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ABSTRACT 

The process of aligning individual goals with team and company objectives begins 

with a hierarchy of goals through goal cascading. Role clarity, as a mediator, 

consists of goal clarity and process clarity. Employee engagement is a consequence 

of strategic alignment, in which employees find their work meaningful. The 

balanced scorecard and strategy map provide a visual framework for translating 

strategy into operational goals. Goal clarity and process clarity reduce team conflict 

and enhance psychological well-being. Dashboard technology facilitates cascading 

but must support dialogue. Cultural differences in uncertainty avoidance influence 

preferences regarding the level of detail in process clarity. The relationship between 

strategic alignment, goal clarity, and employee engagement is a mutually 

reinforcing cycle. For adaptive work in a VUCA environment, goal cascading focuses 

on learning goals rather than performance goals. 

Keywords: strategic alignment, goal cascading, role clarity, employee 

engagement, balanced scorecard. 

 

PENDAHULUAN 

Proses penyelarasan target kerja individu dengan sasaran tim dan perusahaan 

merupakan fondasi utama dari manajemen kinerja yang efektif dalam 

organisasi modern. Standar kompetensi telah menjadi instrumen fundamental 

dalam manajemen sumber daya manusia modern untuk mendefinisikan 

pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang diharapkan dari karyawan 

dalam suatu peran tertentu (Irfan et al., 2015). Tanpa adanya keterkaitan yang 

jelas antara apa yang dikerjakan seorang karyawan setiap hari dengan tujuan 

strategis perusahaan, upaya dan sumber daya yang besar dapat terbuang pada 

aktivitas yang tidak memberikan nilai tambah. Organisasi akan lebih tangguh 

meskipun berada dalam iklim organisasi yang kompetitif Ketika memiliki 

sumber daya manusia yang tepat (Darmawan, 2013a). Penyelarasan ini, yang 

sering disebut sebagai strategic alignment atau goal cascading, memastikan 

bahwa setiap individu dalam organisasi bergerak menuju arah yang sama 

dengan pemahaman yang sama tentang prioritas dan kontribusi mereka. Locke 

dan Latham (2002) dalam teori penetapan tujuan menjelaskan bahwa 

efektivitas penetapan tujuan sangat tergantung pada keberadaan hierarki 
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tujuan yang jelas, di mana tujuan level bawah secara langsung mendukung 

pencapaian tujuan level atas. Dalam hierarki ini, tujuan individu harus 

dirumuskan sedemikian rupa sehingga pencapaiannya secara kumulatif 

mengarah pada pencapaian tujuan tim, dan pencapaian tujuan tim secara 

kumulatif mengarah pada pencapaian tujuan perusahaan. Kaplan dan Norton 

(1996) dalam kerangka balanced scorecard mengembangkan pendekatan 

sistematis untuk menerjemahkan strategi menjadi tujuan operasional di 

berbagai level organisasi. 

Pentingnya penyelarasan target individu dengan sasaran perusahaan tidak 

dapat dipisahkan dari konsep kejelasan peran atau role clarity yaitu sejauh 

mana karyawan memiliki persepsi yang jelas tentang harapan peran dan 

tindakan mereka. Sawyer (1992) dalam studi tentang role theory membedakan 

antara goal clarity (kejelasan tentang tujuan) dan process clarity (kejelasan 

tentang prosedur untuk mencapai tujuan). Goal clarity mengacu pada 

pemahaman individu tentang korelasi antara tujuan bawahan, tugas, dan 

tujuan tim, sementara process clarity mengacu pada kepastian individu tentang 

bagaimana mereka harus menjalankan tugas mereka. Hu dan Liden (2015) 

berargumen bahwa kejelasan dalam tujuan dan proses di level individu dan tim 

berhubungan positif dengan kinerja individu dan tim serta efisiensi. Ketika ada 

goal clarity yang tinggi dalam suatu organisasi, anggota tim dengan jelas 

memahami bagaimana tujuan mereka berkontribusi terhadap tujuan tim yang 

lebih besar. Prosedur yang jelas menuju tujuan juga sangat penting karena 

memberikan rencana yang lebih aktif dan strategi yang terlihat untuk mencapai 

tujuan (Padma et al., 2018). Tanpa kejelasan ini, karyawan akan mengalami 

ambiguitas peran yang menyebabkan ketegangan, penghindaran tanggung 

jawab, dan kesulitan untuk mencapai tujuan strategis. 

Penyelarasan target individu dengan sasaran tim dan perusahaan tidak 

mungkin tercapai tanpa adanya mekanisme komunikasi yang efektif dari 

manajemen puncak hingga ke lini terdepan. Ketika perusahaan menetapkan 

tujuan strategis di level korporat, tujuan tersebut harus diterjemahkan secara 

bertahap ke dalam tujuan divisi, tujuan departemen, tujuan tim, dan akhirnya 

tujuan individu. Mone (2020) menjelaskan bahwa proses goal cascading ini 

memerlukan dialog dua arah antara atasan dan bawahan, bukan sekadar 

pemberian target dari atas ke bawah. Dalam proses ini, karyawan tidak hanya 

menerima target yang ditetapkan oleh atasan, tetapi juga dilibatkan dalam 

diskusi tentang bagaimana kontribusi mereka dapat paling efektif mendukung 

tujuan tim dan perusahaan. Shields et al. (2020) menambahkan bahwa 

strategic alignment harus mempertimbangkan baik dimensi vertikal maupun 

horizontal. Keselarasan vertikal memastikan bahwa pencapaian level bawah 

sesuai dengan tujuan organisasi secara keseluruhan, sementara keselarasan 

horizontal memastikan bahwa proses bisnis dirancang untuk memberikan nilai 

kepada pelanggan internal dan eksternal. Tanpa kedua dimensi ini, organisasi 

mungkin mencapai efisiensi internal tetapi gagal memenuhi kebutuhan pasar, 

atau sebaliknya. 



Rahayu Mardikaningsih, Didit Darmawan 

 

61 

Permasalahan utama yang dihadapi organisasi untuk menyelaraskan target 

individu dengan sasaran tim dan perusahaan adalah kecenderungan untuk 

menetapkan target yang terlalu abstrak atau terlalu operasional sehingga 

kehilangan hubungan kausal dengan strategi. Target yang terlalu abstrak 

seperti "meningkatkan kepuasan pelanggan" tidak memberikan panduan yang 

jelas tentang apa yang harus dilakukan karyawan secara konkret. Sebaliknya, 

target yang terlalu operasional seperti "menyelesaikan 20 laporan per minggu" 

mungkin tidak memiliki hubungan yang jelas dengan peningkatan kepuasan 

pelanggan. Ittner dan Larcker (2003) mengkritik bahwa banyak perusahaan 

mengadopsi balanced scorecard hanya sebagai latihan pengukuran tanpa 

memahami hubungan sebab-akibat antara metrik di berbagai perspektif. 

Penilaian atau pengukuran kinerja menjadi salah satu faktor penting dalam 

perusahaan. Akibatnya, target individu yang ditetapkan tidak secara kausal 

terkait dengan outcome strategis. Mone (2020) menekankan bahwa proses goal 

cascading yang efektif memerlukan pemahaman tentang kondisi yang 

memungkinkan umpan balik memberikan dampak positif, serta faktor-faktor 

yang dapat mempromosikan pengembangan karyawan dan pembelajaran 

berkelanjutan. Tanpa pemahaman ini, target individu akan dirasakan sebagai 

beban administratif yang tidak bermakna, bukan sebagai alat untuk mencapai 

tujuan bersama (Darmawan et al., 2017). Pulakos et al. (2019) mengidentifikasi 

bahwa pendekatan manajemen kinerja tradisional yang hanya fokus pada 

evaluasi tahunan gagal menyelaraskan target karena terlalu jarang dan terlalu 

lambat. 

Permasalahan berikutnya berhubungan dengan kesulitan mengelola trade-off 

antara target individu dan target tim ketika kedua target tersebut tampak 

bertentangan. Dalam banyak organisasi, sistem penghargaan yang terlalu 

fokus pada kinerja individual mendorong karyawan untuk memprioritaskan 

pencapaian target pribadi di atas kolaborasi tim, yang pada akhirnya merusak 

kinerja tim secara keseluruhan (Darmawan, 2017). Sebaliknya, sistem yang 

terlalu fokus pada target tim dapat menyebabkan free riding di mana karyawan 

berkinerja rendah tidak termotivasi untuk berkontribusi karena mereka akan 

menerima imbalan yang sama dengan karyawan berkinerja tinggi. Lawler 

(1990) membahas berbagai bentuk insentif kolektif termasuk profit sharing, 

gainsharing, dan goalsharing yang masing-masing memiliki kelebihan dan 

kekurangan untuk menyelaraskan target individu dan tim. Dalam pendekatan 

gainsharing, misalnya, bonus didasarkan pada peningkatan produktivitas atau 

penghematan biaya dari suatu unit bisnis, dan hasilnya dibagi kepada semua 

anggota tim. Pendekatan ini mendorong kolaborasi tetapi dapat mengurangi 

motivasi individu berkinerja tinggi. Milkovich et al. (2011) menekankan bahwa 

strategi yang lebih efektif adalah menggunakan kombinasi insentif individual 

dan tim, misalnya 50% bonus berdasarkan kinerja individu dan 50% 

berdasarkan kinerja tim. Bobot ini dapat disesuaikan tergantung pada tingkat 

interdependensi tugas dalam tim. 
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Tanpa proses penyelarasan target yang sistematis, organisasi akan mengalami 

disfungsi di mana energi karyawan terfokus pada aktivitas yang tidak 

memberikan kontribusi terhadap tujuan strategis. Beer et al. (2016) dalam 

penelitian longitudinal mereka menemukan bahwa kurangnya strategic 

alignment adalah penyebab utama kegagalan implementasi strategi, bahkan 

ketika strategi itu sendiri dirumuskan dengan baik. Karyawan terus melakukan 

aktivitas yang sama seperti sebelum strategi berubah karena target individu 

mereka tidak disesuaikan. Shields et al. (2020) memperingatkan bahwa ketika 

tidak ada keselarasan, organisasi menjadi kumpulan silo fungsional yang 

masing-masing bergerak ke arah yang berbeda. Karyawan di departemen 

penjualan mungkin mengejar target pendapatan jangka pendek sementara 

karyawan di departemen penelitian dan pengembangan mengejar inovasi 

jangka panjang, tanpa koordinasi yang memadai. Akibatnya, produk yang 

dihasilkan oleh R&D mungkin tidak sesuai dengan apa yang dapat dijual oleh 

penjualan, atau sebaliknya. Dalam jangka panjang, organisasi yang gagal 

menyelaraskan target individu dengan sasaran tim dan perusahaan akan 

kehilangan kemampuan untuk bersaing dalam perebutan bakat, karena 

karyawan berbakat mencari lingkungan di mana kontribusi mereka terlihat dan 

dihargai dalam lingkup tujuan yang lebih besar. Mereka akan lebih memilih 

organisasi yang memiliki kejelasan tujuan dan proses, serta rasa memiliki 

terhadap keberhasilan bersama (Ernawati et al., 2020; Fared, 2021). 

Tujuan penulisan studi ini adalah menguraikan secara teoretis proses 

penyelarasan target kerja individu dengan sasaran tim dan perusahaan serta 

faktor-faktor yang mempengaruhi keberhasilan implementasinya. Pencapaian 

tujuan ini diharapkan memberikan kontribusi bagi pengayaan literatur 

manajemen kinerja dan manajemen strategis. Secara praktis, kerangka 

konseptual yang dihasilkan dapat menjadi panduan bagi organisasi untuk 

merancang sistem manajemen kinerja yang menyelaraskan upaya individu 

dengan tujuan strategis. 

 

METODE PENELITIAN 

Kajian ini menerapkan pendekatan studi kepustakaan kualitatif dengan fokus 

pada analisis konseptual tentang proses penyelarasan target kerja individu 

dengan sasaran tim dan perusahaan. Metode ini dipilih karena permasalahan 

yang diteliti bersifat multidimensi dan memerlukan pemahaman mendalam 

tentang interaksi antara teori penetapan tujuan, manajemen kinerja, dan 

perilaku organisasi. Flick (2014) menjelaskan bahwa penelitian kepustakaan 

memungkinkan peneliti untuk membangun landasan teoretis yang kokoh 

dengan mengintegrasikan berbagai perspektif dari literatur yang telah teruji. 

Sumber data utama penelitian ini adalah buku teks manajemen kinerja, 

manajemen strategis, dan perilaku organisasi.  

Proses analisis data dalam penelitian ini mengikuti protokol analisis tematik 

yang diuraikan oleh Braun dan Clarke (2006) dengan penekanan pada 
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identifikasi pola-pola berulang lintas literatur. Tahap awal analisis adalah 

pengorganisasian seluruh bahan pustaka ke dalam kategori tematik yang 

mencerminkan aspek-aspek kunci dari proses penyelarasan target. Kategori 

pertama mengelompokkan literatur tentang teori penetapan tujuan dan goal 

cascading dalam manajemen kinerja. Kategori kedua mengorganisasikan 

berbagai perspektif tentang strategic alignment dan perannya dalam hubungan 

antara strategi dan kinerja. Kategori ketiga menghimpun literatur tentang role 

clarity, goal clarity, process clarity, dan mekanisme psikologis yang 

menghubungkan keselarasan target dengan kinerja. Kategori keempat 

mengorganisasikan bahan tentang desain sistem penghargaan yang 

mendukung kolaborasi dan keseimbangan antara target individu, tim, dan 

perusahaan. Setelah pengorganisasian selesai, dilakukan pembacaan ulang 

secara saksama untuk mengidentifikasi pola-pola hubungan lintas kategori 

yang muncul secara konsisten. Pola-pola ini kemudian dibandingkan lintas 

penulis untuk menilai derajat konsensus dan area ketidaksepakatan dalam 

literatur. Proses triangulasi sumber ini penting untuk memastikan bahwa 

kesimpulan yang diambil tidak semata-mata mencerminkan sudut pandang 

satu penulis tertentu. Tahap final adalah sintesis di mana berbagai pola yang 

teridentifikasi diintegrasikan menjadi suatu kerangka konseptual tentang 

proses penyelarasan target kerja individu dengan sasaran tim dan perusahaan. 

Seluruh jejak analisis didokumentasikan secara sistematis untuk 

memungkinkan audit eksternal oleh pihak yang berkepentingan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Model hubungan hirarkis antara tujuan atau goal hierarchy yang 

dikembangkan dalam literatur manajemen strategis menjelaskan bahwa tujuan 

organisasi harus diterjemahkan secara bertahap dari level korporat ke level unit 

bisnis, departemen, tim, dan akhirnya individu. Locke dan Latham (2002) 

dalam karya fundamental mereka tentang goal setting theory menjelaskan 

bahwa hierarki tujuan yang efektif memiliki dua karakteristik utama yaitu 

konsistensi (tujuan level bawah tidak boleh bertentangan dengan tujuan level 

atas) dan spesifisitas (setiap tujuan harus cukup spesifik untuk memandu 

tindakan). Dalam lingkup organisasi, ini berarti bahwa setiap karyawan harus 

dapat menarik garis lurus antara target kerja mereka sehari-hari dan misi serta 

visi perusahaan. Kaplan dan Norton (1996) mengembangkan strategy map 

sebagai alat visual untuk menggambarkan hubungan sebab-akibat antara 

tujuan di berbagai perspektif balanced scorecard. Strategy map dimulai dari 

tujuan keuangan di puncak, diikuti oleh tujuan pelanggan, tujuan proses 

internal, dan tujuan pembelajaran dan pertumbuhan di dasar. Setiap tujuan di 

level bawah dihubungkan dengan panah ke tujuan di level atas, menunjukkan 

kontribusinya. Dalam proses goal cascading, strategy map korporat diturunkan 

menjadi strategy map divisi, departemen, tim, dan akhirnya tujuan individu. 

Setiap karyawan kemudian memiliki personal balanced scorecard yang berisi 

tujuan individu yang selaras dengan peta strategi di level yang lebih tinggi. 
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Role clarity sebagai mekanisme motivasional dalam strategic alignment 

berfungsi sebagai mediator penting antara strategic alignment dan kinerja 

organisasi. Sawyer (1992) dalam studi tentang role theory membedakan antara 

goal clarity (kejelasan tentang tujuan) dan process clarity (kejelasan tentang 

prosedur untuk mencapai tujuan). Goal clarity mengacu pada pemahaman 

individu tentang korelasi antara tujuan mereka sendiri, tujuan rekan kerja, dan 

tujuan tim secara keseluruhan. Process clarity mengacu pada pemahaman 

individu tentang langkah-langkah spesifik yang harus diambil untuk mencapai 

tujuan, serta siapa yang bertanggung jawab untuk apa. Hu dan Liden (2015) 

berargumen bahwa goal clarity dan process clarity berhubungan positif dengan 

kinerja individu dan tim serta efisiensi. Ketika goal clarity tinggi, anggota tim 

memahami bagaimana upaya mereka berkontribusi terhadap keberhasilan 

kolektif, yang meningkatkan motivasi intrinsik. Ketika process clarity tinggi, 

anggota tim tidak membuang waktu untuk memperdebatkan siapa yang harus 

melakukan apa atau bagaimana cara melakukannya, sehingga koordinasi 

menjadi lebih efisien. Dalam lingkup penyelarasan target, goal clarity 

memastikan bahwa tujuan individu secara eksplisit dikaitkan dengan tujuan 

tim dan perusahaan, sementara process clarity memastikan bahwa setiap 

karyawan tahu persis apa yang perlu mereka lakukan untuk mencapai tujuan 

mereka (Fatimah et al., 2018; Hariani & Mardikaningsih, 2021). 

Employee engagement merupakan konsekuensi kunci dari strategic alignment 

yang efektif dan berfungsi sebagai sumber energi yang mendorong karyawan 

untuk mencapai target yang telah ditetapkan. Macey et al. (2009) 

mendefinisikan employee engagement sebagai keadaan psikologis di mana 

karyawan merasa penuh energi, dedikasi, dan absorbsi dalam pekerjaan 

mereka. Energi mengacu pada tingkat usaha dan ketekunan yang tinggi, 

dedikasi mengacu pada rasa signifikansi, antusiasme, dan kebanggaan, 

sementara absorbsi mengacu pada konsentrasi penuh dan perasaan bahwa 

waktu berlalu dengan cepat. Dalam organisasi dengan strategic alignment yang 

tinggi, karyawan lebih cenderung mengalami engagement karena mereka 

melihat hubungan yang jelas antara pekerjaan mereka dan tujuan yang lebih 

besar (Darmawan, 2013b). Kahn (1990) mengembangkan teori personal 

engagement yang menjelaskan bahwa karyawan akan menginvestasikan diri 

mereka sepenuhnya dalam peran kerja ketika mereka merasa bahwa peran 

tersebut bermakna (meaningfulness), aman (safety), dan tersedia sumber daya 

(availability). Strategic alignment berkontribusi pada meaningfulness karena 

karyawan melihat bagaimana pekerjaan mereka berkontribusi terhadap 

sesuatu yang lebih besar dari diri mereka sendiri. Ketika target individu selaras 

dengan sasaran tim dan perusahaan, pekerjaan yang tadinya terasa rutin dan 

membosankan menjadi bermakna karena ditempatkan dalam lingkup yang 

lebih besar (Mahyanalia et al., 2017; Werdati et al., 2020). 

Implementasi goal cascading dalam praktik memerlukan pendekatan yang 

berbeda tergantung pada konteks organisasi dan jenis pekerjaan yang 

dilakukan. Mone (2020) membedakan antara performance goals yang berfokus 
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pada pencapaian target spesifik dan development goals yang berfokus pada 

peningkatan kompetensi jangka panjang. Performance goals cocok untuk 

pekerjaan yang hasilnya dapat diukur secara obyektif dalam jangka pendek, 

seperti target penjualan atau produksi. Development goals cocok untuk 

pekerjaan yang memerlukan pembelajaran berkelanjutan, seperti penelitian 

dan pengembangan atau posisi manajerial. Dalam proses goal cascading, kedua 

jenis tujuan ini harus diselaraskan secara vertikal maupun horizontal. Pulakos 

et al. (2019) mengusulkan bahwa organisasi harus mengadopsi pendekatan 

manajemen kinerja berkelanjutan yang menggantikan evaluasi tahunan 

dengan umpan balik reguler dan penyesuaian target sepanjang tahun. Dalam 

pendekatan ini, target individu tidak ditetapkan sekali untuk setahun penuh 

tetapi ditinjau dan disesuaikan setiap kuartal atau bahkan setiap bulan 

berdasarkan perubahan prioritas strategis. Fleksibilitas ini memungkinkan 

organisasi untuk merespons perubahan lingkungan dengan cepat tanpa 

kehilangan keselarasan antara target individu dan sasaran perusahaan. 

Balanced scorecard yang dikembangkan oleh Kaplan dan Norton (1996) adalah 

kerangka yang paling banyak diadopsi untuk menerjemahkan strategi menjadi 

target operasional di berbagai level organisasi. Konsep kunci dalam balanced 

scorecard adalah bahwa ukuran keuangan saja tidak cukup untuk memandu 

organisasi menuju kesuksesan jangka panjang; organisasi juga perlu 

mengukur kepuasan pelanggan, efisiensi proses internal, dan kapabilitas 

karyawan. Keempat perspektif ini dihubungkan dalam hubungan sebab-akibat: 

investasi dalam pembelajaran dan pertumbuhan (pelatihan karyawan) 

meningkatkan proses internal, yang meningkatkan kepuasan pelanggan, yang 

pada akhirnya meningkatkan kinerja keuangan. Dalam proses goal cascading, 

setiap unit bisnis mengembangkan balanced scorecard yang selaras dengan 

scorecard korporat. Setiap departemen mengembangkan scorecard yang 

selaras dengan scorecard unit bisnis. Setiap tim mengembangkan scorecard 

yang selaras dengan scorecard departemen. Akhirnya, setiap karyawan 

memiliki personal balanced scorecard dengan target individu yang secara 

langsung mendukung target tim. Kaplan dan Norton (1996) menekankan 

bahwa personal balanced scorecard harus dikembangkan melalui proses 

partisipatif, bukan ditentukan dari atas, sehingga karyawan merasa memiliki 

target mereka. Mereka juga menekankan bahwa target harus menantang 

namun dapat dicapai, dan diukur secara obyektif dengan metrik yang jelas. 

Goal clarity dan process clarity yang tinggi tidak hanya meningkatkan kinerja 

tetapi juga mengurangi ketegangan dan konflik dalam tim. Hu dan Liden (2015) 

menemukan bahwa ketidakjelasan tujuan (goal ambiguity) dan ketidakjelasan 

proses (process ambiguity) adalah prediktor utama dari perilaku 

kontraproduktif seperti sabotase, pencurian, dan agresi terhadap rekan kerja. 

Ketika karyaman tidak yakin tentang apa yang diharapkan dari mereka atau 

bagaimana cara melakukannya, mereka cenderung menyalahkan orang lain 

atas kegagalan mereka, menciptakan siklus konflik yang merusak kohesi tim. 

Sebaliknya, dalam tim dengan goal clarity dan process clarity yang tinggi, 
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anggota tim fokus pada pemecahan masalah daripada mencari kambing hitam. 

Mereka lebih mungkin untuk saling membantu karena mereka memahami 

bahwa keberhasilan individu bergantung pada keberhasilan tim secara 

keseluruhan. Sawyer (1992) menambahkan bahwa kejelasan peran (role clarity) 

juga mengurangi stres kerja dan meningkatkan kesejahteraan psikologis 

karyawan. Ketika karyawan tidak yakin tentang apa yang diharapkan dari 

mereka, mereka mengalami kecemasan kronis yang dapat menyebabkan 

burnout. Penyelarasan target individu dengan sasaran tim dan perusahaan 

secara implisit meningkatkan kejelasan peran karena karyawan memahami di 

mana mereka berada dalam peta strategi yang lebih besar (Lestari et al., 2020). 

Penggunaan teknologi untuk memfasilitasi goal cascading dan strategic 

alignment telah menjadi praktik umum dalam organisasi modern. Kaplan dan 

Norton (1996) sudah mengantisipasi kebutuhan akan sistem informasi yang 

mendukung balanced scorecard, termasuk kemampuan untuk menelusuri (drill 

down) dari metrik korporat ke metrik unit bisnis, departemen, tim, dan individu. 

Software balanced scorecard modern memungkinkan manajer untuk melihat 

dashboard kinerja real-time yang menunjukkan apakah target di setiap level 

sedang tercapai atau tidak. Jika target di level korporat tidak tercapai, manajer 

dapat menelusuri ke level yang lebih rendah untuk mengidentifikasi unit mana 

yang bermasalah (Darmawan et al, 2020; Abdullah et al., 2021). Jika target di 

level individu tidak tercapai, sistem dapat secara otomatis mengirim peringatan 

kepada atasan langsung untuk melakukan intervensi. Mone (2020) menekankan 

bahwa teknologi harus digunakan untuk mendukung dialog antara atasan dan 

bawahan, bukan untuk menggantikannya. Sistem yang terlalu otomatis dapat 

membuat karyawan merasa diawasi dan dikendalikan, merusak engagement 

(Darmawan et al., 2020). Sebaliknya, sistem yang transparan di mana semua 

orang dapat melihat bagaimana target mereka selaras dengan target orang lain 

dapat meningkatkan kolaborasi dan rasa memiliki. Pulakos et al. (2019) 

merekomendasikan bahwa organisasi harus menggunakan teknologi untuk 

memfasilitasi umpan balik real-time dan penyesuaian target yang agile, bukan 

untuk memperkuat siklus evaluasi tahunan yang kaku. Organisasi terus 

berupaya menciptakan keunggulannya sendiri dengan ciri khas yang melekat 

pada organiasi tersebut melalui produktivitas kerja (Darmawan, 2018). 

Perbedaan budaya organisasi dalam preferensi terhadap goal clarity dan 

process clarity perlu diakomodasi dalam desain sistem penyelarasan target 

(Ishak et al., 2016). Hofstede (2001) dalam penelitian lintas budayanya 

mengidentifikasi dimensi uncertainty avoidance yaitu tingkat di mana anggota 

masyarakat merasa tidak nyaman dengan ambiguitas dan ketidakpastian. 

Dalam budaya dengan uncertainty avoidance tinggi (seperti Jepang, Yunani, 

dan Portugal), karyawan lebih menyukai process clarity yang sangat tinggi, 

termasuk prosedur terperinci dan aturan yang eksplisit. Dalam budaya dengan 

uncertainty avoidance rendah (seperti Denmark, Swedia, dan Singapura), 

karyawan lebih toleran terhadap ambiguitas dan lebih menyukai fleksibilitas 

untuk menentukan proses sendiri. Dalam lingkup goal cascading, organisasi di 
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negara dengan uncertainty avoidance tinggi perlu memberikan panduan yang 

lebih rinci tentang bagaimana mencapai target, sementara organisasi di negara 

dengan uncertainty avoidance rendah dapat memberikan lebih banyak 

kebebasan kepada karyawan untuk menentukan cara mereka sendiri. Namun 

perlu diingat bahwa terlalu banyak prosedur dapat menghambat inovasi dan 

inisiatif. Milkovich et al. (2011) menekankan bahwa keseimbangan antara 

struktur dan fleksibilitas harus ditemukan berdasarkan konteks spesifik 

organisasi, bukan berdasarkan asumsi universal. 

Hubungan antara strategic alignment, goal clarity, dan employee engagement 

bersifat siklus dan saling memperkuat. Kim et al. (2020) menemukan bahwa 

strategic alignment meningkatkan goal clarity, yang pada gilirannya 

meningkatkan employee engagement. Karyawan yang engaged cenderung 

berkinerja lebih baik, yang memperkuat keyakinan manajemen bahwa strategic 

alignment itu penting, sehingga manajemen menginvestasikan lebih banyak 

sumber daya untuk memelihara alignment. Sebaliknya, ketika strategic 

alignment lemah, goal clarity rendah, engagement rendah, kinerja rendah, dan 

manajemen mungkin menyimpulkan bahwa strategic alignment tidak penting, 

menciptakan lingkaran setan. Macey et al. (2009) menekankan bahwa untuk 

memutus lingkaran setan ini, organisasi perlu melakukan intervensi yang 

disengaja untuk meningkatkan goal clarity, misalnya dengan mengadakan 

town hall meeting di mana CEO menjelaskan strategi perusahaan, kemudian 

setiap level manajemen melakukan cascading communication yang sama ke 

bawah. Mereka juga merekomendasikan penggunaan visual aids seperti 

strategy map yang dipajang di seluruh kantor sehingga karyawan setiap hari 

diingatkan tentang bagaimana pekerjaan mereka berkontribusi terhadap 

tujuan yang lebih besar. Selain itu, goal clarity harus diperkuat melalui ritual 

rutin seperti rapat tim mingguan di mana anggota tim berbagi kemajuan 

mereka terhadap target dan bagaimana target mereka saling terkait. 

Perbedaan antara tujuan yang bersifat rutin (routine tasks) dan tujuan yang 

bersifat adaptif (adaptive tasks) memerlukan pendekatan penyelarasan yang 

berbeda. Locke dan Latham (2002) membedakan antara kerja yang bersifat 

algoritmik yaitu tugas yang langkah-langkahnya sudah diketahui dan dapat 

diprogram, dengan kerja yang bersifat heuristik yaitu tugas yang memerlukan 

pemecahan masalah kreatif karena langkah-langkahnya tidak diketahui 

sebelumnya. Dalam kerja algoritmik, goal cascading dapat dilakukan dengan 

cara yang relatif sederhana: target di level atas diterjemahkan menjadi target 

kuantitatif di level bawah, dan karyawan dievaluasi berdasarkan pencapaian 

target tersebut. Dalam kerja heuristik, pendekatan ini tidak efektif karena 

karyawan perlu kebebasan untuk bereksperimen dan gagal. Untuk kerja 

heuristik, goal cascading harus lebih fokus pada learning goals daripada 

performance goals. Learning goals adalah target tentang memperoleh 

pengetahuan atau keterampilan baru, bukan target tentang mencapai hasil 

tertentu. Mone (2020) menekankan bahwa dalam lingkungan yang volatile, 

uncertain, complex, dan ambiguous (VUCA), organisasi perlu menggeser fokus 
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dari performance goals ke learning goals. Hal ini karena dalam lingkungan 

VUCA, apa yang berhasil kemarin mungkin tidak berhasil besok, sehingga 

kemampuan untuk belajar dan beradaptasi lebih penting daripada kemampuan 

untuk mencapai target yang telah ditetapkan sebelumnya. Penyelarasan target 

dalam lingkup ini berarti memastikan bahwa learning goals individu selaras 

dengan learning goals tim, dan learning goals tim selaras dengan kemampuan 

adaptif organisasi secara keseluruhan. 

 

PENUTUP 

Proses penyelarasan target kerja individu dengan sasaran tim dan perusahaan 

dimulai dengan pembentukan hierarki tujuan di mana tujuan korporat 

diturunkan menjadi tujuan unit bisnis, departemen, tim, dan individu melalui 

mekanisme goal cascading. Role clarity yang terdiri dari goal clarity (kejelasan 

tentang tujuan) dan process clarity (kejelasan tentang prosedur) berfungsi 

sebagai mediator antara strategic alignment dan kinerja organisasi. Employee 

engagement adalah konsekuensi dari strategic alignment yang efektif, di mana 

karyawan merasa pekerjaan mereka bermakna karena berkontribusi terhadap 

tujuan yang lebih besar. Balanced scorecard dan strategy map menyediakan 

kerangka visual untuk menerjemahkan strategi menjadi target operasional di 

berbagai level organisasi. Goal clarity dan process clarity yang tinggi 

mengurangi konflik dalam tim dan meningkatkan kesejahteraan psikologis 

karyawan. Teknologi dapat memfasilitasi goal cascading melalui dashboard 

real-time, namun harus digunakan untuk mendukung dialog, bukan 

menggantikannya. Perbedaan budaya dalam uncertainty avoidance 

mempengaruhi preferensi terhadap tingkat detail dalam process clarity. 

Hubungan antara strategic alignment, goal clarity, dan employee engagement 

bersifat siklus dan saling memperkuat, sehingga intervensi yang disengaja 

diperlukan untuk memutus lingkaran setan ketika alignment lemah. Untuk 

kerja adaptif di lingkungan VUCA, goal cascading harus fokus pada learning 

goals daripada performance goals. 

Implikasi teoretis dari studi ini adalah perlunya integrasi antara goal setting 

theory, role theory, dan balanced scorecard dalam model prediksi efektivitas 

strategic alignment. Peneliti selanjutnya dapat menguji secara empiris 

hubungan antara goal clarity, process clarity, dan employee engagement dalam 

berbagai konteks industri dan budaya. Bagi praktisi organisasi, rekomendasi 

utama adalah memulai dengan menyusun strategy map yang jelas di level 

korporat, kemudian secara bertahap menurunkan ke level unit bisnis, 

departemen, tim, dan individu melalui proses partisipatif. Pastikan bahwa 

setiap karyawan memiliki personal balanced scorecard dengan target yang 

secara eksplisit dikaitkan dengan target tim dan perusahaan. Lakukan 

sosialisasi strategy map secara visual di seluruh kantor, dan gunakan ritual 

rutin seperti rapat tim mingguan untuk memperkuat goal clarity. Untuk 

meningkatkan process clarity, dokumentasikan prosedur baku untuk tugas-
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tugas rutin, tetapi berikan fleksibilitas untuk tugas-tugas adaptif. Gunakan 

teknologi dashboard untuk memantau keselarasan target secara real-time, 

tetapi pastikan bahwa teknologi mendukung dialog antara atasan dan 

bawahan, bukan menggantikannya. Untuk organisasi di negara dengan 

uncertainty avoidance tinggi, berikan panduan prosedur yang lebih rinci; untuk 

negara dengan uncertainty avoidance rendah, berikan kebebasan lebih besar. 

Dalam lingkungan VUCA, geser fokus dari performance goals ke learning goals, 

dan selaraskan learning goals individu dengan learning goals tim dan 

kemampuan adaptif organisasi. Akhirnya, lakukan survei goal clarity dan 

employee engagement secara berkala, dan gunakan hasil survei untuk 

menyesuaikan proses goal cascading. 
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