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ABSTRAK 

Umpain bailik beirpeirain peinting dailaim meingukur kineirjai individu maiupun tim dailaim seibuaih 

orgainisaisi. Peineilitiain ini beirtujuain untuk meingeitaihui peirain umpain bailik dailaim meiningkaitkain 

eifeiktivitais kineirjai individu dain tim dailaim seibuaih lingkungain aitaiu pun orgainisaisi. Peineilitiain ini 

meinggunaikain meitodei liteiraiturei reivieiw aitaiu kaijiain pustaikai deingain meinyaijikain 10 peineilitiain 

teirdaihulu yaing reileivain dairi taihun 2021 hinggai 2025. Deingain meinggunaikain meitodei liteiraiturei 

reivieiw, peineilitiain daipait diulais dain diideintifikaisi seicairai sisteimaitis. Haisil peineilitiain meinunjukkain 

baihwai umpain bailik yaing beirsifait konstruktif dain teirstruktur maimpu meimbeirikain peingairuh positif 

yaing signifikain teirhaidaip peiningkaitain kineirjai individu maiupun tim dailaim lingkungain dain orgainisaisi. 

Kaitai kunci: Umpain Bailik, Eifeiktivitais, Kineirjai, Orgainisaisi. 

 

PEiNDAiHULUAiN 

Paidai eirai globail yaing meinghaidaipkain orgainisaisi paidai peirsaiingain bisnis yaing keitait, 

peinilaiiain kineirjai peirlu leibih beirsifait aigreigait aitaiu meinyeiluruh meiliputi seitiaip ainggotai 

orgainisaisi yaing aidai. Paindaingain klaisik yaing meingainggaip baihwai peinilaiiain hainyai paintais 

untuk baiwaihain saijai hairus ditinggailkain dain proseis peinilaiiain hairus dijailainkain seibaigaii 

seisuaitu yaing meimbeirikain daimpaik baigi orgainisaisi (Airisaindi, 2023). Baigi pimpinain, proseis 

peinilaiiain kineirjai seiring meimpeirtimbaingkain peimaikaiiain waiktu dain beibeiraipai peiraisaiain yaing 

tidaik meinyeinaingkain dailaim meingeivailuaisi ainggotai tim meireikai. Seidaingkain baigi kairyaiwain, 

aidai peiraisaiain taikut untuk meineirimai umpain bailik yaing neigaitif dairi pimpinain meireikai. Hail 

ini dikaireinaikain meilaikukain eivailuaisi kineirjai kairyaiwain maiupun pimpinain meirupaikain suaitu 

keigiaitain yaing ceindeirung meilukaii peiraisaiain dain beirpoteinsi meinjaidi seisuaitu yaing leibih 

kompleiks kaireinai indikaitor yaing digunaikain untuk meinilaii teirdiri dairi beirbaigaii faiktor fisik 

maiupun meintail yaing sulit diukur (Cairolinei, 2022).  

Reitnowaiti (2023) meinyaitaikain baihwai mainaijeimein kineirjai tidaik hainyai beirfokus paidai 

output dain haisil keirjai laingsung dairi sumbeir daiyai mainusiai. Mainaijeimein peirlu 

meimpeirhaitikain mainfaiait aitaiu daimpaik haisil keirjai. Daimpaik haisil keirjai daipait beirdaimpaik 

positif baigi orgainisaisi, misailnyai kaireinai keibeirhaisilain seiseioraing dailaim meiwujudkain 

preistaisinyai beirdaimpaik paidai peiningkaitain motivaisi seihinggai seimaikin meiningkaitkain kineirjai 

orgainisaisi. Naimun daimpaik keisukseisain yaing dimiliki seiseioraing bisai beirsifait neigaitif, 

misailnyai kaireinai bainggai deingain keisukseisainnyai, hail ini meingaikibaitkain teirjaidinyai 

peirubaihain peirilaiku yaing meingaikibaitkain suaisainai keirjai meinjaidi tidaik kondusif. Mainaijeimein 

kineirjai yaing eifeiktif meimeirlukain leibih dairi seikeidair meingukur kontribusi kairyaiwain. Jikai 

peingukurain teirseibut meinghaisilkain peiningkaitain kineirjai, kairyaiwain hairus meineirimai 

informaisi teintaing seibeiraipai baiik kineirjai meireikai (Utomo, 2023). 

Orgainisaisi yaing unggul paidai aibaid kei-21 bukain laigi seimaitai-maitai diteintukain oleih aiseit 

fisik aitaiu teiknologi yaing dimilikinyai, meilaiinkain oleih keimaimpuain dailaim meingeilolai dain 

meingeimbaingkain sumbeir daiyai mainusiainyai seicairai optimail. Dailaim konteiks ini, eifeiktivitais 

kineirjai individu dain tim meinjaidi aispeik krusiail yaing seicairai laingsung meimpeingairuhi daiyai 

saiing orgainisaisi. Sailaih saitu meikainismei straiteigis yaing teirbukti beirkontribusi signifikain 

teirhaidaip peiningkaitain peirformai kairyaiwain aidailaih peimbeiriain umpain bailik (feieidbaick) yaing 
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teipait dain beirkeilainjutain. Umpain bailik teilaih laimai diaikui seibaigaii eileimein kunci dailaim proseis 

mainaijeimein kineirjai, peimbeilaijairain orgainisaisi, dain peingeimbaingain keipeimimpinain (London, 

2014; Airmstrong, 2020). 

Seicairai eitimologis, umpain bailik daipait dipaihaimi seibaigaii informaisi yaing dibeirikain 

keipaidai individu aitaiu keilompok meingeinaii peirilaiku aitaiu haisil keirjai meireikai, yaing beirtujuain 

untuk meimpeirkuait, meingoreiksi, aitaiu meimpeirbaiiki kineirjai di maisai deipain (Kinicki & 

Kreiitneir, 2013). Dailaim praiktik orgainisaisi, umpain bailik daipait haidir dailaim beirbaigaii 

beintuk—formail maiupun informail, veirbail maiupun nonveirbail, laingsung dairi aitaisain aitaiu dairi 

reikain seijaiwait. Keibeiraidaiain umpain bailik yaing beirkuailitais meinjaidi fondaisi baigi budaiyai keirjai 

yaing produktif kaireinai meimungkinkain proseis reifleiksi, peiningkaitain kompeiteinsi, seirtai 

peinguaitain motivaisi intrinsik kairyaiwain (Ainseieil eit ail., 2015; Steieilmain eit ail., 2004). 

Dairi peirspeiktif psikologi orgainisaisi, peimbeiriain umpain bailik yaing eifeiktif teirbukti 

maimpu meiningkaitkain raisai peircaiyai diri, keijeilaisain peirain, dain peirseipsi kontrol diri (seilf-

eifficaicy) yaing paidai gilirainnyai beirkontribusi paidai peiningkaitain produktivitais keirjai. Lockei 

dain Laithaim (2002), meilailui teiori peineitaipain tujuain (goail-seitting theiory), meineigaiskain 

baihwai umpain bailik beirfungsi seibaigaii painduain peinting dailaim meingeivailuaisi keimaijuain 

individu teirhaidaip tairgeit yaing teilaih diteitaipkain. Seimeintairai itu, dailaim konteiks tim, umpain 

bailik beirpeirain seibaigaii peinguait dinaimikai keilompok, meimpeirbaiiki koordinaisi tugais, dain 

meindorong inovaisi kolaiboraitif (DeiRuei & Weillmain, 2009; Eidmondson, 1999). 

Saiyaingnyai, dailaim praiktiknyai, peimbeiriain umpain bailik seiringkaili tidaik beirjailain 

eifeiktif. Bainyaik orgainisaisi maisih meinjaidikain umpain bailik seibaigaii aigeindai formail taihunain 

yaing kaiku, kuraing inteiraiktif, dain tidaik beirorieintaisi paidai peingeimbaingain. Di sisi laiin, 

haimbaitain psikologis seipeirti keitaikutain aikain peinolaikain, seinsitivitais teirhaidaip kritik, seirtai 

budaiyai orgainisaisi yaing tidaik meindukung keiteirbukaiain informaisi seiringkaili meinghaimbait 

proseis peimbeiriain dain peineirimaiain umpain bailik (Stonei & Heiein, 2014). Feinomeinai ini 

meingindikaisikain baihwai eifeiktivitais umpain bailik tidaik hainyai teirgaintung paidai aipai yaing 

disaimpaiikain, teitaipi jugai paidai baigaiimainai, kaipain, dain dailaim konteiks aipai umpain bailik 

teirseibut dibeirikain (Aiguinis eit ail., 2012). 

Leibih jaiuh laigi, peirkeimbaingain teiknologi dain digitailisaisi jugai meimpeingairuhi cairai 

orgainisaisi meimbeirikain umpain bailik. Munculnyai plaitform mainaijeimein kineirjai digitail 

meimungkinkain peimbeiriain umpain bailik seicairai reiail-timei dain beirbaisis daitai. Meiskipun 

deimikiain, taintaingain bairu muncul, seipeirti kuraingnyai eimpaiti dailaim komunikaisi virtuail dain 

keiceindeirungain oveirloaid informaisi yaing daipait meingaiburkain eiseinsi dairi umpain bailik itu 

seindiri (Pulaikos eit ail., 2015). Oleih kaireinai itu, dailaim eirai digitail saiait ini, orgainisaisi dituntut 

untuk tidaik hainyai meingaindailkain sisteim aitaiu aiplikaisi, teitaipi jugai meimbaingun kompeiteinsi 

inteirpeirsonail dain budaiyai orgainisaisi yaing meindukung umpain bailik seibaigaii baigiain inteigrail 

dairi keihidupain keirjai seihairi-hairi. 

Seijumlaih peineilitiain eimpiris teilaih meinggairisbaiwaihi peintingnyai peindeikaitain straiteigis 

dailaim peimbeiriain umpain bailik. Ainseieil eit ail. (2015) dailaim studi meitai-ainailisisnyai 

meinunjukkain baihwai lingkungain keirjai yaing meinyeidiaikain aikseis teirhaidaip umpain bailik 

beirkuailitais meimiliki koreilaisi positif yaing kuait teirhaidaip peiningkaitain peimbeilaijairain keirjai, 

inisiaitif, dain aidaiptaibilitais. Seimeintairai itu, peineilitiain oleih Klugeir dain DeiNisi (1996) 

meingeimukaikain baihwai umpain bailik yaing teirlailu meineikainkain paidai aispeik peirsonail 

dibaindingkain kineirjai daipait beirdaimpaik neigaitif teirhaidaip motivaisi keirjai. Hail ini meineigaiskain 

peirlunyai peindeikaitain yaing seiimbaing aintairai objeiktivitais dain eimpaiti dailaim proseis peimbeiriain 

umpain bailik. 

Deingain meimpeirtimbaingkain urgeinsi dain kompleiksitais isu ini, maikai peineilitiain ini 

beirtujuain untuk meingainailisis seicairai kompreiheinsif peirain umpain bailik dailaim meiningkaitkain 

eifeiktivitais kineirjai individu dain tim di lingkungain orgainisaisi. Peimbaihaisain aikain meincaikup 

beirbaigaii dimeinsi, mulaii dairi kairaikteiristik umpain bailik yaing eifeiktif, meikainismei psikologis 
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yaing teirlibait dailaim proseis peineirimaiain umpain bailik, hinggai straiteigi impleimeintaisi yaing 

seisuaii deingain beirbaigaii konteiks orgainisaisi, baiik dailaim seiktor publik maiupun swaistai. 

Deingain peindeikaitain multidisiplineir yaing meinggaibungkain peirspeiktif mainaijeimein, psikologi 

orgainisaisi, dain teiknologi informaisi, kaijiain ini dihairaipkain daipait meimbeirikain kontribusi 

signifikain teirhaidaip peingeimbaingain sisteim mainaijeimein kineirjai yaing leibih eifeiktif, inklusif, 

dain beirkeilainjutain. 

 

MEiTODEi PEiNEiLITIAiN 

Meitodei peineilitiain airtikeil ilmiaih ini aidailaih deingain meinggunaikain meitodei kuailitaitif 

dain studi liteiraitur aitaiu librairy reiseiairch. Meingkaiji dairi teiori-teiori dain meineilaiaih dairi buku-

buku liteiraitur yaing seisuaii deingain teiori yaing dibaihais, khususnyai ruaing lingkup kineirjai 

individu  dain tim dailaim seibuaih orgainisaisi untuk meimaihaimi peingailaimain kairyaiwain teirkaiit 

umpain bailik dailaim konteiks eifeiktivitais kineirjai. Di saimping itu jugai meingainailisis airtikeil-

airtikeil dain jurnail ilmiaih yaing beireiputaisi dain yaing beilum beireiputaisi. Seimuai airtikeil ilmiaih 

beirsumbeir dairi Googlei Scholair. 

Dailaim peineilitiain kuailitaitif, kaijiain pustaikai hairus digunaikain seicairai konsistein deingain 

aisumsi yaing meitodologis. Di mainai hairus digunaikain seicairai induktif, seihinggai tidaik 

meingairaihkain kei peirtainyaiain  yaing diaijukain oleih peineiliti. Ailaisain utaimai peineilitiain 

dilaikukain meinggunaikain meitodei kuailitaitif yaiitu baihwai peineilitiain ini beirsifait fleiksibilitais. 

Paidai taihaip seilainjutnyai aikain dibaihais deingain meingideintifikaisi peirbeidaiain dain peirsaimaiain 

aintairai maising-maising jurnail teirhaidaip peineilitiain ini. Hail teirseibut dilaikukain seibaigaii daisair 

dairi peirumusain hipoteisis dain paidai taihaip aikhir peineilitiain-peineilitiain liteiraitur ini aikain 

meinjaidi daisair dailaim meilaikukain peirbaindingain deingain haisil dain teimuain-teimuain yaing 

teirungkaip dailaim peineilitiain. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Peran umpan balik dalam meningkatkan kinerja tim maupun individu pada lingkungan 

maupun organisasi menunjukkan bahwa penilaian ataupun umpan balik memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan secara signifikan. Umpan balik pun harus dilakukan secara efektif 

agar memberikan dampak yang baik bagi semua pihak. Seperti yang telah dipaparkan oleh 

Sukamto, et al (2021) bahwa penilaian kinerja yang efektif dalam manajemen kinerja global 

tentu membutuhkan pendekatan yang bersifat fleksibel dan adaptif, sehingga dapat 

mengakomodasi kebutuhan spesifik di berbagai negara dan industri. Terdapat beberapa faktor 

yang mempengaruhi efektivitas penilaian kinerja dalam manajemen, salah satunya  ialah 

kejelasan kriteria penilaian. Kriteria penilaian yang jelas dan terukur akan otomatis 

memudahkan evaluasi karyawan serta mendukung pengembangan profesional mereka.  

Selain itu, umpan balik juga esensial dalam lingkungan, seperti pendidikan. Dalam dunia 

pendidikan, umpan balik tentu berdampak pada motivasi belajar siswa. Menurut Gusmaneli, 

et al (2024) bahwa penerapan umpan balik yang efektif, jelas, dan konstruktif dapat membantu 

meningkatkan motivasi belajar siswa, serta mereka dapat memahami kekuatan dan kelemahan 

dalam belajar sehingga mendorong mereka untuk meningkatkan prestasinya. Hal ini dapat 

dikatakan sama dalam persoalan peningkatan kinerja karena keduanya menghasilkan sesuatu 

dan berdampak pada individu maupun lingkungan, meskipun berbeda bidangnya.  

Josaphat, et al (2024) dalam penelitiannya menyatakan bahwa umpan balik yang 

konstruktif memberikan peran penting guna membantu individu dalam memahami kekuatan 

dan kelemahan mereka, meningkatkan kinerja, dan berupaya untuk terus berkembang. Umpan 

balik merupakan bagian yang utuh dari proses pengalaman kerja karyawan dan merupakan 

metode yang tentunya membantu peningkatan kinerja, serta mengembangkan budaya kerja 

yang lebih baik. Umpan balik pun ialah sebuah proses yang sistematis karena melibatkan 
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manusia sebagai makhluk yang kompleks.  

Berdasarkan kajian pustaka tersebut, dapat diambil kesimpulan bahwa umpan balik 

sangat berperan dan memiliki pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan efektivitas 

kinerja bagi individu maupun tim. Untuk mendapatkan kinerja yang terus meningkat, tentunya 

umpan balik yang dilakukan harus bersifat konstruktif dan terstruktur, sehingga berangkat dari 

hal tersebut mampu memberikan dampak baik terhadap motivasi individu dalam 

meningkatkan kinerja dan mengetahui apa yang menjadi kekuatan serta kelemahannya. Oleh 

karena itu, organisasi, lingkungan, maupun perusahaan harus menghadirkan metode umpan 

balik yang mendukung motivasi karyawan agar mencapai tujuan bersama dan memberikan 

pengaruh yang positif bagi semua pihak.  

Berikut di bawah ini merupakan penelitian terdahulu yang relevan dengan penulisan 

jurnal ini: 

No. Penulis 

(Tahun) 

Judul Penelitian Persamaan Perbedaan 

1. Nunu 

Nurjanah, et al. 

(2024) 

Article Review Pengaruh 

Kompensasi, Motivasi, 

Dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja 

 

Berfokus pada kinerja 

dalam konteks 

organisasi dan pengaruh 

faktor internal seperti 

kompensasi, motivasi, 

lingkungan kerja, dan 

umpan balik dalam 

manajemen SDM. 

Berfokus pada tiga faktor 

secara umum terhadap 

kinerja. 

2. Findriyanti 

Djou, et al. 

(2024) 

Pengaruh Pemberian 

Umpan Balik (Feedback) 

Guru terhadap Aktivitas 

Belajar Siswa  

Berfokus pada umpan 

balik sebagai 

mekanisme penting 

untuk meningkatkan 

performa, baik dalam 

konteks pendidikan 

maupun organisasi, 

dengan menekankan 

hubungan sebab-akibat 

terhadap hasil. 

Berfokus pada 

pendidikan dengan guru 

sebagai pemberi umpan 

balik. 

3. Friska Ayu, et 

al. (2023) 

Pelaksanaan Monitoring 

dan Evaluasi Keuangan 

Sekolah di SMP dalam 

Meningkatkan 

Transparansi dan 

Akuntabilitas 

Fokus pada upaya 

peningkatan kinerja 

organisasi, berbasis 

pada metode evaluatif 

dan monitoring. 

Fokus monitoring dan 

evaluasi keuangan 

sekolah tingkat SMP 

dengan pendekatan 

administratif dan 

manajerial. 

4. Josaphat 

Januar, et al. 

(2024) 

Pentingnya Feedback 

(Umpan Balik) Konstruktif 

di dalam Lingkungan Kerja 

Fokus utama membahas 

umpan balik (feedback) 

sebagai mekanisme 

penting untuk 

meningkatkan hasil atau 

performa.  

Berfokus pada 

pengembangan layanan 

streaming dan nilai-nilai 

inti layanan.    
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5. Gusmaneli, et 

al. (2024) 

Efektivitas Penerapan 

Teknik Umpan Balik dalam 

Meningkatkan Motivasi 

Belajar Peserta Didik 

Berfokus menekankan 

pentingnya umpan balik 

dalam meningkatkan 

motivasi dan kinerja.  

Fokus pada mengkaji 

penerapan umpan balik 

dalam lingkungan 

pendidikan, teknik yang 

digunakan untuk 

meningkatkan motivasi 

belajar peserta didik.  

6. Siska Kurnia 

Putri, Anis 

Zohriah, 

Supardi (2023) 

Peran Perilaku, Iklim dan 

Budaya Organisasi dalam 

Mencapai Tujuan Lembaga 

Pendidikan 

Berfokus pada 

pentingnya perilaku, 

iklim, dan budaya 

organisasi dalam 

mencapai tujuan 

bersama. 

Berfokus pada pengaruh 

langsung dari budaya 

organisasi terhadap hasil 

pendidikan. 

7. Desi 

Nurmalasari, et 

al. (2022) 

Pelaksanaan Monitoring 

dan Evaluasi terhadap 

Kinerja Guru pada Masa 

Pandemi Covid-19 di 

Sekolah Dasar  

Fokus untuk 

meningkatkan kinerja 

individu dalam suatu 

organisasi melalui 

evaluasi. 

Meningkatkan kinerja 

individu dengan 

penelitian secara 

kualitatif dan metode 

observasi serta 

wawancara.  

8. Itaul M, M. Isa. 

(2024) 

Metode Penilaian Kinerja 

yang Efektif di ASEAN: 

Systematic Literature 

Review  

Berpusat pada umpan 

balik sebagai strategi 

penilaian kinerja 

karyawan dalam sebuah 

perusahaan. 

Fokus pada umpan balik 

360-degree dan MBO 

(Management by 

Objectives) 

9. Sukamto, et al. 

(2021) 

Penilaian Kinerja 

Karyawan Menggunakan 

Metode TOPSIS 

Umpan balik terhadap 

kinerja individu 

berperan dalam 

perkembangan 

organisasi.  

Penelitian umpan balik 

menggunakan metode 

TOPSIS, dan 

pemrograman PHP dan 

MySQL. 

10.  Eneng 

Mardiana, Yeni 

Yuniarti. 

(2025) 

Efektivitas Metode dan 

Strategi Umpan Balik 

Pendampingan Pengawas 

terhadap Peningkatan 

Kinerja Kepala Sekolah  

Umpan balik dipandang 

sebagai bentuk untuk 

mengembangkan dan 

meningkatkan kinerja 

individu. 

Berdampak pada 

pengembangan kualitas 

pembelajaran di sekolah 

dan menggunakan 

metode pendampingan.  

Pembahasan 

Umpan balik (feedback) merupakan elemen krusial dalam sistem manajemen kinerja 

yang efektif. Dalam konteks organisasi, umpan balik tidak hanya berperan sebagai alat 

evaluasi untuk menilai pencapaian target, tetapi juga sebagai sarana penting untuk mendorong 

pembelajaran berkelanjutan, motivasi kerja, serta pengembangan kompetensi karyawan. 

Umpan balik yang diberikan secara sistematis dapat membantu individu dan tim memahami 

kesenjangan antara performa aktual dengan standar yang diharapkan. Dalam Performance 

Feedback Theory (PFT) yang dikembangkan oleh Greve (2003), organisasi merespons umpan 

balik kinerja berdasarkan perbandingan antara hasil aktual dan aspirasi yang ditetapkan. 

Apabila hasil aktual berada di bawah aspirasi, organisasi lebih cenderung mengambil tindakan 

perubahan strategis, sementara jika hasil melebihi aspirasi, organisasi akan mempertahankan 

atau mengeksplorasi peluang pertumbuhan lebih lanjut (Greve, 2003).  

Melalui umpan balik, anggota organisasi dapat memahami kekuatan dan kelemahan 

mereka, yang pada gilirannya mempengaruhi efisiensi dan efektivitas kinerja. 
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a. Umpan Balik terhadap Kinerja Individu 

Pada tingkat individu, umpan balik yang spesifik, objektif, dan disampaikan secara tepat 

waktu terbukti mampu meningkatkan pemahaman karyawan terhadap ekspektasi kerja dan 

area yang perlu diperbaiki. Locke dan Latham melalui Goal-Setting Theory menjelaskan 

bahwa tujuan yang spesifik dan menantang, apabila dipadukan dengan umpan balik yang 

relevan, dapat meningkatkan fokus, komitmen, dan performa individu (Locke & Latham, 

2002). Selain itu, penelitian oleh Dickinson & Poling (1996) menekankan pentingnya integrasi 

antara insentif dan umpan balik objektif. Studi mereka menunjukkan bahwa karyawan yang 

menerima insentif moneter bersama dengan umpan balik kinerja yang terukur menunjukkan 

peningkatan performa yang lebih signifikan dibandingkan mereka yang hanya menerima 

insentif. 

b. Umpan Balik terhadap Kinerja Tim 

Dalam konteks kerja tim, umpan balik memiliki peran strategis dalam membangun 

komunikasi yang terbuka, memperkuat kerja sama, serta meminimalisir konflik interpersonal. 

Penelitian oleh Konradt & Garbers (2012) menunjukkan bahwa umpan balik timbal balik 

(reciprocal feedback) dalam kelompok kerja dapat memperkuat kohesi tim, meningkatkan 

kepercayaan antar anggota, serta mengarah pada peningkatan efektivitas tim secara 

keseluruhan. Terlebih lagi, umpan balik yang menyoroti proses kerja tim walaupun hanya 

melihat hasil akhir, terbukti dapat menciptakan persepsi keadilan, keterlibatan, dan nilai 

tambah terhadap proses pembelajaran tim. 

Efektivitas umpan balik dipengaruhi oleh sejumlah faktor penting, seperti waktu 

penyampaian, kualitas komunikasi, kejelasan pesan, serta dinamika hubungan antara pemberi 

dan penerima umpan balik. Umpan balik yang diberikan segera setelah pelaksanaan tugas akan 

lebih mudah diinternalisasi karena informasi masih segar dan relevan dengan konteks kerja. 

Selain itu, tingkat kepercayaan antara pemberi dan penerima sangat menentukan sejauh mana 

umpan balik akan diterima dengan sikap terbuka dan diimplementasikan. Johnson et al. (2018) 

dalam penelitiannya menekankan pentingnya membangun dinamika umpan balik yang positif, 

di mana pemberi umpan balik memiliki kredibilitas, empati, dan mampu menyampaikan 

masukan secara konstruktif tanpa menghakimi. 

c. Implikasi Praktis bagi Organisasi 

Untuk mengoptimalkan manfaat dari umpan balik dalam meningkatkan kinerja, 

organisasi perlu mengembangkan budaya kerja yang mendukung komunikasi terbuka, 

reflektif, dan konstruktif. Salah satu pendekatan yang terbukti efektif adalah sistem umpan 

balik 360 derajat, di mana individu menerima evaluasi dari berbagai sumber seperti atasan, 

rekan sejawat, dan bawahan. Sistem ini memberikan gambaran menyeluruh terhadap perilaku 

dan kontribusi seseorang dalam organisasi. Selain itu, pelatihan rutin bagi manajer dan 

karyawan tentang teknik pemberian dan penerimaan umpan balik yang efektif dapat 

memperkuat budaya belajar dan perbaikan berkelanjutan. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

hasil kerja tetapi juga memperkuat hubungan interpersonal dan kepercayaan dalam organisasi. 

Didasarkan pada kajian teori, literature review artikel yang relevan dan pendekatan 

kualitatif, bahwa peran umpan balik dalam meningkatkan efektivitas kinerja individu dan tim 

di lingkungan organisasi. Berdasarkan peran umpan balik yang dilakukan oleh individu 

maupun tim diantaranya dengan meningkatkan kesadaran diri, memotivasi perbaikan kinerja, 

meningkatkan komunikasi dalam tim, memfasilitasi pembelajaran dan adaptasi, meningkatkan 

akuntabilitas diharapkan dapat meningkatkan efektivitas kinerja individu dan tim di 

lingkungan organisasi.Dengan menciptakan budaya umpan balik yang positif, organisasi dapat 

mendorong pengembangan karyawan, memperbaiki komunikasi, dan meningkatkan kinerja 

secara keseluruhan. Oleh karena itu, penting bagi manajer dan pemimpin untuk menerapkan 

praktik umpan balik yang efektif sebagai bagian integral dari strategi manajemen kinerja 

mereka. 



30 | Jurnal Riset Ekonomi dan Manajemen (JREM) 
 

KESIMPULAN 

Berdasarkan dari kajian literatur yang telah dilakukan, penelitian ini dapat disimpulkan 

bahwa umpan balik memiliki peran yang sangat fundamental sebagai penilaian atas kinerja 

karena dampaknya yang sangat signifikan berpengaruh baik terhadap kinerja individu dalam 

lingkungan maupun organisasi. Umpan balik agar dapat memberikan pengaruh dan dampak 

yang baik individu maupun tim ialah umpan balik yang bersifat konstruktif, jelas, dan 

terstruktur. Hal ini secara langsung terbukti mampu memberikan dampak positif terhadap 

kinerja individu maupun tim karena mereka secara sadar memahami apa yang menjadi 

kelebihan serta kekurangannya dalam berkontribusi bagi lingkungan maupun organisasi.  

Pada konteks kerja sama tim, umpan balik juga memiliki fungsi sebagai wadah atau 

sarana dalam penguatan koordinasi, komunikasi, dan kepercayaan antara anggota, sehingga 

berangkat dari hal tersebut akan mampu menciptakan sinergi dan kerja sama yang lebih 

memuaskan. Efektivitas umpan balik akan sangat terikat pada berbagai faktor, seperti kualitas 

komunikasi, waktu dan sistematika penyampaian, serta kekuatan hubungan antara pemberi 

dan penerima umpan balik. Oleh sebab itu, organisasi maupun lingkungan perlu menciptakan 

budaya kerja yang mendukung keterbukaan informasi dan memberikan training dalam 

sistematika serta teknik pemberian dan penerimaan umpan balik dengan tujuan agar proses 

penilaian ini dapat berjalan dan diimplementasikan secara optimal. 

Berdasarkan beberapa hal di atas bahwa organisasi yang mampu mengimplementasikan 

sistem umpan balik yang terstruktur dan membangun, tentunya akan lebih siap dan mampu 

dalam menghadapi tantangan serta perubahan di masa mendatang, mengurangi turn-over 

karyawan, dan mempertahankan semangat inovasi di seluruh bidang. Selain itu, pun dapat 

dipahami bahwa umpan balik bukan hanya sekadar metode evaluasi atau penilaian kinerja, 

melainkan sebagai sebuah strategi pengembangan sumber daya manusia yang potensial dalam 

mendukung pencapaian organisasi yang berkelanjutan. 
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