untuk memberikan feedback yang spesifik, objektif, dan tidak menyerang

karakter seseorang. Situation menetapkan konteks kapan dan di mana peristiwa itu terjadi; Behavior mendeskripsikan apa yang

secara konkret dilakukan atau tidak dilakukan bukan interpretasi atau asumsi; Impact menjelaskan konsekuensi nyata dari

perilaku tersebut terhadap tim, proyek, atau klien. Contoh: “Dalam meeting klien kemarin (S), kamu menginterupsi presentasi saya

tiga kali (B) akibatnya klien terlihat bingung dan kita harus mengulang poin yang sama (I).”

Kapan digunakan: Setiap kali kamu ingin memberikan feedback corrective (negatif) atau reinforcing (positif) tanpa menimbulkan

defensivitas dari penerima feedback.

FRAMEWORK 03

OKR Review Cycle

OKR (Objectives and Key Results) bukan sekadar alat penetapan target ia adalah infrastruktur percakapan performa yang

berkelanjutan. Cycle-nya berjalan dalam ritme: Set (tetapkan OKR di awal kuartal bersama tim, bukan hanya dari atas), Check-in

(tinjau progres setiap 2 minggu apa yang on-track, apa yang at-risk, dan apa hambatannya), lalu Reflect (di akhir kuartal, evaluasi

bukan hanya angka tapi juga pembelajaran dan pola). Yang membuat OKR efektif untuk performance management adalah ritme

check-in yang konsisten karena ia menciptakan ruang aman untuk membicarakan kesulitan sebelum menjadi masalah besar.

Kapan digunakan: Untuk membangun kerangka akuntabilitas kuartalan, dan sebagai agenda struktural dalam 1-on-1 reguler

bersama anggota tim.



FRAMEWORK 04

Performance-Potential Matrix (9-Box)

Matrix ini memetakan anggota tim di dua dimensi: Performance (hasil kerja saat ini) dan Potential (kapasitas berkembang ke

depan). Hasilnya adalah 9 kotak yang membantu leader membuat keputusan yang lebih adil dan strategis: siapa yang perlu

diinvestasi untuk naik jabatan, siapa yang perform tinggi tapi plateauing, siapa yang butuh coaching intensif, dan siapa yang

mungkin tidak cocok dengan peran saat ini. Alat ini paling berguna untuk perencanaan pengembangan tim dan distribusi

tanggung jawab bukan sebagai label permanen, melainkan sebagai snapshot untuk memulai percakapan yang tepat dengan

orang yang tepat.

Kapan digunakan: Dalam sesi talent review, perencanaan promosi, atau ketika kamu perlu membuat keputusan tentang

distribusi proyek dan pengembangan karier anggota tim.
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Konsep & Latihan: Performance Management



KEY CONCEPTS

Lima Ide yang Harus Kamu Pahami

1. Ekspektasi yang Jelas adalah Fondasi Segalanya

Performa yang buruk sering kali bukan masalah kemampuan, melainkan masalah kejelasan. Sebelum kamu menilai seseorang “tidak perform”, tanya

dirimu: apakah ekspektasinya sudah dikomunikasikan secara eksplisit, spesifik, dan disepakati bersama? Banyak konflik performa bermula dari asumsi

yang tidak pernah diverifikasi.

2. Feedback adalah Hadiah, Bukan Hukuman

Leader yang efektif membangun budaya di mana feedback baik positif maupun corrective adalah hal normal dan diterima dengan tangan terbuka. Ini

dimulai dari cara kamu memberikan dan menerima feedback sendiri. Ketika kamu menormalisasi percakapan tentang performa setiap minggu, feedback

tahunan tidak lagi terasa seperti persidangan.

3. Perbedaan antara Coaching dan Managing Out

Tidak semua masalah performa butuh solusi yang sama. Seseorang yang baru bergabung dan masih belajar butuh coaching dan dukungan. Seseorang

yang sudah lama, mengerti ekspektasinya, tapi secara konsisten tidak memenuhinya membutuhkan percakapan yang berbeda termasuk kemungkinan

perpisahan yang terhormat. Mencampuradukkan keduanya hanya merugikan semua pihak.

4. Pengakuan (Recognition) adalah Bahan Bakar Motivasi

High performer sering kali justru resign bukan karena gaji, tapi karena merasa tidak dilihat. Pengakuan yang efektif bukan sekadar “kerja bagus” ia

spesifik, tepat waktu, dan dikaitkan dengan dampak nyata. “Cara kamu mempresentasikan data ke klien tadi membuat mereka langsung setuju tanpa

revisi itu menghemat dua hari kerja tim” jauh lebih bermakna daripada pujian generik.

5. Dokumentasi Performa Melindungi Semua Pihak

Percakapan tentang performa yang tidak didokumentasikan tidak pernah terjadi secara formal. Catatan singkat tentang apa yang didiskusikan, apa yang

disepakati, dan kapan akan ditinjau ulang baik dalam email summary pasca-1-on-1 atau catatan internal adalah praktik profesional yang melindungi

kamu sebagai leader dan anggota tim sebagai individu.



LATIHAN PRAKTIS

Tiga latihan konkret yang bisa kamu mulai minggu ini tidak butuh izin atasan, tidak butuh anggaran.

Latihan 1 Feedback SBI dalam 24 Jam

Pilih satu peristiwa konkret yang terjadi minggu ini baik yang positif maupun yang perlu diperbaiki. Tulis feedback

menggunakan format SBI (Situation-Behavior-Impact) sebelum menyampaikannya. Sampaikan secara langsung dalam 24

jam setelah kejadian, saat konteks masih segar. Amati reaksi penerimanya dan catat apa yang berjalan baik dari cara kamu

menyampaikannya.

Latihan 2 OKR Check-in 15 Menit

Jadwalkan satu sesi check-in 15 menit dengan setiap anggota timmu minggu ini. Gunakan tiga pertanyaan sederhana: (1)

Apa progres key result-mu minggu ini? (2) Ada hambatan apa yang perlu bantuan? (3) Ada yang perlu kita sesuaikan dari

target awal? Jangan bahas operasional fokus pada progres tujuan. Catat hasil diskusi dalam satu paragraf dan bagikan ke

anggota tim lewat pesan singkat.

Latihan 3 Peta Performa Tim

Buat draft sederhana Performance-Potential Matrix timmu secara pribadi (tidak perlu dibagikan). Tempatkan setiap anggota

tim berdasarkan penilaian jujurmu. Untuk setiap orang, tulis satu kalimat: apa satu hal yang bisa kamu lakukan bulan ini untuk

mendukung pertumbuhan mereka? Ini akan membantumu melihat apakah perhatianmu sebagai leader selama ini sudah

terdistribusi secara adil atau hanya terkonsentrasi pada orang-orang tertentu.
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Refleksi & Referensi: Performance Management
REFLECTION QUESTIONS

Pertanyaan untuk Direnungkan Secara Mendalam

1. Pikirkan satu anggota tim yang performanya menurun dalam 3 bulan terakhir. Seberapa besar kontribusi ketidakjelasan

ekspektasimu atau keenggananmu untuk berbicara langsung terhadap situasi itu? Apa yang akan kamu lakukan berbeda jika bisa

mengulang periode tersebut?

2. Siapa anggota tim yang paling jarang mendapat feedback darimu? Apa alasan sebenarnya apakah karena mereka “sudah oke”

sehingga kamu mengabaikan mereka, atau ada ketidaknyamanan pribadi yang membuat kamu menghindari percakapan itu?

3. Ketika kamu sendiri menerima feedback dari atasan atau rekan, bagaimana reaksi pertamamu? Apakah kamu cenderung

defensif, terbuka, atau pasif-setuju di permukaan tapi menolak di dalam? Bagaimana pola reaksimu itu mempengaruhi cara

anggota timmu menerima feedback darimu?

4. Jika semua anggota timmu diminta mendeskripsikan “apa yang diharapkan leader dari saya” secara anonim seberapa

konsisten jawaban mereka? Apakah ada kesenjangan antara apa yang kamu pikir sudah kamu komunikasikan dan apa yang

mereka pahami?

5. Dalam 6 bulan ke depan, anggota tim mana yang paling berpotensi berkembang signifikan dan apa yang secara konkret sudah

kamu lakukan (atau belum lakukan) untuk membantu potensi itu terealisasi?



PROGRESS TRACKER

Tandai posisimu untuk setiap indikator secara jujur. Gunakan ini sebagai baseline dan tinjau ulang setiap 30 hari.

Indikator Perilaku Belum Berkembang Mahir

Memberikan feedback SBI spesifik minimal

1x/minggu per anggota tim
■ ■ ■

Setiap anggota tim memiliki OKR yang jelas dan

disepakati bersama
■ ■ ■

Menghadapi percakapan performa sulit dalam

waktu <1 minggu sejak masalah teridentifikasi
■ ■ ■

Mendokumentasikan hasil diskusi 1-on-1 dan

tindak lanjutnya secara konsisten
■ ■ ■



Memberikan pengakuan spesifik dan tepat waktu

kepada high performer setiap bulan
■ ■ ■

REFERENSI

Bacaan Utama untuk Modul Ini

Radical Candor Kim Scott

Buku wajib untuk siapa pun yang ingin membangun budaya feedback yang sehat. Scott menjelaskan mengapa kebanyakan

leader gagal bukan karena terlalu keras, tapi karena terlalu lunak dan bagaimana membangun hubungan yang cukup kuat untuk

mengatakan kebenaran dengan kasih sayang.

The Manager’s Path Camille Fournier

Panduan paling komprehensif tentang perjalanan dari individual contributor menjadi engineering leader. Fournier membahas

performance management di setiap level termasuk bagaimana menangani underperformer, melakukan career conversation yang

efektif, dan membangun sistem evaluasi yang adil di organisasi teknis dan kreatif.

Work Rules! Laszlo Bock

Mantan SVP People Operations Google ini membongkar rahasia di balik sistem manajemen performa Google. Bock berargumen

bahwa transparansi, data, dan kepercayaan pada karyawan bukan kontrol ketat adalah kunci performa tim yang tinggi secara

berkelanjutan. Sangat relevan untuk leader di industri digital.
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