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ABSTRAK 

Pentingnya pengukuran kinerja bagi suatu institusi yaitu untuk mengetahui 

perkembangan institusi sehingga institusi tersebut dapat memperoleh dasar untuk 

melakukan perbaikan. Fakultas Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri 

Sultan Syarif Kasim Riau sejak berdirinya pada tahun 2005 hingga saat ini belum 

melakukan pengukuran kinerja tenaga kependidikan, Berdasarkan hasil observasi 

dan wawancara yang telah dilakukan, maka diperlukan penelitian terkait analisis 

pengukuran kinerja tenaga kependidikan Fakultas Sains dan Teknologi Universitas 

Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau dengan menggunakan metode Human 

Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical Hirarchy Process (AHP) yang 

bertujuan untuk mengidentifikasi key performance indicator dalam mengukur 

kinerja tenaga kependidikan, menganalisis hasil pengukuran tenaga kependidikan, 

dan mendesain strategi untuk meningktakan kinerja tenaga kependidikan. 

Berdasarkan hasil penelitian dihasilkan 15 indikator penilaian kinerja untuk menilai 

kinerja tenaga kependidikan di Fakultas Sains dan Teknologi terhadap perspektif 

financial, mahasiswa, proses pelayanan, dan pertumbuhan dan pembelajaran. 

Penggunaan metode Analytical Hierarchy Process (AHP) di Fakultas Sains dan 

Teknologi memperoleh hasil yaitu perspektif financial mendapat skor tertinggi 

dengan efisiensi biaya memiliki skor 0,723. Desain strategi yang diperlukan untuk 

Fakultas Sains dan Teknologi adalah strategi yang mengacu pada tujuan fakultas 

dengan beberapa upaya di antaranya seperti melakukan training tenaga 

kependidikan, melakukan rapat bulanan dan evaluasi, melakukan briefing dan 

evaluasi, memberikan sop dalam pekerjaan, memastikan tenaga kependidikan 

mengikuti pelatihan, memberikan motivasi kerja kepada tenaga kependidikan, 

mengawasi kerja tenaga kependidikan, dan mengapresiasi prestasi kerja tenaga 

kependidikan. 

 

Kata Kunci : Analytical Hierarchy process, Human Resources Scorecard, Key 

Performance Indicator, Kinerja, Pengukuran Kinerja Tenaga kependidikan. 
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ABSTRACT 

The importance of performance measurement for an organization is to determine 

the development of the organization so that the organization can obtain a basis for 

improvement. Based on the results of observations and interviews that have been 

conducted, research is needed related to the analysis of educational staff 

performance measurement at the Faculty of Science and Technology, Sultan Syarif 

Kasim Riau State Islamic University using the Human Resources Scorecard 

(HRSC) and Analytical Hierarchy Process (AHP) methods which aim to identify 

key performance indicators in measuring educational staff performance, analyze 

educational staff measurement results, and design strategies to improve educational 

staff performance. Based on the results of the study, 15 performance appraisal 

indicators were produced to assess educational staff performance at the Faculty of 

Science and Technology from the perspectives of financial, educational staff, 

service processes, and growth and learning. The use of the Analytical Hierarchy 

Process (AHP) method at the Faculty of Science and Technology obtained the 

following results namely the financial perspective gets the highest score with 

efficiency cost has a score of 0.723. The strategic design needed for the Faculty of 

Science and Technology is a strategy that refers to the objectives of the faculty with 

several efforts including conducting training for education personnel, conducting 

monthly meetings and evaluations, conducting briefings and evaluations, providing 

sop in work, ensuring education personnel attend training, providing work 

motivation to education personnel, supervising the work of education personnel, 

and appreciating the work achievements of education personnel. 

 

Keywords : Analytical Hierarchy Process, Educational Staff Performance 

Measuremen, Human Resources Scorecard, Key Performance Indicator, 

Performance
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 
1.1 Latar Belakang 

Hal yang sangat penting bagi keberlangsungan suatu institusi ataupun pada 

suatu institusi dalam mencapai tujuannya adalah Sumber Daya Manusia (SDM). 

Tingkat kinerja suatu institusi dapat dilihat dari sumber daya manusia pada institusi 

tersebut. Menurut (Maghfiroh, 2021) sumber daya manusia memiliki pengaruh bagi 

kemajuan suatu lembaga. Jika suatu lembaga tidak memiliki sumber daya manusia  

yang berkualitas maka Lembaga tersebut tidak akan berkembang atau dapat 

mengalami kemunduran.  

Pengukuran kinerja sumber daya manusia yaitu proses perbandingan dan 

evaluasi perencanaan terhadap hasil yang diperoleh, menganalisis penyimpangan, 

dan melakukan perbaikan (Dan dan Arif, 2013). Pentingnya pengukuran kinerja 

bagi suatu institusi yaitu untuk mengetahui perkembangan institusi sehingga 

institusi tersebut dapat memperoleh dasar untuk melakukan perbaikan. Dengan 

adanya pengukuran kinerja institusi dapat menambah motivasi dan memacu tenaga 

kerja untuk mematuhi standar dalam berperilaku yang ditetapkan untuk pencapaian 

tujuan (Ismail, 2020). Kinerja tenaga kependidikan akan mempengaruhi 

produktivitas. Jika kinerja tenaga kependidikan buruk, itu akan berdampak negatif 

pada institusi, tetapi jika kinerja tenaga kependidikan baik, itu akan berdampak 

positif untuk mencapai tujuan institusi secara optimal. Untuk meningkatkan 

produktivitas tenaga kependidikan, kinerja tenaga kependidikan sangat penting 

(Siregar, dkk., 2020) 

Menurut Sutrisno dalam (Essau, dkk., 2021) Kinerja adalah hasil kerja 

yang dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam institusi sesuai dengan tanggung 

jawab masing-masing atau seseorang yang diharapkan berfungsi sesuai dengan 

tugas, kuantitas, kualitas, dan waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikannya. 

Pengukuran kinerja berguna untuk mengetahui perkembangan institusi agar dapat 

memperoleh dasar dalam memperbaiki dan melakukan langkah-langkah pada tahap 

selanjutnya (Ardiansyah dan Fitria, 2019). Tujuan pengukuran kinerja adalah untuk 
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memberikan informasi tentang bagaimana rencana dilaksanakan, memastikan 

tenaga kependidikan melakukan pekerjaannya, dan mengetahui seberapa tujuan 

telah tercapai (Wibowo dalam Islamiyah, dkk., 2023). Pengukuran kinerja 

digunakan untuk mendukung perancangan tujuan, evaluasi kinerja, dan penentuan 

langkah-langkah berikutnya baik di tingkat strategi maupun operasional (Noviani, 

dkk., 2021). 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim (UIN SUSKA) Riau 

menjadi lembaga yang bergerak di bidang Pendidikan, penelitian, dan pengabdian 

sesuai dengan Tri Dharma Perguruan Tinggi. Dalam menjalankan fungsinya 

tersebut, Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau dituntut untuk selalu 

membenahi sistem dan kebijakan agar tercapai visi dan misinya. Tercapainya visi 

dan misi perguruan tinggi tidak lepas dari berkualitasnya sumber daya manusia 

yang ada agar dapat selalu memberikan pelayanan yang baik. 

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan Satuan Pemeriksaan 

Internal (SPI), Fakultas Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif 

Kasim Riau sejak berdirinya pada tahun 2005 hingga saat ini belum melakukan 

pengukuran kinerja tenaga kependidikan. Adapun hasil observasi terhadap 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau adalah sebagai berikut: 

Tabel 1.1 Hasil Observasi  

No. 
Hasil Observasi 

Keterangan 

Ada Tidak Ada 

1. Pengukuran kinerja tenaga kependidikan  ✓  

2. Persentase Key Performance Indicator  ✓  

3. Evaluasi kinerja tenaga kependidikan  ✓  

(Sumber: Pengumpulan Data, 2024) 

Peneliti melakukan wawancara dengan beberapa mahasiswa Fakultas 

Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. Pada hasil 

wawancara, peneliti menemukan beberapa fenomena terkait pelayanan di fakultas 

tersebut yakni pengkategorian berkas yang tidak tersusun rapi sehingga dapat 

memungkinkan berkas sulit ditemukan mahasiswa, pelayanan berkas ketika 

mendekati akhir semester menunggu lebih lama dibandingkan dengan awal 

semester yaitu sekitar 4 hari dibandingkan dengan awal semester hanya sekitar 2 
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hari saja, pelayanan peminjaman infocus yang kurang memadai ketika sudah masuk 

waktu siang hari, penyelesaian berkas beasiswa yang perlu menunggu sekitar 5 hari, 

dan tidak konsistennya waktu penyelesaian surat izin penelitian. 

Penelitian terkait pengukuran kinerja menggunakan metode Human 

Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical Hirarchy Process (AHP) sudah kerap 

dilakukan. Penelitian yang dilakukan oleh Zaini dan Rusyadi (2020) membahas 

terkait analisis kinerja institusi dengan metode Human Resource Scorecard (HRSC) 

di CV. XYZ dengan tujuan untuk mengukur kinerja institusi. Penelitian ini 

memperoleh hasil perspektif keuangan sebesar 2,66, perspektif pelanggan sebesar 

2,58, perspektif proses pelayanan sebesar 3,5, perspektif proses learn and growth 

sebesar 2,89. Dari keempat perspektif yang menunjukkan hasil kinerja kurang yakni 

perpsektif mahasiswa. Kemudian kinerja paling baik ditunjukkan oleh perspektif 

proses pelayanan.   

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Andriyas Puji, dkk. (2022) 

membahas terkait dengan perancangan dan pengukuran kinerja sumber daya 

manusia menggunakan metode Human Resources Scorecard dan Analytical 

Hierarchy Process (AHP) (Studi Kasus: PT. Rajawali Malik Jaya Pekanbaru) yang 

bertujuan untuk mengukur kinerja tenaga kependidikan dan mengatasi 

permasalahan pekerjaan yang menumpuk. Penelitian ini memperoleh hasil yaitu 

analisa HRSC  menggunakan  4  perspektif. Sementara analisa AHP terdiri atas  4  

kriteria  dan  4  sub  kriteria.  Dari  hasil  pembobotan  menunjukkan bahwa bobot  

terkecil  pada  perspektif  keuangan  yaitu  0,13, perspektif konsumen  sebesar  0,22,  

perspektif  pertumbuhan  dan  pembelajaran  yaitu 0,20  dan  perspektif  bisnis  

internal    merupakan  nilai  bobot  terbesar  yaitu sebesar 0,40. 

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang telah dilakukan, maka 

diperlukan penelitian terkait analisis pengukuran kinerja tenaga kependidikan 

Fakultas Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau 

dengan menggunakan metode Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical 

Hirarchy Process (AHP) yang bertujuan untuk mengukur kinerja tenaga 

kependidikan, menganalisis kinerja tenaga kependidikan, dan meningkatkan 

kinerja tenaga kependidikan agar dapat selalu memberikan aktivitas yang optimal, 
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serta mencapai visi misi dan tujuan Fakultas Sains dan Teknologi Universitas Islam 

Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. Metode Human Resources Scorecard memilki 

indikator penilaian yang berasal dari visi, misi, dan strategi institusi. Metode ini 

mengukur praktek manajemen SDM yang mewujudkan tercapainya tujuan institusi 

baik tujuan finansial maupun nonfinansial agar dapat membuktikan kontribusi 

sumber daya manusia dalam mengimplementasikan strategi institusi (Ramadhan, 

dkk. Dalam Dzakwan, dkk., 2022). Sedangkan Analytical Hierarchy Process 

(AHP) menjadi metode yang digunakan untuk memecahkan situasi yang kompleks 

dan tidak terstruktur ke dalam beberapa bagian yang tersusun secara hierarki, 

dengan memberi nilai subjektif tentang seberapa penting setiap variabel dengan 

prioritas tinggi untuk memengaruhi hasil pada situasi tersebut (Supriadi, dkk. dalam 

Pitaloka, dkk., 2022). 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Rumusan masalah penelitian ini adalah bagaimana menganalisis 

pengukuran kinerja tenaga kependidikan di Fakultas Sains dan Teknologi 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau menggunakan metode Human 

Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical Hirarchy Process (AHP). 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian yang dilakukan adalah sebagai berikut: 

1.  Mengidentifikasi key performance indicator dalam mengukur kinerja tenaga 

kependidikan. 

2.  Menganalisis hasil pengukuran kinerja tenaga kependidikan. 

3.  Mendesain strategi untuk meningkatkan kinerja tenaga kependidikan. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian yang dilakukan adalah sebagai berikut: 

1.  Dapat mengoptimalkan kinerja tenaga kependidikan Fakultas Sains dan 

Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau.
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2.  Dapat mempermudah pimpinan dalam mengambil kebijakan dalam 

meningkatkan kinerja tenaga kependidikan Fakultas Sains dan Teknologi 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

 

1.5 Batasan Penelitian 

Batasan penelitian diperlukan agar penelitian yang diteliti oleh penulis 

tidak begitu luas dan menyimpang dari topik pembahasan, maka perlu membatasi 

permasalahan sebagai berikut: 

1. Penelitian dilakukan pada tenaga kependidikan Fakultas Sains dan Teknologi 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau 

2. Penelitian dilakukan tidak mempertimbangkan faktor eksternal institusi. Faktor 

eksternal institusi berupa peraturan pemerintah dan perkembangan politik. 

 

1.6 Posisi Penelitian 

Posisi penelitian dibuat agar penelitian ini tidak terjadi penyalinan dan 

penyimpangan. Adapun posisi penelitian terdiri dari 4 penelitian terkait dengan 

kinerja tenaga kependidikan dan 1 penelitian terkait dengan kinerja institusi 

menggunakan metode Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical 

Hierarchy Process (AHP). Adapun rincian posisi penelitian adalah sebagai berikut: 

Tabel 1.2 Posisi Penelitian 

No. Judul Permasalahan Tujuan Metode Hasil 

1. Analisis 

Kinerja 

Institusi 

Dengan 

Metode 

Human 

Resource 

Scorecard 

(HRSC) di 

CV. XYZ  

Institusi belum 

memiliki sistem 

pengukuran 

kinerja yang 

mendukung 

SDM terhadap 

strategi institusi. 

Selain itu,  

Mengukur 

kinerja 

institusi 

Human 

Resources 

Scorecard 

(HRSC), 

dan 

Analytical 

Hierarchy 

Process 

(AHP). 

Penelitian ini 

memperoleh hasil  

perspektif 

keuangan sebesar 

2,66, perspektif 

pelanggan sebesar 

2,58, perspektif 

proses pelayanan 

sebesar 3,5, 

perspektif  

(Sumber: Pengumpulan Data, 2024) 
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Tabel 1.2 Posisi Penelitian (Lanjutan) 

No. Judul Permasalahan Tujuan Metode Hasil 

 (Zaini dan 

Suryadi, 

2020) 

seringnya terjadi 

keterlambatan 

dalam merespon 

permintaan 

mahasiswa 

sehingga 

pengiriman 

mengalami 

delay. 

  proses learning 

and growth 

sebesar 2,89. 

Perspektif dengan 

hasil kinerja 

kurang yakni 

mahasiswa dan 

paling baik adalah 

proses pelayanan.  

2. Penentuan 

KPI Dalam 

Pengukuran 

Kinerja 

karyawan 

dengan 

Metode 

Human 

Resources 

Scorecard 

(HRSC) dan  

Metode 

Analytical 

Hierarchy 

Process 

(AHP) 

(Sokhibi dan 

Alifiana, 

2022). 

Karyawan 

belum disiplin  

seperti tidak 

hadir tepat 

waktu bahkan 

absen kerja yang 

jika berlanjut 

akan berdampak 

pada penurunan 

produktivitas 

institusi dan CV. 

Rajawali 

Perkasa  

Furniture belum 

pernah 

melakukan 

pengukuran 

kinerja 

karyawan. 

Menentuk

an key 

performa

nce 

indicator 

dalam 

mengukur 

kinerja 

karyawan. 

Human 

Resources 

Scorecard 

(HRSC) 

dan 

Analytical 

Hierarchy 

Process 

(AHP) 

Penelitian ini 

memperoleh hasil 

yaitu perspektif 

customer dengan 

bobot 0,625, 

perspektif 

learning and 

growth  

sebesar 0,610, 

perspektif 

financial  

sebesar 0,545, 

dan perspektif  

internal bussines 

process  

sebesar 0,422422. 

(Sumber: Pengumpulan Data, 2024) 
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Tabel 1.2 Posisi Penelitian (Lanjutan) 

No. Judul Permasalahan Tujuan Metode Hasil 

3. Perancangan   

dan   

Pengukuran   

Kinerja   

Sumber 

Daya 

Manusia   

Menggunaka

n   Metode 

Human 

Resources    

Scorecard 

dan 

Analytical 

Hierarchy 

Process 

(AHP) (Studi 

Kasus: PT. 

Rajawali 

Malik Jaya 

Pekanbaru) 

(Andriyas 

Puji, dkk., 

2022) 

Kinerja  

karyawan  pada  

PT.  Rajawali  

Malik  Jaya 

untuk  

menyelesaikan  

1  dokumen  

membutuhkan  

waktu  yang  

lama 

dikarenakan 

pengolahan data 

yang lama 

membuat 

pekerjaan 

menumpuk 

sehingga tenaga 

kependidikan 

kelelahan 

mengolah data 

secara sekaligus. 

Untuk 

mengukur 

kinerja 

karyawan 

dan 

mengatasi 

permasala

han 

pekerjaan 

yang 

menumpu

k 

Human 

Resources 

Scorecard 

(HRSC) 

dan 

Analytical 

Hierarchy 

Process 

(AHP). 

Penelitian ini 

memperoleh hasil 

yaitu analisa 

HRSC  

menggunakan  4  

perspektif 

sedangkan analisa 

AHP terdiri atas  

4  kriteria  dan  4  

sub  kriteria.  Dari  

hasil  pembobotan  

didapatkan bobot  

terkecil  pada  

perspektif  

keuangan  yaitu  

0,13,    perspektif 

konsumen  

sebesar  0,22,  

perspektif  

pertumbuhan  dan  

pembelajaran  

yaitu 0,20  dan  

perspektif  bisnis  

internal    

merupakan  nilai  

bobot  terbesar  

yaitu sebesar 

0,40. 

(Sumber: Pengumpulan Data, 2024) 
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Tabel 1.2 Posisi Penelitian (Lanjutan) 

No. Judul Permasalahan Tujuan Metode Hasil 

4. The 

Measurement 

of Human 

Resources 

Educational 

staffs  

by using 

Human 

Resources 

Score Card 

Method and 

Analytical 

Hierarchy 

Process 

Method 

(Sutrisno, 

dkk., 2022) 

Karyawan yang 

bekerja di 

institusi yang 

bergerak di 

bidang  

perawatan 

tabung gas elpiji 

ini kurang 

disiplin, seperti 

masih terdapat 

karyawan yang 

tidak hadir tepat 

waktu atau 

terlambat 

bahkan absen 

lebih dari hari 

yang ditentukan. 

Mengukur 

kinerja 

sumber 

daya 

manusia  

untuk 

menentuk

an 

indikator-

indikator 

yang 

perlu 

ditingkatk

an. 

Human 

Resources 

Scorecard 

(HRSC) 

dan  

Analytical 

Hierarchy 

Process 

(AHP). 

Penelitian ini 

memperoleh hasil 

yaitu perspektif 

kompensasi 

merupakan  

kriteria terpenting 

dalam 

pengukuran 

kinerja sumber 

daya manusia 

dengan nilai 

tertimbang 

sebesar 0,41 atau 

41%. kemudian 

disusul kriteria 

perspektif 

personal dengan 

nilai bobot 

sebesar 0,38 atau 

38%, kemudian 

kriteria perspektif 

alignment dengan 

nilai bobot 

sebesar 0,14 atau 

14% sedangkan 

kriteria perspektif 

kinerja tinggi 

dengan nilai 

bobot sebesar 

0,07 atau 7%. 

(Sumber: Pengumpulan Data, 2024) 
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Tabel 1.2 Posisi Penelitian (Lanjutan) 

No. Judul Permasalahan Tujuan Metode Hasil 

5. Analyzing 

the 

measurement 

of 

educational 

staff 

performance 

with human 

resources 

scorecard 

and AHP 

(Aisyah dan 

Samanhudi, 

2023) 

Penurunan 

angka sewa 

institusi yang 

disebabkan oleh 

menurunnya 

motivasi kerja 

pegawai, 

koordinasi antar 

masing-masing 

pegawai lain, 

dan kecepatan 

pelayanan 

administrasi dan 

institusi hanya 

mempertimbang

kan aspek 

finansial. Oleh 

karena itu 

diperlukan 

perbaikan secara 

komprehensif 

pada 

pengukuran 

kinerja 

karyawan. 

Menganal

isis hasil 

pengukur

an kinerja 

karyawan 

dan 

mengetah

ui faktor 

yang 

perlu 

ditingkatk

an oleh 

institusi. 

Human 

Resources 

Scorecard 

(HRSC) 

dan 

Analytica 

l 

Hierarchy 

Process 

(AHP). 

Penelitian ini 

memperoleh hasil 

yaitu institusi 

mengalami 

penurunan kinerja 

pegawai dari segi 

keuangan 

yang berarti 

institusi 

memerlukan 

perhatian khusus 

dari segi 

keuangan. 

Institusi perlu 

mengetahui 

pemanfaatan laba 

bersih yang 

diperolehnya 

institusi untuk 

meningkatkan 

efektivitas 

penggunaan aset 

institusi. 

(Sumber: Pengumpulan Data, 2024) 

 

1.7 Sistematika Penulisan 

Untuk mempermudah menafsirkan laporan penelitian maka dikemukakan 

sistematika penulisan penelitian untuk menjadi satu kesatuan yang utuh:
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BAB I PENDAHULUAN 

Latar belakang penelitian, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 

penelitian, batasan penelitian, serta posisi penelitian dibahas dalam bab 

ini. 

BAB II LANDASAN TEORI 

 Bab ini memaparkan landasan teori terkait dengan masalah yang dibahas 

di dalam penelitian. 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

 Bagian ini membahas alur penelitian dan metode yang digunakan untuk 

menyelesaikan permasalahan yang diteliti. 

BAB IV PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA 

 Bab ini berisikan pengumpulan data dalam penelitian yang diperoleh 

berdasarkan observasi, wawancara, dan Data fakultas dan pengolahan 

data terkait dengan pembahasan untuk mengolah data yang telah 

diperoleh. 

BAB V ANALISA 

Bab ini berisikan analisa terhadap hasil dari tahap-tahap yang telah 

dikerjakan dalam pengolahan data penelitian. 

BAB VI PENUTUP 

Bagian ini mencakup kesimpulan yang menjawab tujuan penelitian dan 

saran yang dapat diberikan kepada pihak terkait mengenai temuan 

penelitian. Hasil ini akan dipertimbangkan sebagai tindakan lanjut dari 

penelitian. 
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LANDASAN TEORI 

 

 
2.1  Kinerja 

Kinerja didefinisikan sebagai hasil pekerjaan yang telah dilakukan oleh 

seseorang dalam suatu institusi untuk mencapai tujuan dengan standar dan waktu 

yang telah ditetapkan sesuai dengan etika dan norma yang telah ditetapkan (Supardi 

dalam Muspawi, 2021). Kinerja terdiri dari pengetahuan, keterampilan, nilai, dan 

sikap yang dimiliki seorang tenaga kependidikan dalam penampilan, perbuatan, dan 

prestasi mereka di tempat kerja (Mulyasa dalam Muspawi, 2021).  

Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam 

institusi sesuai dengan tanggung jawab masing-masing atau seseorang yang 

diharapkan berfungsi sesuai dengan tugas, kuantitas, kualitas, dan waktu yang 

dibutuhkan untuk menyelesaikannya (Sutrisno dalam Essau, dkk., 2021). Kinerja 

dapat didefinisikan sebagai seberapa baik kebijakan dilaksanakan untuk mencapai 

visi, misi, dan tujuan strategis institusi. Kinerja tenaga kependidikan menjadi 

ukuran keberhasilan yang diperlukan sehingga menjadi perhatian bagi manajemen 

SDM (Kanyaku dalam Karlina dan Samanhudi, 2023). 

 

2.1.1 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kinerja 

Faktor yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu adalah sebagai berikut 

(Mangkunegara dalam Islamiyah, dkk., 2023): 

1. Faktor Kemampuan (Ability) 

Kemampuan (ability) secara psikologis terdiri dari kemampuan potensi (IQ) 

dan kemampuan kenyataan (knowledge + skill). Sebagai contoh, pegawai 

dengan IQ di atas rata-rata (IQ 110–120), pendidikan yang memadai, dan 

kemampuan untuk menyelesaikan tugas sehari-hari akan lebih mudah 

mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai seperti itu harus 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan mereka.  
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2. Faktor Motivasi 

Kondisi yang mendorong tenaga kependidikan untuk bergerak secara terarah 

untuk mencapai tujuan institusi dikenal sebagai motivasi. Semua tenaga 

kependidikan harus siap secara mental, mampu secara fisik, memahami secara 

fisik, memahami tujuan utama dari tujuan kerja yang akan dicapai, memiliki 

kemampuan untuk memanfaatkan, dan menciptakan lingkungan kerja yang 

ideal. 

Menurut Wibowo dalam Islamiyah, dkk. (2023) yang termasuk faktor yang 

mempengaruhi kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) adalah sebagai berikut:  

1. Faktor Internal Pegawai 

Faktor internal tenaga kependidikan adalah unsur-unsur yang berasal dari 

dalam diri tenaga kependidikan dan dipelajari selama karir mereka.  

2. Faktor Lingkungan Internal Institusi 

Faktor internal institusi yaitu termasuk teknologi robot, sistem manajemen dan 

kompensasi, iklim kerja, strategi institusi, dan dukungan sumber daya untuk 

melakukan pekerjaan. 

3. Faktor Lingkungan Eksternal Institusi 

Faktor-faktor lingkungan eksternal institusi yaitu berupa situasi, peristiwa, atau 

keadaan yang terjadi di luar institusi, seperti krisis ekonomi. 

 

2.1.2 Indikator Kinerja 

Indikator kinerja tenaga kependidikan adalah sebagai berikut (Kasmir 

dalam Amalia, dkk., 2022): 

1. Kualitas  

Kualitas pengukuran kinerja didasarkan pada kualitas pekerjaan yang 

dilakukan oleh proses tertentu dengan kata lain, kualitas adalah seberapa baik 

hasil mendekati penyelesaian tugas. 

2. Kuantitas  

Menghitung jumlah untuk mengukur performa juga dilakukan dengan 

mempertimbangkan jumlah atau jumlah yang dihasilkan oleh seseorang. 

3. Jangka waktu 
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Jangka waktu bergantung pada jenis pekerjaan dan ada tenggat waktu untuk 

menyelesaikannya. 

4. Penekanan biaya  

Sebelum setiap operasi bisnis dimulai, jumlah dana yang akan dikeluarkan 

dihitung. 

5. Pengawasan  

Perlu dilakukannya pengawasan dan ditentukan jumlah pengawas terhadap 

kerja yang berlangsung. 

6. Hubungan antar tenaga kependidikan 

Kolaborasi dan kesepakatan antar tenaga kependidikan dan pimpinan sering 

dikaitkan dengan penilaian kinerja. 

 

2.2 Pengukuran Kinerja 

Kegiatan membandingkan besaran yang diukur menggunakan alat ukur 

sebagai satuan disebut dengan pengukuran (Nugroho, dkk., 2020). Pengukuran 

menjadi pengetahuan dasar untuk menentukan kuantitas pekerjaan, baik manual 

maupun elektrik yang dikelola secara manual atau dengan menggunakan komputer 

(Nurdiana, dkk., 2022). 

Pengukuran kinerja (performance measurement) yaitu tindakan untuk 

mencapai tujuan institusi melalui penilaian kemajuan pekerjaan sesuai dengan 

tujuan pengelolaan sumber daya manusia. Diharapkan pengukuran kinerja dapat 

bekerja sama untuk membangun kolaborasi dan menunjukkan pelaku manusia 

sebagai pekerja yang hebat di bidang mereka untuk memberikan kontribusi bagi 

institusi dan institusi (Hidayat dalam Fahrudin, 2020). Dalam proses pengukuran 

kinerja, standar yang telah ditentukan oleh institusi untuk menghasilkan barang dan 

jasa dibandingkan dengan kinerja tenaga kependidikan (Islamiyah, dkk., 2023).  

 

2.2.1 Tujuan dan Manfaat Pengukuran Kinerja 

Pengukuran kinerja bertujuan untuk mengetahui perkembangan institusi 

sehingga institusi tersebut memperoleh dasar untuk memperbaiki dan mengambil 

tindakan yang akan diambil pada langkah berikutnya (Ardiansyah 



14 

dan Fitria, 2019). Tujuan pengukuran kinerja yakni untuk memberikan informasi 

terkait seberapa baik pelaksanaan rencana berjalan dan memastikan bahwa personel 

melakukan apa yang harus mereka kerjakan, dan mengetahui sejauh mana tujuan 

institusi telah tercapai (Wibowo dalam Islamiyah, dkk., 2023). Pengukuran kinerja 

dilakukan untuk mendukung perancangan tujuan, evaluasi kinerja, dan menentukan 

langkah-langkah ke depan baik di tingkat strategi maupun tingkat operasional 

(Noviani, dkk., 2021). Salah satu cara untuk mengevaluasi dan mengevaluasi 

kinerja peran dan kinerja tenaga kependidikan adalah dengan melakukan 

pengukuran kinerja. Pengukuran kinerja juga dapat membantu tenaga kependidikan 

menumbuhkan rasa bertanggung jawab dan memotivasi tenaga kependidikan untuk 

bekerja lebih keras (Brutu et al. dalam Karlina dan Samanhudi, 2023). Hasil 

pengukuran kinerja dapat digunakan sebagai umpan balik untuk menentukan 

seberapa baik rencana dijalankan dan kapan institusi harus memulai perencanaan 

dan manajemen (Abdurrachman et al. dalam Karlina dan Samanhudi, 2023). 

Manfaat pengukuran kinerja adalah sebagai berikut (Madjri dan Santoso, 

2021):  

1.  Manfaat Bagi Tenaga kependidikan.  

a.  Peningkatan motivasi  

b.  Peningkatan kepuasan kerja. 

c.  Peningkatan kejelasan hasil.  

d.  Peningkatan peluan komunikasi.  

e.  Peningkatan signifikansi nilai pribadi 

2.  Manfaat Bagi Institusi 

a.  Menjadi perbaikan pada unit yang bermasalah  

b.  Peningkatan kualitas komunikasi 

c.  Peningkatan motivasi seluruh tenaga kependidikan  

d.  Peningkatan pemahaman yang luas tentang tanggung jawab yang harus 

diselesaikan oleh setiap tenaga kependidikan 
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2.3  Tenaga kependidikan 

Dalam persaingan bisnis di era perubahan industri 4.0 dan 5.0, sumber 

daya manusia berkualitas tinggi adalah kebutuhan industri. Ini karena tenaga 

kependidikan adalah komponen penting dalam suatu institusi. Institusi dibuat dari 

visi sebagai tujuan dan untuk mewujudkannya diperlukan tenaga kependidikan 

dalam pengelolaan misinya. Kinerja individu tenaga kependidikan mempengaruhi 

keberhasilan suatu institusi. Oleh karena itu upaya peningkatan kinerja tenaga 

kependidikan menjadi tantangan yang dihadapi manajemen ke depan untuk 

membantu institusi maju dan bertahan dalam lingkungan bisnis yang tidak stabil 

(Yuniarti dan Suprianto dalam Djaya, 2021) 

 

2.4  Human Resources Scorecard (HRSC) 

Human Resources Scorecard (HRSC) adalah alat ukur untuk menentukan 

KPI dan cara meningkatkan kinerja tenaga kependidikan untuk institusi. (Masruroh 

dalam Sokhibi dan Alifiana, 2022). Kelebihan metode Human Resources Scorecard 

(HRSC) yaitu menggambarkan gambaran sumber daya manusia berkontribusi pada 

pencapaian visi dan misi institusi dan dapat mengetahui variabel yang digunakan 

dalam penentuan key performance indicator. Selain itu, kelebihan metode Human 

Resources Scorecard (HRSC) ini adalah struktur komponen produktivitas dan 

finansial yang beragam, dengan mempertimbangkan ketahanan hasil analisis dan 

berhierarki hingga sub-kriteria terdalam sebagai hasil dari kriteria yang dipilih 

(Sasongko, dkk. dalam Sokhibi dan Alifiana, 2022). 

Sebuah sistem pengukuran yang dikenal sebagai Human Resource 

Scorecard (HRSC) mengaitkan sumber daya manusia dengan strategi dan kinerja 

institusi dan mampu menimbulkan kesadaran terkait akibat dari keputusan yang 

dibuat tentang investasi sumber daya manusia sehingga tercapainya keuntungan 

investasi sumber daya manusia yang tepat dan dalam waktu yang tepat (Queen 

dalam Zaini dan Suryadi, 2020). 

Dipilihnya metode Human Resources Scorecard karena memiliki indikator 

penilaian yang berasal dari visi, misi, dan strategi institusi. Metode ini dapat 

digunakan untuk mengevaluasi praktik manajemen sumber daya manusia yang 
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membantu institusi mencapai tujuan finansial dan nonfinansial, serta untuk 

menunjukkan kontribusi sumber daya manusia pada pelaksanaan strategi institusi 

(Ramadhan, dkk. Dalam Dzakwan, dkk., 2022). 

 

2.4.1 Manfaat Human Resources Scorecard (HRSC) 

Human Resource Scorecard (HRSC) memiliki manfaat di antaranya 

adalah sebagai berikut (Widianti dan Ishak dalam Madjri dan Santoso, 2021): 

1.  Human Resource Scorecard (HRSC) dapat dengan jelas dan terukur dalam 

menunjukkan peran dan kontribusi SDM dalam mewujudkan visi dan misi 

institusi.  

2.  Human Resource Scorecard (HRSC) dapat memaksimalkan penggunaan 

tenaga kerja manusia untuk mengelola biaya yang diperlukan dan nilai 

kontribusi bagi institusi.  

3.  Human Resource Scorecard (HRSC) dapat memahami bagaimana masing-

masing departemen berkorelasi satu sama lain.  

4.  Penggunaan Human Resource Scorecard (HRSC) dapat memaksimalkan 

sumber daya manusia dan secara profesional mengatur tanggung jawab 

strategis. 

5.  Implementasi Human Resource Scorecard (HRSC) fleksibel 

 

2.4.2 Perspektif Human Resources Scorecard (HRSC) 

Human Resource Scorecard (HRSC) terdiri dari empat perspektif yaitu 

adalah sebagai berikut (Amalia, dkk., 2022): 

1. Perspektif Financial  

Perspektif Financial menjadi  standar  keuangan  untuk membantu meringkas 

dampak ekonomis dan  meningkatkan keuntungan dari tindakan yang diambil 

2. Perspektif Customer 

Perspektif pelanggan menunjukkan bahwa tenaga kependidikan adalah aset 

atau pengguna, atau sebagai akibat dari penerapan strategi personel yang 

berdampak pada mahasiswa.. 

3. Perspektif Internal Business Process 
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Perspektif Internal Bisnis Process berfokus pada proses internal yang mencapai 

tujuan keuangan institusi dan mencakup inovasi, proses, dan layanan yang 

dapat mempengaruhi kepuasan mahasiswa. Menurut perspektif ini, hal yang 

penting adalah bagaimana strategi SDM disesuaikan dengan strategi bisnis. 

4. Perspektif Learning and Growth  

Perspektif Pelatihan dan Kemajuan berfokus pada sistem dan strategi 

pengembangan sumber daya manusia melalui pelatihan. Ini melihat hal-hal 

seperti tingkat kepuasan kerja, keterlibatan tinggi, dan output yang dihasilkan 

oleh tenaga kependidikan. 

 

2.4.3 Langkah-Langkah Metode Human Resources Scorecard (HRSC) 

Implementasi metode Human Resources Scorecard (HRSC) terdiri dari 

tujuh langkah, yaitu adalah sebagai berikut (Akseptori, dkk., 2022): 

1.  Mendefinisikan Strategi Bisnis Secara Jelas  

2.  Membangun sebuah Kasus Bisnis untuk SDM sebagai Aset  

3.  Membuat Peta Strategis  

4.  Mengidentifikasi HR Deliverable dalam Peta Strategi.  

HR Delieverables meliputi dua kategori yaitu (Diniaty, dkk., 2019):  

1.  Performance driver (pendorong kinerja) adalah kapabilitas-kapabilitas 

atau aset-aset inti yang terkait dengan manusia.  

2.  Enablers (yang memungkinkan kinerja berlangsung) yang memperkuat 

pendorong kinerja adalah upaya atau strategi yang dilakukan untuk 

mendorong kinerja 

5.  Menyelaraskan Arsitektur SDM dengan Sasaran Strategi  

6.  Merancang Sistem Pengukuran Sumber Daya Manusia  

a.  Menentukan Ukuran Kinerja  

b.  Membandingkan dengan Perbandingan Berpasangan  

c.  Menentukan Tujuan dan Inisiatif Strategi  

7.  Implementasi Manajemen dengan Pengukuran 
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2.4.4 Key Performance Indicator (KPI) 

KPI atau Key Performance Indicator adalah parameter yang dapat 

digunakan sebagai alat untuk mengukur kinerja dengan menggunakan kumpulan 

angka, nilai, atau presentase. KPI dapat digunakan untuk mengetahui apakah 

institusi berhasil mencapai tujuan yang telah ditetapkan. KPI menjadi alat ukur 

dalam institusi untuk mengukur seberapa berhasilnya kinerja tenaga kependidikan. 

Setiap KPI institusi mempunyai target sebesar 100%. (Lestira, dkk., 2021). 

 

2.5  Analytical Hirarchy Process (AHP) 

Analytical Hierarchy Process (AHP) adalah teknik pengambilan 

keputusan yang membantu menyelesaikan masalah dengan dua prinsip logis dan 

prioritas. AHP juga membantu pembobotan subkriteria dan kriteria. (Munthafa et 

al. dalam Sokhibi dan Alifiana, 2022). Model Analytical Hierarchy Process (AHP) 

adalah jika nilai rasio konsisten maka matriks perbandingan dapat diterima yaitu < 

0,1 nilai CR < 0,1. (Ulfa dan Ridwan dalam Sokhibi dan Alifiana, 2022). 

Analytical Hierarchy Process (AHP) adalah metode yang membantu 

dalam pengambilan keputusan yang sesuai dengan kriteria atau persyaratan yang 

telah ditentukan. Kriteria pengambil keputusan ini berbeda, sehingga AHP bersifat 

multi kriteria. Selain sifatnya yang multi kriteria, dalam penyusuna prioritasnya 

metode AHP menggunakan prosedur yang logis dan sistematis (Anggesti dalam 

Sandika dan Patradhiani, 2019). 

Analytical Hierarchy Process (AHP) membagi situasi yang kompleks dan 

tidak terstruktur menjadi beberapa bagian yang disusun secara hierarki. AHP 

memberikan nilai subjektif tentang seberapa penting setiap variabel untuk 

mempengaruhi hasil akhir dari situasi tersebut. Kelebihan metode Analytical 

Hierarchy Process (AHP) dibandingkan metode lain adalah sebagai berikut 

(Supriadi, dkk. dalam Pitaloka, dkk., 2022): 

1. Kesatuan (Unity) 

AHP menghasilkan model yang mudah dipahami dan terstruktur dari masalah 

yang kompleks dan tidak terstruktur.  

2. Kompleksitas (complexity) 
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AHP menggunakan integrasi deduktif dan pendekatan sistem untuk 

menyelesaikan masalah yang kompleks.  

3. Saling ketergantungan (inter dependence)  

AHP dapat diterapkan pada indikator yang saling bebas tanpa memerlukan 

indikator yang saling berhubungan.  

4. Struktur hierarki (hierarchy structuring)  

Proses Analytical Hierarchy Process (AHP) biasanya mengelompokkan 

indikator ke dalam berbagai tingkat, dengan indikator yang sebanding di 

masing-masing tingkat.  

5. Pengukuran (measurement)  

AHP memiliki skala pengukuran serta metode untuk menentukan prioritas.  

6. Konsistensi (consistency)  

AHP mempertimbangkan konsistensi logis dari penilaian yang digunakan 

untuk menentukan prioritas.  

7. Sintesis (synthesis)  

AHP mengarah pada perkiraan secara keseluruhan terkait prioritas setiap 

alternatif.  

8. Trade Off  

AHP mempertimbangkan prioritas kriteria pada metode sehingga institusi 

dapat menentukan pilihan terbaik berdasarkan tujuan utamanya.  

9. Penilaian dan Konsensus (judgment and consensus)  

AHP menggabungkan berbagai penelitian tetapi tidak mengharuskan adanya 

suatu konsensus.  

10. Pengulangan Proses (process repetition)  

Metode Analytical Hierarchy Process (AHP) menggunakan proses 

pengulangan untuk mempermudah proses mengidentifikasi dan 

mengembangkan masalah untuk penilaian. 

 

2.5.1 Langkah-Langkah Metode Analytical Hirarchy Process (AHP) 

Langkah-langkah metode Analytical Hierarchy Process (AHP) adalah 

sebagai berikut (Sarwindah, dkk., 2021).
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1. Menyusun hierarki 

Menetapkan tujuan umum, yang merupakan sasaran sistem secara keseluruhan, 

adalah langkah pertama dalam menyusun hierarki. 

2. Membuat prioritas elemen  

a.  Membuat perbandingan berpasangan dengan cara membandingkan item 

secara berpasangan berdasarkan kriteria tertentu.  

b.  Beri angka pada setiap matriks untuk menunjukkan tingkat prioritas relatif 

antar item. 

A= [aij]= [
1 … a1n

1/a1 … a2n

1/a1 … 1

]                                                               … (2.1)                                               

3. Synthesis of priority (menentukan prioritas) 

Synthesis of priority merupakan pertimbangan terhadap perbandingan 

berpasangan untuk memperoleh prioritas yang terurut dengan cara:  

a.  Jumlahkan setiap kolom dalam matriks 

b.  Normalisasi matriks dengan membagi semua nilai dari setiap kolom 

dengan jumlah kolom matriks 

c.  Jumlahkan semua nilai baris, kemudian bagikan dengan jumlah elemen 

untuk mendapatkan nilai rata-rata. 

aij
*= aij/ ∑ =

n

ij

 aij                                                                               … (2.2) 

4. Mengukur konsistensi  

Mengukur konsistensi artinya dalam membuat sebuah keputusan, penting 

untuk mengetahui sebeberapa baik konsistensi saat ini untuk menghindari 

ketidakkonsistenan. Cara mengukur konsistensi adalah sebagai berikut:  

a.  Nilai di kolom pertama dikalikan dengan prioritas relatif elemen pertama, 

nilai di kolom dua dikalikan dengan prioritas relatif elemen kedua, dan 

seterusnya.  

b.  Berikutnya menjumlahkan nilai setiap baris.  

c.  Kemudian, bagi jumlah nilai setiap baris dengan nilai elemen prioritas 

relatif yang bersangkutan. 
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d.  Cari nilai 𝜆 Maks dengan cara menjumlahkan hasil bagi dengan banyaknya 

elemen yang ada. 

Wi= ∑ aij
*/n

n

i=1

                                                                                 … (2.3) 

5. Menentukan nilai indeks konsistensi (CI).  

CI=
(λmaks-n)

(n-1)
                                                                                           … (2.4) 

6. Menentukan rasio konsistensi (CR).  

CR= 
(CI)

(IR)
                                                                                                            … (2.5) 

7. Memeriksa konsistensi hierarki.  

Jika nilai lebih dari 10%, penilaian data keputusan harus diperbaiki. Namun, 

jika rasio konsistensi (CI/IR) kurang atau sama dengan 0,1, hasil perhitungan 

dapat dianggap benar. 

 

2.6 Traffic Light Systems 

Menurut Adianto dalam Ningsih dan Astuti, 2022) penggunaan warna di 

Traffic Light Systems menggunakan tiga warna yaitu merah, kuning, dan hijau untuk 

membuat pencapaian kinerja institusi lebih jelas. Warna-warna ini memiliki 

ambang batas. Dengan menggunakan kategori warna ini, institusi dapat lebih 

mudah menilai kinerjanya apakah sesuai dengan atau tidak dengan targetnya. 

Traffic Light Systems digunakan untuk menentukan perbaikan mana yang harus 

diprioritaskan. Kategori dalam Traffic Light System adalah sebagai berikut 

(Nurcahyani dalam Ningsih dan Astuti, 2022):  

1.  Skor/level merah di bawah ambang batas 0 hingga 3 menunjukkan penilaian 

performa kurang baik.  

2.  Skor/level kuning di ambang batas 4 hingga 7 menunjukkan kinerja institusi 

yang cukup.  

3.  Skor/level hijau di ambang batas 8 hingga 10 menunjukkan kinerja institusi 

telah mencapai performa maksimum.
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2.7 Kuesioner 

Kuesioner adalah kumpulan pertanyaan tentang subjek tertentu yang 

diberikan kepada sekelompok orang untuk mengumpulkan data. Kuesioner tertutup 

adalah kuesioner yang memiliki pilihan jawaban untuk setiap pertanyaan sehingga 

peserta hanya perlu memilih satu (Sholichah dan Hariani, 2020). 

 

2.8 Skala Likert 

Skala Likert dapat digunakan untuk mengukur pendapat, sikap, dan 

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang gejala atau fenomena tertentu. 

Pertanyaan positif dan negatif adalah jenis pertanyaan yang menggunakan skala 

Likert. Penskoran pada skala Likert terdiri dari: 1) untuk pertanyaan positif diberi 

skor 5, 4, 3, 2, 1, dan untuk pertanyaan negatif diberi skor 1, 2, 3, 4, 5 (Djaali dan 

Muljono dalam Saftari dan Fajriah, 2019). 

Dalam kuesioner Skala Likert, pilihan sikap biasanya berkaitan dengan 

persetujuan seseorang terhadap pernyataan, mulai dari "Sangat Setuju" hingga 

"Sangat Tidak Setuju", dengan variasi di antara kedua pilihan ekstrim tersebut, 

seperti "Setuju", "Cukup Setuju", dan "Tidak Setuju". Kemudian angka diberikan 

terhadap pilihan respons tersebut, misalnya 1, 2, 3, 4 dan 5, jika pilihan responnya 

berjumlah 5 mulai dari Sangat Setuju, Setuju, Cukup Setuju, Tidak Setuju hingga 

Sangat Tidak Setuju” (Rezeki dan Pitaloka, 2020). 

 

2.9 Skala Penilaian Perbandingan Berpasangan 

Skala penilaian perbandingan berpasangan digunakan untuk menentukan 

nilai kriteria pada pembuatan prioritas elemen dalam kuesioner perbandingan 

berpasangan. Adapun skala penilaian untuk perbandingan berpasangan adalah 

sebagai berikut (Ayuningtyas, dkk., 2021): 
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Tabel 2.1 Skala Penilaian Perbandingan Berpasangan 

Intensitas dari kepentingan 

pada skala absolute 
Definisi Penjelasan 

1 

Kedua elemen yang sema 

pentingya (Equal 

importance) 

Dua elemen dengan 

pengaruh yang sama besar 

dalam pengambilan 

keputusan 

3 

Elemen yang satu sedikit 

lebih penting dari pada 

elemen yang lainnya 

Pengalaman dan penilaian 

menyatakan bahwa satu 

elemen sedikit lebih 

berperan dibandingkan 

elemen yang lainnya 

5 

Elemen yang satu sedikit 

lebih penting daripada 

yang lainnya (Essential or 

strong importance) 

Pengalaman dan penilaian 

menyatakan bahwa satu 

elemen sangat berperan 

dibandingkan elemen yang 

lainnya 

7 

Satu elemen jelas mutlak 

lebih penting daripada 

elemen lainnya 

(Demostrated importance) 

Satu elemen sangat 

berperan dan dominan 

terlihat dalam praktek 

9 

Satu elemen mutlak lebih 

penting daripada elemen 

lainnya (Extreme 

importance) 

Bukti yang mendukung 

satu elemen berada pada 

urutan tertinggi 

2,4,6,8 

Nilai-nilai antara dua nilai 

pertimbangan-

pertimbangan yang 

berdekatan, nilai ini 

diberikan bila ada dua 

kompromi di antara dua 

pilihan 

Nilai ini diberikan bila ada 

dua kompromi diantara dua 

pilihan 

Berbalikan 

Jika untuk aktivitas I mendapat satu angka dibanding 

dengan aktivitas j , maka j mempunyai nilai 

kebalikannya disbanding dengan i 

(Sumber: Ayuningtyas, dkk., 2021) 

 

2.10 Uji Validitas 

Validitas penelitian menunjukkan seberapa tepat alat ukur penelitian 

terhadap informasi yang diukur secara nyata. Uji validitas adalah prosedur yang 

digunakan untuk menentukan apakah suatu kuesioner sah atau tidak. Suatu 
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kuesioner dikatakan valid jika pertanyaannya dapat mengungkapkan apa yang 

dimaksudkan untuk diukur. Uji validitas ini dilakukan dengan menggunakan 

program SPSS (Produk Momen Pearson) (Sanaky, dkk., 2021). 

Kriteria validitas adalah jika koefisien masing-masing pertanyaan dengan 

r hitung ≥ r tabel maka instrumen tersebut valid (Hendri dan Robyardi, 2019). 

Berikut  rumus validitas adalah sebagai berikut (Ibrahim, 2022): 

rxy = 
n( ∑ xy) - ( ∑ x) ( ∑ y)

√{n (∑ x2)- ( ∑ x)
2
} {n (∑ y2)- ( ∑ y)

2
}

                   ... (2.6) 

Keterangan:  rxy = koefisian kerelasi person 

x = variable independen 

y = variable dependen 

n  = Jumlah responden 

 

2.11 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas instrumen dapat diuji dengan beberapa uji reliabilitas. 

Beberapa uji reliabilitas instrumen adalah test-retest, ekuivalen, dan internal 

consistency. Internal consistency sendiri memiliki beberapa teknik uji yang 

berbeda. Teknik uji reliabilitas internal consistency terdiri dari uji split half, KR 20, 

KR 21, dan Cronbach’s alpha. Namun yang digunakan dalam uji reliabilitas ini 

yaitu Cronbach’s alpha. Cronbach’s alpha merupakan sebuah ukuran keandalan 

dengan nilai mulai dari nol hingga satu. Jika nilai Cronbach's alpha suatu variabel  

>0,60, maka variabel tersebut dapat dianggap konsisten atau memiliki kredibilitas 

dalam mengukur (Puspasari dan Puspita, 2022). Berikut langkah-langkah dalam 

mencari nilai reliabilitas dengan rumus Cronbach’s alpha adalah sebagai berikut 

(Ratnaningsih dan Rahman, 2021): 

                                            σt
2 = 

∑ Xt2- 
( ∑ Xt)

2

N

N
                                 ... (2.7) 

Keterangan: N  = Jumlah pernyataan 

Xt  = Total jawaban responden untuk setiap pertanyaan 

𝜎𝑡
2  = Variansi tiap item
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Berikut langkah-langkah dalam mencari nilai reliabilitas dengan rumus 

Cronbach’s alpha adalah sebagai berikut (Ndiung dan Jediut, 2020): 

ri = [
k

k-1
] [ 1- 

Σ si
2

St
2 ]                                     ... (2.8) 

Keterangan:  ri = Koefisien reliabilitas Alfa Cronbach 

Si
2
  = Varians total 

Ʃ Si
2
  = Jumlah varians skor tiap item 

k  = Jumlah item soal 

 

2.12 SPSS 

Ada dua cara untuk melakukan analisis statistika, yaitu perhitungan 

manual atau aplikasi atau software. Statistical Package for the Social Sciences 

(SPPS) yaitu program komputer yang paling banyak digunakan dalam analisis 

statistika. SPSS merupakan program komputer yang paling banyak digunakan di 

seluruh dunia untuk pengolahan data statistik. Penelitian pasar, pengendalian, dan 

perbaikan mutu (quality improvement) adalah beberapa bidang di mana SPPS 

banyak digunakan (Studi, dkk., 2022). 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

  

 
Metode penelitian merupakan tahap atau alur yang dilalui dalam penelitian 

untuk memperjelas arah penelitian. Berikut tahapan dalam penelitian ini yang 

digambarkan melalui flowchart:  

 
Gambar 3.1 Flowchart Metodologi Penelitian
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Gambar 3.2 Flowchart Metodologi Penelitian (Lanjutan)
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3.1 Studi Pendahuluan 

Studi pendahuluan adalah tahap awal penelitian yang dilakukan untuk 

mendapatkan informasi detail tentang masalah yang akan digunakan sebagai latar 

belakang penelitian. Setelah mengetahui topik penelitian yaitu pengukuran kinerja 

tenaga kependidikan, selanjutnya dapat melakukan observasi dan wawancara untuk 

memperoleh informasi-informasi yang dapat mendukung topik penelitian. 

Observasi dan wawancara dengan Satuan Pengawas Internal (SPI) di lakukan di 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau terkait dengan ada atau tidaknya 

pengukuran kinerja sebelumnya. Selanjutnya melakukan wawancara dengan 

mahasiswa Fakultas Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif 

Kasim Riau terkait kinerja pelayanan di fakultas. Selain itu dilakukan pengumpulan 

posisi penelitian sebelumnya terkait pengukuran kinerja agar tidak terjadinya 

penyalinan dan penyimpangan. Berdasarkan hasil observasi dan wawancara 

tersebut diperoleh latar belakang permasalahan dalam penelitian analisis 

pengukuran kinerja tenaga kependidikan Fakultas Sains dan Teknologi Universitas 

Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau dengan menggunakan metode Human 

Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical Hirarchy Process (AHP). 

 

3.2 Studi Literatur 

Studi literatur dilakukan untuk mengkaji teori dan ilmu yang dapat 

digunakan menjadi landasan serta referensi dalam menyelesaikan masalah sehingga 

dapat tercapainya tujuan penelitian. Studi literatur ini diperoleh dari sumber 

pendukung seperti buku, jurnal ilmiah, dan referensi tugas akhir untuk studi 

pustaka. Human Resources Scorecard (HRSC) merupakan metode untuk 

meningkatkan kinerja tenaga kependidikan dan alat ukur menentukan KPI. 

Sedangkan Analytical Hierarchy Process (AHP) menjadi metode yang digunakan 

untuk membantu dalam pengambilan keputusan sesuai dengan standar yang 

ditetapkan (Anggesti dalam Sandika dan Patradhiani, 2019). 

Kelebihan metode Human Resources Scorecard (HRSC) yaitu 

memberikan gambaran peran sumber daya manusia yang mencapai visi misi 

institusi dan dapat mengetahui variabel yang digunakan dalam penentuan key 



29 

performance indicator. Selain itu, Kelebihan metode Human Resources Scorecard 

(HRSC) ini adalah struktur komponen produktivitas dan finansial dengan berbagai 

subjek, berhierarki hingga sub-kriteria terdalam berdasarkan kriteria yang dipilih, 

dan mempertimbangkan ketahanan hasil analisis. 

Kelebihan metode Analytical Hierarchy Process (AHP) dibandingkan 

metode lain adalah AHP menggunakan pendekatan sistem dan integrasi deduktif 

untuk mengubah masalah yang kompleks dan tidak terstruktur menjadi model yang 

mudah dipahami dan terstruktur (Sokhibi dan Alifiana, 2022). AHP dapat 

digunakan pada indikator yang saling bebas dan tidak memerlukan indikator yang 

saling berhubungan, AHP memiliki skala pengukuran dan metode untuk 

menentukan prioritas, dan AHP mempertimbangkan prioritas kriteria pada metode 

sehingga institusi dapat menentukan alternatif terbaik berdasarkan tujuan utama 

(Supriadi, dkk. dalam Pitaloka, dkk., 2022). 

Dipilihnya metode Human Resources Scorecard karena memiliki indikator 

penilaian yang berasal dari visi, misi, dan strategi institusi. Metode ini dapat 

digunakan untuk mengevaluasi praktik manajemen sumber daya manusia yang 

membantu institusi mencapai tujuan finansial dan nonfinansial, serta untuk 

menunjukkan kontribusi sumber daya manusia pada pelaksanaan strategi institusi. 

(Ramadhan, dkk. Dalam Dzakwan, dkk., 2022). Sedangkan Analytical Hierarchy 

Process (AHP) menjadi metode yang digunakan untuk memecahkan situasi yang 

kompleks tanpa membaginya menjadi beberapa bagian yang berurutan. Sebaliknya, 

itu memberikan nilai subjektif tentang seberapa penting setiap variabel untuk 

mempengaruhi hasil. (Supriadi, dkk. dalam Pitaloka, dkk., 2022). 

 

3.3 Identifikasi Masalah 

Identifikasi masalah dilakukan untuk mengetahui permasalahan 

penelitian. Berdasarkan studi pendahuluan yang dilakukan dapat diketahui sejak 

berdirinya pada tahun 2005, Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau 

hingga saat ini belum melakukan pengukuran kinerja tenaga kependidikan, belum 

adanya persentasi Key Performance Indicator, dan belum adanya evaluasi kinerja 

tenaga kependidikan. Selain itu, berdasarkan hasil wawancara dengan mahasiswa 
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Fakultas Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau 

memperoleh informasi terkait pelayanan di fakultas. Sehingga perlu dilakukan 

analisis pengukuran kinerja tenaga kependidikan agar dapat mengetahui 

perkembangan institusi sehingga dapat memperoleh dasar untuk melakukan 

perbaikan. 

 

3.4 Perumusan Masalah 

Perumusan masalah bertujuan untuk memperjelas masalah yang diteliti 

dan menjadi fokus dalam penelitian. Rumusan masalah penelitian ini adalah 

bagaimana menganalisis pengukuran kinerja tenaga kependidikan di Fakultas Sains 

dan Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau menggunakan 

metode Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical Hierarchy Process 

(AHP). 

 

3.5 Penetapan Tujuan 

Penetapan tujuan menjadi target yang ingin dicapai dalam penyelesaian 

permasalahan yang telah dirumuskan. Adapun tujuan penelitian ini adalah 

mengidentifikasi key performance indicator dalam mengukur kinerja tenaga 

kependidikan, menganalisis hasil pengukuran kinerja tenaga kependidikan, dan 

mendesain strategi untuk meningkatkan kinerja tenaga kependidikan. 

 

3.6 Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling 

Populasi penelitian ini adalah seluruh tenaga kependidikan yang bekerja 

di Fakultas Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim 

Riau. Seluruh populasi di dalam penelitian ini dijadikan sampel dengan 

menggunakan teknik sampling non probability sampling berupa sampling jenuh 

atau sensus dimana semua anggota populasi dijadikan sampel dikarenakan jumlah 

populasi yang relative kecil yaitu berjumlah 24 orang. Oleh karena itu, peneliti 

memberikan kuesioner penelitian kepada seluruh tenaga kependidikan Fakultas 

Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 
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3.7 Variabel Penelitian 

Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Variabel terikat berupa kinerja tenaga kependidikan Fakultas Sains dan 

Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

2. Variabel bebas berupa empat perspektif Human Resources Scorecard (HRSC). 

Adapun empat perspektif Human Resources Scorecard (HRSC) adalah sebagai 

berikut: 

a. Perspektif Financial 

Perspektif financial menjadi tolak ukur keuangan untuk membantu 

dampak ekonomis dan memberikan kontribusi peningkatan aset. 

Perspektif financial yang diukur adalah efisiensi biaya, produktivitas 

tenaga kependidikan, dan kesejahteraan tenaga kependidikan. 

b. Perspektif Tenaga Kependidikan 

Perspektif tenaga kependidikan menjadi tolak ukur tenaga kependidikan 

sebagai hasil implementasi strategi yang memberi dampak terhadap tenaga 

kependidikan. Perspektif tenaga kependidikan yang diukur adalah 

kepuasan tenaga kependidikan, loyalitas tenaga kependidikan, dan 

kedisiplinan tenaga kependidikan. 

c. Perspektif Service Process 

Perspektif service process berupa layanan internal yang dapat 

memengaruhi kepuasan mahasiswa. Perspektif service process yang 

diukur adalah quality relationship, komunikasi tenaga kependidikan, 

standar rekruitmen, kepemimpinan atasan, dan kesehatan dan keselamatan 

kerja.. 

d. Perspektif Learning and Growth 

Perspektif Learning and Growth berfokus pada strategi pengembangan 

tenaga kependidikan untuk meningkatkan kinerja tenaga kependidikan. 

Perspektif Learning and Growth yang diukur adalah training tenaga 

kependidikan, skill tenaga kependidikan, knowledge tenaga kependidikan, 

dan bonus dan reward. 
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3.8  Perancangan Kuesioner 

Kuesioner berisikan daftar pertanyaan yang digunakan oleh peneliti dalam 

perolehan data secara langsung dengan pengajuan pertanyaan kepada responden. 

Penelitian ini menggunakan jenis kuesioner tertutup dengan skala perbandingan 

berupa skala likert dan kuesioner perbandingan berpasangan dengan skala penilaian 

perbandingan berpasangan. Variabel dijabarkan menjadi indikator berupa 

pernyataan. Kategori skala likert yang digunakan adalah sebagai berikut: 

Sangat Setuju  : 5 

Setuju   : 4  

Cukup Setuju  : 3  

Tidak Setuju  : 2 

Sangat Tidak Setuju : 1 

Kategori skala penilaian perbandingan berpasangan yang digunakan 

adalah sebagai berikut: 

1  : Kedua elemen yang sema pentingya (Equal importance) 

3   : Elemen yang satu sedikit lebih penting dari pada elemen yang 

lainnya 

5   : Elemen yang satu sedikit lebih penting daripada yang lainnya 

(Essential or strong importance) 

7  : Satu elemen jelas mutlak lebih penting daripada elemen lainnya 

(Demostrated importance) 

9  : Satu elemen mutlak lebih penting daripada elemen lainnya 

(Extreme importance) 

2, 4, 6, 8 : Nilai-nilai antara dua nilai pertimbangan-pertimbangan yang 

berdekatan,nilai ini diberikan bila ada dua kompromi di antara dua 

pilihan 

Berbalikan : Jika untuk aktivitas I mendapat satu angka dibanding dengan 

aktivitas j , maka j mempunyai nilai kebalikannya disbanding dengan 

i 

  



33 

3.9  Penyebaran Kuesioner Umum 

Setelah kuesioner dirancang, kuesioner didistribusikan untuk mencapai 

tujuan strategis. Sebanyak 24 tenaga kependidikan Fakultas Sains dan Teknologi 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau mengisi kuesioner.. 

 

3.10 Uji Kelayakan Kuesioner 

Uji kelayakan kuesioner dilakukan setelah penyebaran kuesioner. Uji 

kelayakan kuesioner dilakukan untuk mengetahui apakah data yang digunakan 

sudah valid dan reliabel agar kuesioner dapat dinyatakan layak digunakan. Adapun 

Langkah uji kelayakan kuesioner adalah sebagai berikut: 

1. Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk memastikan apakah kuesioner itu sah. Uji 

validitas dilakukan dengan membandingkan hasil r hitung dengan r table. Jika 

hasil r hitung ≥ r tabel maka data yang didapatkan adalah valid. Jika hasil r 

hitung ≤ r tabel maka data yang didapatkan adalah tidak valid dan pertanyaan 

yang ada pada kuesioner harus diperbaiki atau dibuang. 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengevaluasi konsistensi variabel. Uji 

reliabilitas dilakukan dengan membandingkan apakah Cronbach’s alpha > 

0,60. 

 

3.11 Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dilakukan untuk membantu pengolahan data. Adapun 

data yang diperoleh dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang didapatkan langsung oleh peneliti dari 

responden. Data diperoleh ketika observasi langsung di Universitas Islam 

Negeri Islam Sultan Syarif Kasim Riau, wawancara dengan mahasiswa 

Fakultas Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim 

Riau, dan penyebaran kuesioner perbandingan berpasangan dan wawancara 

kepada pimpinan yaitu Wakil Dekan II Fakultas Sains dan Teknologi 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau.
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2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari pihak kedua atau data yang 

telah tersedia seperti berupa profil universitas dan visi misi dan tujuan Fakultas 

Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

 

3.12  Pengolahan Data 

Setelah data dikumpulkan, selanjutnya data tersebut diolah untuk 

memperoleh hasil yang sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian 

ini. Adapun Langkah pengolahan data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

3.12.1  Perancangan dengan Metode Human Resources Scorecard (HRSC) 

Perancangan dengan metode Human Resources Scorecard (HRSC) terdiri 

dari tujuh tahapan, di antaranya adalah sebagai berikut: 

1. Mendefinisikan Strategi Bisnis Secara Jelas 

Langkah pertama yaitu menfokuskan pada sasaran strategi institusi terhadap 

perspektif Human Resources Scorecard (HRSC). Sasaran Strategi harus jelas 

berdasarkan hasil pengujian validitas dan reliabilitas terhadap visi institusi.  

2. Membangun sebuah Kasus Bisnis untuk SDM sebagai Aset 

Setelah mendefinisikan sasaran strategis, langkah selanjutnya adalah 

membangun kasus bisnis atau peran untuk SDM terhadap sasaran strategis 

yang dituju. 

3. Membuat Peta Strategis 

Peta strategis dibuat untuk mendefinisikan atau penjabaran hubungan antar tiap 

sasaran strategis dari empat perspektif Human Resources Scorecard (HRSC) 

untuk memperjelas strategi yang dituju. 

4. Mengidentifikasi HR Deliverable dalam Peta Strategi 

HR Deliverable terdiri dari Human Resources Performance Driver sebagai 

pendorong kinerja atau aset inti yang berkaitan dengan manusia dan Human 

Resources Enabler sebagai upaya atau strategi yang dilakukan untuk 

mendorong kinerja. HR Deliverable menjadi hasil Sumber Daya Manusia yang 

dapat meningkatkan kinerja Institusi. 

5. Menyelaraskan Arsitektur SDM dengan Sasaran Strategi
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Langkah selanjutnya adalah membuat arsitektur Sumber Daya Manusia (SDM) 

yang menjelaskan keterkaitan arsitektur SDM dengan sasaran strategis. 

Arsitektur SDM terdiri dari fungsi SDM sebagai peran yang akan dijalankan 

institusi, sistem SDM berupa kebijakan yang akan dijalankan institusi, dan 

perilaku tenaga kependidikan.  

6. Merancang Sistem Pengukuran Sumber Daya Manusia 

Langkah berikutnya yaitu penetapan Key Performance Indicator (KPI) untuk 

mengukur tingkat pencapaian tujuan. Ukuran kinerja terdiri dari ukuran hasil 

untuk mencapai sasaran strategis dan ukuran pemicu kinerja untuk 

menunjukkan penyebab dicapainya ukuran hasi. 

7. Implementasi Manajemen dengan Pengukuran 

Pengukuran kinerja dengan metode Human Resources Scorecard 

menggunakan empat perspektif yaitu financial, educational staff, business 

process, dan learning and growth. Key Performance Indicator diperoleh 

berdasarkan tujuan strategis sehingga dapat diperoleh indikator apa saja yang 

dapat ditingkatkan dan diharapkan dapat dilakukan perbaikan di masa yang 

akan datang. 

 

3.12.2  Pembobotan Indikator Kinerja dengan Metode Analytical Hierarchy 

Process (AHP) 

Tahap ini berupa pemberian bobot indikator menggunakan metode 

Analytical Hierarchy Process (AHP). Pembobotan dilakukan dengan melakukan 

penyebaran kuesioner perbandingan untuk mengetahui intensitas kepentingan 

setiap KPI. Adapun Langkah-langkah pembobotan indikator kinerja dengan metode 

Analytical Hierarchy Process (AHP) adalah sebagai berikut: 

1  Menyusun Hierarki 

Tahap ini dilakukan dengan merancang struktur hierarki AHP dengan goal atau 

tujuan sebagai bentuk penyelesaian permasalahan. 

2  Membuat Prioritas Elemen 

Setelah menyusun hierarki, langkah berikutnya adalah menentukan elemen 

mana yang harus diprioritaskan. Untuk melakukan ini, kuesioner perbandingan 
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digunakan untuk membandingkan elemen sesuai dengan kriteria dari empat 

perspektif Human Resources Scorecard (HRSC) yaitu financial, educational 

staff, business process, dan learning and growth. 

3  Synthesis of Priority 

Tahap selanjutnya adalah menentukan Synthesis of Priority atau menentukan 

prioritas yang terurut terhadap hasil kuesioner perbandingan berpasangan. 

Hasil kuesioner akan diolah dengan melakukan penjumlahan setiap kolom pada 

matriks. Selanjutnya membagikan semua nilai dari setiap kolom dengan jumlah 

kolom matrik untuk mendapatkan normalisasi matriks. Setelah itu 

menjumlahkan semua nilai baris kemudian membagi dengan jumlah elemen 

untuk memperoleh nilai rata-rata. 

4  Mengukur Konsistensi 

Tahap selanjutnya adalah mengukur konsistensi untuk mengetahui baik atau 

tidaknya konsistensi yang diperoleh dengan cara mengalikan nilai setiap kolom 

pertama dengan prioritas relatif elemen pertama, nilai pada kolom dua 

dikalikan dengan prioritas relatif elemen kedua, dan seterusnya. Selanjutnya 

menjumlahkan nilai setiap baris dan membagi nilai total penjumlahan setiap 

baris tersebut dengan nilai elemen prioritas relatif yang bersangkutan kemudian 

mencari nilai 𝜆 Maks dengan menjumlahkan hasil bagi dengan banyaknya 

elemen yang ada. 

5  Menentukan Nilai Indeks Konsistensi (C1) 

Tahap selanjutnya adalah menentukan nilai indeks konsistensi (C1). 

Konsekuensi yang diharapkan hampir sempurna. Langkahnya adalah membagi 

nilai hasil lamda maksimal dikurangi dengan n dengan nilai n dikurangi 1, 

dimana nilai n adalah jumlah kriteria.  

6  Menentukan Rasio Konsistensi (R1) 

Tahap selanjutnya adalah menentukan rasio konsistensi (R1). Nilai R1 harus 

sesuai dengan n yang digunakan sehingga dapat dicari nilai CR dengan 

membagi nilai C1 dengan R1. 

7  Memeriksa Konsistensi Hierarki
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Penentuan CR merupakan parameter yang digunakan untuk memeriksa apakah 

perbandingan yang telah dilakukan konsisten atau tidak yang ditandai dengan 

CR harus ≤ 0,1. jika rasio konsistensi (CI/IR) kurang atau sama dengan 0,1 

maka hasil prhitungan yang telah dilakukan dapat dinyatakan benar. 

 

3.12.3  Pengukuran Key performance Indicator (KPI) 

Tahap ini dilakukan dengan pengukuran setiap indikator KPI yang telah 

diperoleh dari metode Human Resources Score Card (HRSC) yaitu berdasarkan 

empat perspektif Human Resources Scorecard (HRSC) seperti financial, 

educational staff, business process, dan learning and growth. 

 

3.12.4 Pengkategorian Indikator KPI dengan Traffic Light System 

Setelah skor KPI dikumpulkan, skor tersebut dimasukkan ke dalam Traffic 

Light System. Sistem ini menunjukkan apakah indikator-indikator tersebut 

membutuhkan perbaikan. Traffic Light System dikategorikan menjadi 3 warna 

yaitu: 

1.  Skor/level merah di bawah ambang batas 0 hingga 3 menunjukkan penilaian 

performa kurang baik.  

2.  Skor/level kuning di ambang batas 4 hingga 7 menunjukkan kinerja institusi 

yang cukup.  

3.  Skor/level hijau di ambang batas 8 hingga 10 menunjukkan kinerja institusi 

telah mencapai performa maksimum. 

 

3.12.5  Mendesain Strategi 

Mendesain strategi dilakukan untuk meningkatkan kinerja tenaga 

kependidikan. Strategi adalah melakukan kebijakan-kebijakan berdasarkan kinerja 

tenaga kependidikan untuk mencapai tujuan strategisnya. Mendesain strategi 

dilakukan dengan berdiskusi bersama pimpinan Fakultas Sains dan Teknologi 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 
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3.13  Analisa 

Analisa dilakukan setelah pengolahan data. Data dianalisa dan dilakukan 

penguraian setiap bagian pengolahan data untuk memperoleh solusi serta perbaikan 

dari permasalahan yang ada. 

 

3.14 Kesimpulan dan Saran 

Hasil penelitian yang dibuat untuk mencapai tujuan penelitian disebut 

kesimpulan. Saran menjadi rekomendasi masukan terkait penelitian ini yang 

bersifat membangun untuk meningkatkan penelitian ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

BAB VI 

PENUTUP 

 

 

 

 

 
 

 

 

 



 

BAB VI 

PENUTUP 

 

 
6.1 Kesimpulan 

Kesimpulan yang dapat diperoleh adalah sebagai berikut: 

1. Fakultas Sains dan Teknologi menggunakan metode Human Resources 

Scorecard (HRSC) memiliki 15 indikator penilaian kinerja untuk menilai 

kinerja tenaga kependidikan., yakni tingkat efisiensi biaya, jumlah kegiatan 

yang dilakukan dalam satu tahun, tingkat kesejahteraan tenaga kependidikan, 

indeks kepuasan tenaga kependidikan, jumlah tenaga kependidikan resign, 

tingkat kedisiplinan tenaga kependidikan, jumlah rapat yang terealisasi, jam 

koordinasi antara atasan dengan bawahan, perekrutan tenaga kependidikan 

sesuai dengan kebutuhan, indeks kepemimpinan atasan, tingkat kecelakaan 

kerja, jumlah training tenaga kependidikan dalam satu tahun, jumlah tenaga 

kependidikan yang mengikuti pelatihan, jumlah tenaga kependidikan yang 

setuju dengan rencana pembangunan, dan jumlah tenaga kependidikan yang 

mendapatkan bonus dan reward atas prestasi kerja. 

2. Penggunaan metode Analytical Hierarchy Process (AHP) di Fakultas Sains dan 

Teknologi memperoleh hasil yaitu perspektif financial mendapat skor tertinggi 

dengan efisiensi biaya memiliki skor 0,723. Hasil pengukuran kinerja tenaga 

kependidikan menggunakan metode Human Resources Scorecard (HRSC) dan 

Analytichal Hierarchy Process (AHP) dapat dirincikan dalam traffic light 

system yang dibagi menjadi 3 indikator yaitu kategori hijau sebanyak 10 

kriteria, kategori kuning sebanyak 4 kriteria, dan kategori merah sebanyak 2 

kriteria. Peringkat indikator kinerja dalam kategori hijau menunjukkan kinerja 

maksimum, Kinerja dalam kategori kuning menunjukkan kinerja yang cukup, 

sedangkan dalam kategori merah menunjukkan kinerja yang kurang baik.. 

3. Desain strategi yang diperlukan untuk Fakultas Sains dan Teknologi adalah 

strategi yang mengacu pada tujuan fakultas dengan melakukan training tenaga 

kependidikan, melakukan rapat bulanan dan evaluasi, melakukan briefing dan 

evaluasi, memberikan sop dalam pekerjaan, memastikan tenaga kependidikan 
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mengikuti pelatihan, memberikan motivasi kerja kepada tenaga kependidikan, 

mengawasi kerja tenaga kependidikan, dan mengapresiasi prestasi kerja tenaga 

kependidikan 

  

6.2  Saran 

Saran yang dibuat oleh peneliti adalah sebagai berikut:: 

1. Saran Bagi Penulis 

Saran bagi penulis adalah sebaiknya mencari lebih banyak referensi dan lebih 

teliti dalam menentukan indikator KPI. 

2. Saran Bagi Fakultas 

Saran bagi fakultas sebaiknya pimpinan dapat memberikan bonus dan reward 

atas prestasi kerja yang dicapai tenaga kependidikan dan sebaiknya tenaga 

kependidikan memiliki kemauan untuk mengikuti pelatihan guna meningkatkan 

produktivitas tenaga kependidikan. Selain itu fakultas juga perlu mengadakan 

evaluasi terkait kinerja secara berkala.
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LAMPIRAN 

SURVEI INSTITUSI 

 

 
Dengan Hormat, 

Sehubungan dengan penyelesaian Tugas Akhir (TA) atau skripsi yang sedang 

saya lakukan di Fakultas Sains dan Teknologi Program Studi Teknik Industri 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau, maka saya akan melakukan 

penelitian dengan judul Analisis Pengukuran Kinerja Tenaga kependidikan 

Menggunakan Metode Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical 

Hierarchy Process (AHP) (Studi Kasus: Fakultas Sains dan Teknologi 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau). 

Adapun salah satu cara untuk memperoleh data adalah dengan menyebarkan 

kuesioner kepada responden. Untuk itu, saya mengharapkan partisipasi Bapak/Ibu 

untuk mengisi kuesioner ini sebagai data yang akan dipergunakan dalam penelitian. 

Survei bukanlah sebuah tes dan tidak ada jawaban yang benar maupun salah. 

Berikanlah jawaban yang menggambarkan  persepsi terbaik Anda untuk setiap 

pertanyaan yang ada sesuai dengan petunjuk pada masing-masing bagian. Jawaban 

yang diberikan tidak berkaitan dengan penilaian prestasi kerja Anda di Intansi. 

Informasi yang diterima dari kuesioner ini bersifat RAHASIA dan hanya 

digunakan untuk kepentingan akademik. 

Sebelumnya saya ucapkan terima kasih atas kesediaan dan kerja sama 

Bapak/Ibu dalam mengisi kuesioner ini. 

 

 

Peneliti 

 

 

 

(Audy Amaraditha Andra) 
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KUESIONER UMUM 

 

 
Nama : 

Petunjuk Pengisian Kuesioner 

1. Bacalah pertanyaan dengan seksama 

2. Pertimbangkan setiap pertanyaan dan berilah jawaban menurut Anda paling 

tepat 

Ket: 

SS : Sangat Setuju    TS : Tidak Setuju 

S : Setuju     STS : Sangat Tidak Setuju 

CS : Cukup Setuju    

 

No. Pertanyaan SS S CS TS STS 

Perspektif Keuangan (Financial) 

1. 
Biaya yang dikeluarkan fakultas sudah 

efisien 

     

2. 
Kinerja tenaga kependidikan telah 

mencapai target 

     

3. 
Fasilitas kerja yang disediakan fakultas 

sudah baik 

     

Perspektif Tenaga Kependidikan (Educational staff) 

1. 
Gaji diberikan sesuai dengan beban kerja 

tenaga kependidikan 

     

2. 
Tenaga kependidikan mempunyai rasa 

memiliki terhadap pekerjaan 

     

3. 
Tenaga kependidikan bekerja sesuai dengan 

peraturan yang berlaku 
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Perspektif Proses Pelayanan (Service Process) 

1. 
Komunikasi antar bagian fakultas berjalan 

dengan baik 

     

2. 
Komunikasi antar tenaga kependidikan 

berjalan dengan baik 

     

3. 
Perekrutan tenaga kependidikan fakultas 

sesuai standar yang dibutuhkan 

     

4. Gaya kepemimpinan atasan sudah ideal      

5. 
Lingkungan kerja tenaga kependidikan 

aman dan nyaman 

     

Perspektif Pertumbuhan dan Pembelajaran (Learning and Growth) 

1. 
Fakultas sering mengadakan training tenaga 

kependidikan 

     

2. 
Fakultas memberikan tenaga kependidikan 

pelatihan sesuai kebutuhan 

     

3. 
Fakultas merealisasikan pengembangan 

karier tenaga kependidikan 

     

4. 
Fakultas memberikan promosi jabatan bagi 

tenaga kependidikan 
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KUESIONER PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR 

KRITERIA PENGUKURAN KINERJA 

 

 
Dengan Hormat, 

Bersama ini, saya yang bertanda tangan di bawah ini: 

 

Nama  : Audy Amaraditha Andra 

NIM  : 12050222120 

Jurusan : Teknik Industri 

 

Adalah mahasiswa Teknik Industri Universitas Islam Negeri Sultan Syarif 

Kasim Riau bermaksud melakukan penelitian mengenai Analisis Pengukuran 

Kinerja Tenaga kependidikan Menggunakan Metode Human Resources 

Scorecard (HRSC) dan Analytical Hierarchy Process (AHP) (Studi Kasus: 

Fakultas Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim 

Riau). 

Kuesioner ini bertujuan untuk mengetahui pembobotan terhadap faktor-faktor 

yang memengaruhi kinerja institusi. Metode yang digunakan adalah Analytical 

Hierarchy Process (AHP). Pembobotan dilakukan dengan metode perbandingan 

berpasangan antar kriteria dan sub kriteria. Dalam pengisian kuesioner berikut ini, 

diberikan nilai menurut pendapat Bapak tentang seberapa penting kriteria atau sub 

kriteria yang satu dibandingkan terhadap kriteria atau sub kriteria yang lain. 

Adapun skala yang digunakan adalah sebagai berikut: 
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Intensitas dari 

kepentingan pada 

skala absolute 

Definisi Penjelasan 

1 

Kedua elemen yang sema 

pentingya (Equal 

importance) 

Dua elemen dengan 

pengaruh yang sama besar 

dalam pengambilan 

keputusan 

3 

Elemen yang satu sedikit 

lebih penting dari pada 

elemen yang lainnya 

Pengalaman dan penilaian 

menyatakan bahwa satu 

elemen sedikit lebih 

berperan dibandingkan 

elemen yang lainnya 

5 

Elemen yang satu sedikit 

lebih penting daripada yang 

lainnya (Essential or strong 

importance) 

Pengalaman dan penilaian 

menyatakan bahwa satu 

elemen sangat berperan 

dibandingkan elemen yang 

lainnya 

7 

Satu elemen jelas mutlak 

lebih penting daripada 

elemen lainnya 

(Demostrated importance) 

Satu elemen sangat berperan 

dan dominan terlihat dalam 

praktek 

9 

Satu elemen mutlak lebih 

penting daripada elemen 

lainnya (Extreme 

importance) 

Bukti yang mendukung satu 

elemen berada pada urutan 

tertinggi 

2,4,6,8 

Nilai-nilai antara dua nilai 

pertimbangan-pertimbangan 

yang berdekatan,nilai ini 

diberikan bila ada dua 

kompromi di antara dua 

pilihan 

Nilai ini diberikan bila ada 

dua kompromi diantara dua 

pilihan 

Berbalikan 

Jika untuk aktivitas I mendapat satu angka dibanding 

dengan aktivitas j , maka j mempunyai nilai kebalikannya 

disbanding dengan i 

 

Hormat Saya, 

 

 

Audy Amaraditha Andra



D-3 

 

   

IDENTITAS RESPONDEN 

 

 
Nama   : 

Jenis Kelamin  : 

Umur   : 

Jabatan/Bagian : 

 

Besar harapan saya dalam pengisian kuesioner ini Bapak memberikan jawaban 

sebenarnya dan objektif, sehingga akan memperoleh suatu masukan yang berharga 

untuk menunjang keakuratan penelitian ini. 

 

Petunjuk Pengisian 

Berilah tanda centang (✓) untuk memberikan nilai yang menurut pendapat Bapak 

tentang seberapa penting kriteria atau sub kriteria yang satu dibandingkan terhadap 

kriteria atau sub kriteria yang lain. 
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PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR KRITERIA KINERJA TENAGA KEPENDIDIKAN 
Perspektif 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Perspektif Pembanding 

Financial                  Mahasiswa 

Financial                  Proses pelayanan 

Financial                  Pertumbuhan dan Pembelajaran 

Mahasiswa                  Proses pelayanan 

Mahasiswa                  Pertumbuhan dan Pembelajaran 

Proses pelayanan                  Pertumbuhan dan Pembelajaran 

 

PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGI PERSPEKTIF FINANCIAL 
Indikator 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Indikator Pembanding 

Biaya yang dikeluarkan fakultas 

sudah efisien 

        
         

Kinerja tenaga kependidikan telah 

mencapai target 

Biaya yang dikeluarkan fakultas 

sudah efisien 

        
         

Fasilitas kerja yang disediakan fakultas 

sudah baik 

Kinerja tenaga kependidikan telah 

mencapai target 

        
         

Fasilitas kerja yang disediakan fakultas 

sudah baik 

 

 

PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGI PERSPEKTIF TENAGA 

KEPENDIDIKAN 
Indikator 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Indikator Pembanding 

Gaji diberikan sesuai dengan 

beban kerja tenaga kependidikan 

        
         

Tenaga kependidikan mempunyai rasa 

memiliki terhadap pekerjaan 

Gaji diberikan sesuai dengan 

beban kerja tenaga kependidikan 

        
         

Tenaga kependidikan bekerja sesuai 

dengan peraturan yang berlaku 

Tenaga kependidikan mempunyai 

rasa memiliki terhadap pekerjaan 

        
         

Tenaga kependidikan bekerja sesuai 

dengan peraturan yang berlaku 
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PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGI  

PERSPEKTIF PROSES PELAYANAN 
Indikator 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Indikator Pembanding 

Komunikasi antar bagian fakultas 

berjalan dengan baik 
                 

Komunikasi antar tenaga kependidikan 

berjalan dengan baik 

Komunikasi antar bagian fakultas 

berjalan dengan baik 
                 

Perekrutan tenaga kependidikan 

fakultas sesuai standar yang dibutuhkan 

Komunikasi antar bagian fakultas 

berjalan dengan baik 
                 Gaya kepemimpinan atasan sudah ideal 

Komunikasi antar bagian fakultas 

berjalan dengan baik 
                 

Lingkungan kerja tenaga kependidikan 

aman dan nyaman 

Komunikasi antar tenaga 

kependidikan berjalan dengan 

baik 

                 
Perekrutan tenaga kependidikan 

fakultas sesuai standar yang dibutuhkan 

Komunikasi antar tenaga 

kependidikan berjalan dengan 

baik 

                 Gaya kepemimpinan atasan sudah ideal 

Komunikasi antar tenaga 

kependidikan berjalan dengan 

baik 

                 
Lingkungan kerja tenaga kependidikan 

aman dan nyaman 

Perekrutan tenaga kependidikan 

fakultas sesuai standar yang 

dibutuhkan 

                 Gaya kepemimpinan atasan sudah ideal 

Perekrutan tenaga kependidikan 

fakultas sesuai standar yang 

dibutuhkan 

                 
Lingkungan kerja tenaga kependidikan 

aman dan nyaman 

Gaya kepemimpinan atasan sudah 

ideal 
                 

Lingkungan kerja tenaga kependidikan 

aman dan nyaman 
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PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGI PERSPEKTIF PERTUMBUHAN 

DAN PEMBELAJARAN 
Indikator 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Indikator Pembanding 

Fakultas sering mengadakan 

training tenaga kependidikan 
                 

Fakultas memberikan tenaga 

kependidikan pelatihan sesuai kebutuhan 

Fakultas sering mengadakan 

training tenaga kependidikan 
                 

Fakultas merealisasikan pengembangan 

karier tenaga kependidikan 

Fakultas sering mengadakan 

training tenaga kependidikan 
                 

Fakultas memberikan promosi jabatan 

bagi tenaga kependidikan 

Fakultas memberikan tenaga 

kependidikan pelatihan sesuai 

kebutuhan 

                 
Fakultas merealisasikan pengembangan 

karier tenaga kependidikan 

Fakultas memberikan tenaga 

kependidikan pelatihan sesuai 

kebutuhan 

                 
Fakultas memberikan promosi jabatan 

bagi tenaga kependidikan 

Fakultas merealisasikan 

pengembangan karier tenaga 

kependidikan 

                 
Fakultas memberikan promosi jabatan 

bagi tenaga kependidikan 
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KEPUASAN KERJA 

 

 
Pada bagian ini terdapat 5 pertanyaan yang digunakan untuk mengetahui 

tingkat kepuasan Anda yang dikaji berdasarkan 5 aspek yang terdapat dalam Job 

Description Index (JDI). 

Petunjuk Pengisian Kuesioner: 

1. Bacalah pertanyaan baik-baik 

2. Pikirkan tingkat kepuasan Anda terhadap 5 aspek kepuasan kerja yang 

tercantum dalam item-item pernyataan 

3. Berilah tanda pada jawaban yang menurut anda paling tepat 

Ket: 

SS : Sangat Setuju    TS : Tidak Setuju 

S : Setuju     STS : Sangat Tidak Setuju 

CS : Cukup Setuju    

Pertanyaan SS S CS TS STS 

Pekerjaan Itu Sendiri 

Saya menikmati pekerjaan saya dan saya sangat 

puas dengan hasil pekerjaan saya selama ini 

     

Kepuasan Gaji 

Gaji yang saya terima setara dengan jumlah 

pekerjaan yang saya lakukan 

     

Promosi 

Saya memiliki kesempatan untuk menjadi 

seseorang yang diperhitungkan dalam institusi 

     

Atasan 

Atasan saya selalu memperhatikan dan 

mengapresiasi hasil pekerjaan saya 

     

Rekan Kerja 

Saya menikmati pekerjaan dengan rekan kerja 

saya 

     

 

 

 

 



F-1 

 

   

GAYA KEPEMIMPINAN 

 

 
Pada bagian ini terdapat 4 pertanyaan yang digunakan untuk mengetahui gaya 

kepemimpinan atasan Anda menurut model Hersey dan Blanchard. Tiap pertanyaan 

menggambarkan perilaku spesifik atasan Anda, tetapi tidak digunakan untuk 

menggambarkan perilaku yang Anda inginkan dari seorang atasan. 

Petunjuk Pengisian Kuesioner: 

1. Bacalah pertanyaan dengan saksama 

2. Pikirkan seberapa sering atasan Anda berperilaku seperti yang terdapat dalam 

item-item pertanyaan. 

3. Pertimbangkan setiap pertanyaan dan berilah tanda pada jawaban yang 

menurut Anda paling tepat. 

Ket: 

SS : Sangat Setuju    TS : Tidak Setuju 

S : Setuju     STS : Sangat Tidak Setuju 

CS : Cukup Setuju    

Pertanyaan SS S CS TS STS 

Intruksi 

Atasan memberikan intruksi yang jelas dan detail 

dalam pekerjaan 

     

Konsultasi 

Atasan memberikan kesempatan kepada bawahan 

untuk mendiskusikan masalah pekerjaan 

     

Partisipasi 

Atasan dan bawahan sama-sama bertanggung 

jawab dalam membuat keputusan 

     

Delegasi 

Atasan percaya dengan kemampuan bawahan 

untuk melakukan pekerjaan dengan baik 
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