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ABSTRAK 

Penilaian kinerja karyawan secara individu menghasilkan hasil yang kurang 

optimal karena temuan dari metrik ini dapat dipengaruhi oleh rasa suka dan tidak 

suka karyawan. Akibatnya, hukuman atas pelanggaran karyawan tidak diterapkan, 

dan banyak karyawan yang terus kurang disiplin dan profesional dalam bekerja. 

Penurunan kinerja karyawan dapat disebabkan oleh beberapa variabel seperti gaji 

yang tidak sesuai, ketidaknyamanan dalam proses kerja, fasilitas pendukung yang 

kurang, lingkungan kerja, semangat kerja, dan penyebab lainnya. Human Resource 

Scorecard menilai kinerja karyawan dari empat perspektif: keuangan, karyawan, 

proses bisnis internal, dan pembelajaran pertumbuhan. Proses Hirarki Analitik 

adalah paradigma pendukung keputusan yang mengorganisir situasi multi-faktor 

atau multi-kriteria yang sulit ke dalam hirarki. Hirarki didefinisikan sebagai struktur 

bertingkat yang merepresentasikan masalah yang kompleks, dengan tujuan di 

bagian atas, diikuti oleh faktor, kriteria, sub kriteria, dan seterusnya hingga ke 

tingkat akhir pilihan. Temuan penelitian mengungkapkan bahwa Perspektif 

Keuangan memiliki bobot 0,833, Perspektif Karyawan memiliki bobot 0,75, 

Perspektif Proses Bisnis Internal memiliki bobot 0,401, dan Perspektif 

Pembelajaran dan Pertumbuhan memiliki bobot 0,75. Kategori hijau menunjukkan 

bahwa kinerja telah memenuhi tujuan, sedangkan kategori kuning menunjukkan 

bahwa kinerja tidak memenuhi tujuan. Sasaran strategis yang berwarna hijau 

meliputi kesejahteraan karyawan, loyalitas karyawan, komunikasi karyawan, 

standar penerimaan karyawan, kepemimpinan yang luar biasa, dan keterampilan 

karyawan. Produktivitas karyawan, kepuasan karyawan, hubungan karyawan, 

keselamatan, keamanan, dan kesehatan kerja adalah contoh tujuan strategis dalam 

kategori kuning. Sasaran strategis dengan kategori kuning memerlukan evaluasi, 

seperti produktivitas karyawan, kepuasan karyawan, hubungan karyawan, K3, dan 

pengetahuan karyawan. 

Kata Kunci:Human Resource Scorecard, Analytical Hierarchy Process, Karyawan, 

Sumber Daya Manusia
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ABSTRACT 

Individual employee performance assessments produce less-than-optimal outcomes 

since the findings of these metrics can be influenced by the employees' likes and 

dislikes. As a result, punishments for employee infractions are not implemented, 

and many employees continue to lack discipline and professionalism in their work. 

The challenges that arose were sufficient to demonstrate deteriorating employee 

performance. Employee performance declines may be caused by several variables 

such as incorrect pay, discomfort in the work process, fewer supporting facilities, 

work environment, morale/motivation, and other causes. The Human Resource 

Scorecard assesses employee performance from four perspectives: financial, 

employee, internal business process, and growth learning. The Analytical Hierarchy 

Process is a decision support paradigm that organizes difficult multi-factor or multi-

criteria situations into hierarchies. Hierarchy is defined as a multilevel structure that 

represents a complex problem, with the aim at the top, followed by factors, criteria, 

sub criteria, and so on down to the final level of choices. The study's findings 

revealed that the Financial Perspective weighed 0.833, the Employee Perspective 

weighed 0.75, the Internal Business Process Perspective weighed 0.401, and the 

Growth Learning Perspective weighed 0.75. The green category indicates that the 

performance met the aim, whereas the yellow category indicates that it did not. 

Green strategic goals include employee welfare, employee loyalty, employee 

communication, employee acceptability standards, outstanding leadership, and 

employee skills. Employee productivity, employee satisfaction, employee 

relationships, safety, security, and occupational health are examples of strategic 

aims in the yellow category. Strategic goals with a yellow category require 

evaluation, such as staff productivity, employee satisfaction, employee 

relationships, K3, and employee knowledge. 
Keywords:  Employee Job Assessment, Human Resource Scorecard, Analytical Hierarchy 

Process Key Performance Indicators
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
1.1 Latar Belakang 

 Diera pertumbuhan ekonomi yang pesat seperti sekarang, setiap perusahaan 

harus bersaing dalam menentukan strategi terbaik untuk bisa bertahan dan terus 

mengembangkan usaha yang dibangunnya. Persaingan antar perusahaan yang ketat 

pada saat ini membutuhkan kemampuan perusahaan untuk meningkatkan kinerja 

secara menyeluruh. Dalam menghadapi kompetisi tersebut, perusahaan dapat 

memanfaatkan sumber daya secara efektif dan efisien sehingga visi dan misi 

perusahaan dapat tercapai. Salah satu yang harus di prioritaskan oleh suatu 

perusahaan ialah sumber daya manusia yang memegang kunci dalam berjalannya 

suatu perusahaan. Sebuah perusahaan pasti menginginkan kinerja sumber daya 

manusia yang optimal sehingga output yang dihasilkan sesuai dengan tujuan yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan. 

Kinerja sumber daya manusia merupakan hasil dari kerja keras yang sudah 

dicapai oleh sekelompok sumber daya manusia atau biasa disebut karyawan dalam 

perusahaan yang menunjukan kesesuaian dengan wewenang dan tanggungjawab 

masing-masing. Kinerja merupakan perilaku nyata yang telah dihasilkan setiap 

karyawan sebagai prestasi yang dihasilkan sesuai dengan tugasnya dalam 

perusahaan. Faktor yang mempengaruhi kinerja sumber daya manusia yaitu faktor 

internal pegawai, faktor lingkungan internal organisasi, serta faktor lingkungan 

eksternal organisasi (Maulana, dkk., 2023).  

 PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III, Sei Tapung, Tandun adalah 

sebuah perusahaan agribisnis yang bergerak di bidang perkebunan dan sebuah 

pabrik pengolahan kelapa sawit. PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III 

merupakan salah satu perusahan milik Negara (BUMN) yang didirikan pada tahun 

1982 sebagai sebuah hasil konsolidasi kebun pengembangan PTP II, PTP IV, dan 

PTP V, di Provinsi Riau. PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III telah beroperasi 

selama 41 tahun, berdiri sejak tahun 1982. Semula pabrik ini beroprasi dengan 
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kapasitas 30 Ton TBS/Jam, pada tahun 2002 kapasitas olah PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional III menjadi 60 Ton TBS/Jam.  

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang dilakukan langsung  

terhadap kepala produksi terkait pengukuran kinerja para karyawan ternyata masih 

dilakukan secara individual melalui pemantauan langsung pihak staff terhadap para 

karyawan. Penilaian kinerja karyawan yang dilakukan secara individual 

menyebabkan hasil yang didapat kurang optimal. Hal tersebut menyebabkan 

kurangnya penerapan sanksi terhadap pelanggaran yang dilakukan karyawan, serta 

masih banyak karyawan yang kurang disiplin dan profesional dalam melakukan 

pekerjaannya. Permasalahan yang terjadi cukup menunjukkan kinerja karyawan 

yang menurun. Penurunan kinerja dari karyawan kemungkinan terjadi disebabkan 

oleh faktor-faktor tertentu seperti gaji yang tidak sesuai, ketidaknyamanan dalam 

proses bekerja, fasilitas yang kurang mendukung, lingkungan kerja, 

semangat/motivasi, dan faktor-faktor lainnya. Pada bagian produksi terdapat 40 

karyawan yang dimana setiap alat produksi di operasikan oleh 3 orang operator dan 

2 orang pembantu operator.  

Permasalahan menurunnya kinerja karyawan pada departemen produksi 

dapat dilihat dari tingkat absensi. Adapun data yang menunjukkan menurunnya 

kinerja karyawan dapat dilihat dari Tabel 1.1 rekapitulasi absensi ketidakhadiran 

karyawan pada Januari-Desember 2023 di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 

III Sei Tapung. 

Tabel 1.1 Rekapitulasi Absensi Karyawan Tahun 2023 
Bulan Terlambat (orang) Rata-Rata Waktu Keterlambatan (menit) 

Januari 13 82  

Februari 12 78 

Maret 10 70 

April 10 70 

Mei 7 43 

Juni 7 42 

Juli 8 45 

Agustus 4 33 

September 6 40 

Oktober 9 52 

(Sumber: PTPN IV Sei Regional III PKS Sei Tapung, 2024) 
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Tabel 1.1 Rekapitulasi Absensi Karyawan Tahun 2023 (Lanjutan) 
Bulan Terlambat (orang) Rata-Rata Waktu Keterlambatan (menit) 

November 5 37 

Desember 6 40 

Jumlah 97 532 

(Sumber: PTPN IV Sei Regional III PKS Sei Tapung, 2024) 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III PKS Sei Tapung adalah 

perusahaan yang bergerak dibidang produksi, sehingga peran sumber daya manusia 

menjadi sangat penting terhadap produk yang akan diproduksi oleh perusahaan. 

Penyebab karyawan tidak disiplin yaitu kurangnya manajemen waktu yang 

menyebabkan sering terjadi keterlambatan. Keterlambatan yang terjadi 

berpengaruh langsung terhadap hasil produksi karena beberapa karyawan memang 

peran penting dalam produksi minyak kelapa sawit. Sehingga keterlambatan yang 

terjadi menyebabkan waktu dimulainya proses produksi di undur sesuai dengan 

SOP perusahaan. Tingkat keterlambatan yang tinggi menunjukkan bahwa motivasi 

bekerja dan komitmen organisasi yang rendah. Kemangkiran dan keterlambatan 

dalam bekerja akan menghambat dalam mengerjakan tugas yang dibebankan pada 

karyawan, hal ini menimbulkan ketidak keefisienan dan keefektifan karyawan 

dalam bekerja. Selain tingkat keterlambatan tinggi faktor lain yang mempengaruhi 

produktivitas kinerja karyawan adalah sering terjadi keluar masuk karyawan 

sehingga sangat berpengaruh terhadap kapasitas produksi perusahaan. 

Berikut merupakan data turn over karyawan selama periode Januari – 

Desember 2023: 

Tabel 1.2 Data Jumlah Karyawan Bulan Januari s.d Desember Tahun 2023 out9 in 

Bulan Jumlah Karyawan Karyawan 

Keluar 

Karyawan 

Masuk 

Total 

Karyawan 

Januari 85 4 0 81 

Februari 81 0 0 81 

Maret 81 2 0 79 

April 79 0 2 81 

Mei 81 0 2 83 

Juni 83 2 0 81 

Juli 81 1 0 80 

Agustus 80 0 0 80 

September 80 0 1 81 
(Sumber: PTPN IV Regional III PKS Sei Tapung, 2024) 
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Tabel 1.2 Data Jumlah Karyawan Bulan Januari s.d Desember Tahun 2023 (Lanjutan) 

Bulan Jumlah Karyawan Karyawan 

Keluar 

Karyawan 

Masuk 

Total 

Karyawan 

Oktober 87 0 0 87 

November 87 1 0 86 

Desember 86 0 0 86 
(Sumber: PTPN IV Sei Regional III PKS Sei Tapung, 2024) 

Pada tabel 1.2 dapat dilihat terjadinya ketidakstabilan karyawan yang 

berpengaruh kepada produktivitas dari hasil produksi di dalam perusahaan. Berikut 

merupakan data kapasitas produksi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III 

PKS Sei Tapung periode Januari-Desember 2023: 

Tabel 1.3 Data Produksi Tahun 2023 

Bulan Jumlah 

(Ton) 

Target Produksi 

(Ton) 

Keterangan 

Januari 1.520 2000 Tidak Terpenuhi 

Februari 1.884 2000 Tidak Terpenuhi 

Maret 1.952 2000 Tidak Terpenuhi 

April 1.926 2000 Tidak Terpenuhi 

Mei 2.060 2000 Terpenuhi 

Juni 2.088 2000 Terpenuhi 

Juli 2.190 2000 Terpenuhi 

Agustus 2.402 2000 Terpenuhi 

September 2.671 2000 Terpenuhi 

Oktober 2.694 2000 Terpenuhi 

November 2.098 2000 Terpenuhi 

Desember 2.245 2000 Terpenuhi 
(Sumber: PTPN IV Sei Regional III PKS Sei Tapung, 2024) 

 

Tabel 1.3 menunjukkan data produksi CPO mengalami penurunan selama 

bulan Januari hingga bulan April, tentunya dengan adanya penurunan hasil produksi 

yang tidak sesuai target merupakan sebuah kerugian besar bagi perusahaan. 

Beberapa afaktor lain yang mempengaruhi hasil produksi perusahaan yaitu 

ketersedian bahan baku, perbaikan dan perawatan mesin serta kesisiplian karyawan 

dalam menjalankan pekerjaan sesuai dengan SOP perusahaan. Hal ini menunjukkan 

bahwasanya peran sumber daya manusia sangat penting di dalam suatu organisasi 

atau perusahaan. 

Pengukuran kinerja menggunakan Human Resource Scorecard memiliki  

penilaian yang berasal dari visi, misi, dan strategi intuisi. Metode ini mengukur 

praktek SDM yang mewujudkan tercapainya tujuan institusi baik finansial maupun 
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non finansial agar dapat membuktikan kontribusi sumber daya manusia dalam 

mengimplementasikan strategi institusi (Dzawan, 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 (Pitaloka, dkk., 2022). 

1.2 Rumusan Masalah 

Rumusan masalah yang ada pada penelitian ini adalah “Bagaimana 

Menganalisis dan Merancang Strategi Untuk Meningkatkan Kinerja Sumber Daya 

Manusia Menggunakan Metode Human Resources Scorecard (HRSC) dan 

Analytical Hierarchy Process (AHP) pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 

III PKS Sei Tapung”. 

1.3 Tujuan Penelitian 

 Tujuan penelitian yang dilakukan ialah sebagai berikut: 

1. Untuk mengukur kinerja SDM menggunakan metode Human Resources 

Scorecard (HRSC). 

2. Untuk mengukur prioritas perbaikan kinerja SDM dengan menggunakan 

metode Analytical Hierarchy Process (AHP). 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat dari penelitian yang dilakukan ialah sebagai berikut: 

1. Bagi Penulis 

a. Meningkatkan wawasan serta pengetahuan mengenai sumber daya manusia. 

b. Menambah ilmu pengetahuan, pengalaman, pengenalan dan pengamatan 

terhadap pengukuran kinerja karyawan menggunakan metode Human 

Resources Scorecard dan Analytical Hierarchy Process. 

2. Bagi Perusahaan 

a. Sebagai bahan evaluasi perusahaan terhadap kinerja karyawan. 
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b. Perusahaan dapat menerapkan hasil penelitian berdasarkan indikator yang 

mempengaruhi kinerja sumber daya manusia di PT. Perkebunan Nusantara 

IV Regional III PKS Sei Tapung. 

1.5 Batasan Masalah 

 Batasan masalah pada penelitian ini ialah sebagai berikut: 

1. Data yang digunakan ialah data hasil riset lapangan yang terdiri dari 

dokumentasi, interview dan kuesioner yang diperoleh dari responden terkait 

2. Penelitian berfokus pada bagian sumber daya manusia yang terdapat pada 

perusahaan secara umum dan tidak melakukan penelitian di luar hal tersebut. 

3. Penilaian kinerja dilakukan pada bagian produksi. 

1.6 Posisi Penelitian 

 Berikut posisi penelitian yang berkaitan dengan penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

Tabel 1.4 Posisi Penelitian  

No Judul Permasalahan Metode  Hasil Penelitian 

1. Analisis 

Pengukuran 

Kinerja 

Karyawan 

Menggunakan 

Metode Human 

Resource 

Scorecard dan 

Analytical 

Hierarchy 

Process (Studi 

Kasus di PT. 

Deltamas Surya 

Mulia) 

(Sidiq, 

dkk.,2022) 

Dibutuhkannya 

suatu penilaian 

kinerja karyawan 

yang lebih baik. 

Human 

Resource 

Scorecard 

dan 

Analytical 

Hierarchy 

Process 

Menunjukkan n dari 

perspektif finansial 

(keuangan) sebesar 0.206 

perspektif kepuasan 

karyawan 0.279 

perspektif proses bisnis 

internal 0.144 dan bobot 

perspektif pertumbuhan 

dan pembelajaran 0.371 

2. Analisis 

Pengukuran 

Kinerja 

Karyawan 

Menggunakan 

Metode Human 

Resource 

Scorecard dan 

Analytical 

Hierarchy 

Pertumbuhan 

perusahaan 

mengalami 

penurunan dan 

pengukuran kinerja 

masih secara 

tradisional 

Human 

Resource 

Scorecard 

dan 

Analytical 

Hierarchy 

Process 

  

Perspektif Financial 

memiliki skor skor 

terbobot 0,73, perspektif 

Customer skor terbobot 

0.55, Perspektif Internal 

Business process skor 

terbobot 0.40, Perspektif 

Learning and Growt skor 

terbobot 0.93 

 



 

7 
 

No Judul Permasalahan Metode  Hasil Penelitian 

Process (Studi 

Kasus di CV. Bae 

Putra) (Nadas, 

dkk., 2024) 

3. Pengukuran 

Kinerja 

Karyawan 

Dengan 

Menggunakan 

Metode Human 

Resource 

Scorecard Pada 

PT. Hasjrat Abadi 

Tandean Manado 

(Welan dan 

Rondonuwu, 

2019) 

Perusahaan belum 

pernah melakukan 

pengukuran kinerja 

Human Resource 

Scorecard, 

pengukuran ini 

akan lebih 

memahami lebih 

dekat kinerja 

karyawan dan akan 

lebih memahami 

apa yang menjadi 

kekurangan 

perusahaan serta 

apa yang akan 

menjadi perbaikan 

selanjutnya 

Human 

Resource 

Scorecard 

dan 

Analytical 

Hierarchy 

Process 

PT. Hasjrat Abadi 

Tendean Manado yang 

dilihat dari penilaian total 

seluruh perspektif Human 

Resource Scorecard 

adalah 0.978. Skor nilai 

ini hampir mencapai 

target yaitu 1.000. Jadi 

Kinerja karyawan PT. 

Hasjrat Abadi Tendean 

belum mencapai target. 

PT. Hasjrat Abadi 

Tendean perlu menambah 

beberapa strategi baru 

perusahaan untuk 

menutupi kekurangan-

kekurangan seperti hasil 

penjualan. 

4. Analisis Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan Key 

Performance 

Indicator Dengan 

Menggunakan 

Metode Human 

Resources 

Scorecard 

(HRSC) pada PT 

PLN (Persero) 

UP3 Tanjung 

Karang 

(Warganegara, 

dkk., 2021). 

Mengupayakan 

peningkatan 

produktivitas 

perusahaan mulai 

melakukan 

beberapa hal untuk 

tetap survive diera 

ini seperti halnya 

dengan PT. PLN 

(Persero) UP3 

Tanjung Karang. 

Human 

Resource 

Scorecard 

Mengupayakan 

peningkatan 

produktivitas perusahaan 

mulai melakukan 

beberapa hal untuk tetap 

survive diera ini seperti 

halnya dengan PT. PLN 

(Persero) UP3 Tanjung 

Karang. 

5. Pengukuran 

Kinerja 

Karyawan 

Menggunakan 

Metode Human 

Resource 

Scorecard dan 

Analytical 

Hierarchy 

Process (Studi 

Kasus di PT. 

Perkebunan 

Kinerja karyawan 

yang belum sesuai 

dengan standar pt 

dan tingginya 

tingkat absensi 

menyebabkan 

produktivitas hasil 

produksi ikut 

menurun. 

Human 

Resource 

Scorecard 

dan 

Analytical 

Hierarchy 

Process 

 

Hasil pengukuran kinerja 

sumber daya manusia 

menggunakan metode 

Human Resources 

Scorecard (HRSC) dan 

Analytical Hierarchy 

Process (AHP) di PT. 

Gunung Sawit Mas 

menghasilkan nilai bobot 

prioritas dari indikator 

pengukuran kinerja yang 

dilakukan sehingga 
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No Judul Permasalahan Metode  Hasil Penelitian 

Nusantara V sei 

Tapung) 

(Rafsanjani, 

2024). 

perusahaan dapat 

mempertimbangkan 

solusi untuk masalah 

yang menjadi prioritas 

perbaikan utama. 
(Sumber: Pengumpulan Data, 2024) 

 

1.7 Sistematika Penulisan 

 Sistematika penulisan laporan penelitian ialah sebagai berikut: 

BAB I PENDAHULUAN 

Pada bab ini berisikan tentang latar belakang, rumusan masalah, tujuan 

penelitian, batasan masalah, manfaat penelitian, dan sistematika 

penulisan. 

BAB II LANDASAN TEORI 

 Bab ini menjelaskan tentang teori pendukung yang berhubungan 

dengan pengolahan data pada penelitian yang dilakukan menggunakan 

metode Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical Hierarchy 

Process (AHP). 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

 Bab ini menjelaskan tentang metode yang digunakan dalam penelitian, 

terdiri dari lokasi penelitian, metode pengumpulan data, langkah 

pemecahan masalah, dan metode analisa. 

BAB IV  PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA 

 Bab ini menguraikan semua data-data yang diperlukan dalam 

penelitian, baik itu data primer maupun data sekunder serta 

menjelaskan langkahlangkah yang digunakan dan teknis pengolahan 

data untuk menyelesaikan permasalahan pengukuran kinerja sumber 

daya manusia di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III PKS Sei 

Tapung. 

BAB V  ANALISA 

Bab ini berisikan tentang analisa dan pembahasan dari hasil pengolahan 

data yang telah didapat 
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BAB VI  PENUTUP 

Bab ini berisikan tentang kesimpulan dan saran. Kesimpulan adalah 

jawaban dari tujuan pada penelitian ini dan saran adalah pedoman atau 

pembelajaran bagi peneliti selanjutnya dan perusahaan terkait agar 

lebih baik ke depannya. 



 

BAB II 

LANDASAN TEORI 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Kinerja 

 Kinerja adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang atau sekelompok 

individu dalam suatu organisasi sejalan dengan wewenang dan tanggung jawabnya 

masing-masing untuk memenuhi tujuan organisasi secara sah, tanpa melanggar 

hukum, dan sesuai dengan norma dan etika. Kinerja juga dapat dianggap sebagai 

hasil dari pekerjaan karyawan dalam periode tertentu, yang dibandingkan dengan 

tujuan, target, atau kriteria yang ditetapkan dan disepakati sebelumnya. (Rivai, 

2020). 

 Kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja seseorang di suatu institusi untuk 

mencapai tujuan dalam standar dan kerangka waktu yang ditetapkan sambil 

mematuhi etika dan norma yang telah ditentukan sebelumnya. Kinerja perusahaan 

sangat bergantung pada upaya personelnya. Namun, supervisor memiliki peran 

penting dalam perencanaan, pelaksanaan, dan pengendalian kegiatan organisasi. 

Pengusaha harus memotivasi dan mengelola personel mereka dengan baik. 

Organisasi harus memberikan perhatian khusus pada pencapaian karyawan dengan 

menawarkan hadiah (hadiah, hadiah, dan penghargaan) dan dorongan untuk 

memastikan bahwa pekerja bekerja dengan antusias dan dengan rasa tanggung 

jawab yang kuat terhadap pekerjaan mereka. Akibatnya, perusahaan akan lebih 

mudah mencapai tujuan yang direncanakan. (Rivai, 2020). 

 

2.1.1 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

 Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut 

(Daulay,dkk., 2019): 

1. Faktor pribadi meliputi pengetahuan, keterampilan, kemampuan, kepercayaan 

diri, dorongan, dan dedikasi. 

2. Faktor-faktor termasuk dukungan dan antusiasme dari rekan kerja, 

kepercayaan, koherensi, dan keintiman di antara anggota tim. 

3. Faktor tim meliputi dukungan dan antusiasme dari rekan kerja, kepercayaan, 

koherensi, dan keintiman di antara anggota tim. 
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4. Elemen sistem meliputi sistem kerja, infrastruktur, proses, dan budaya kinerja 

di dalam organisasi. 

5. Elemen kontekstual meliputi kekuatan dan perubahan lingkungan eksternal dan 

internal.  

2.2 Pengukuran Kinerja 

 Pengukuran kinerja diperlukan untuk menentukan apakah ada 

penyimpangan dari rencana yang telah ditentukan selama pelaksanaan kinerja, 

apakah kinerja dapat diselesaikan dalam jangka waktu yang ditentukan, dan apakah 

hasil kinerja telah tercapai seperti yang diharapkan. Evaluasi kinerja adalah proses 

menganalisis seberapa baik orang melaksanakan tugas mereka dibandingkan 

dengan seperangkat standar, dan kemudian mengomunikasikan informasi tersebut 

kepada karyawan. (Yeremia, 2022). 

 Pengukuran kinerja atau Pengukuran Kinerja Ini adalah proses menilai suatu 

kegiatan melalui pengumpulan data dan informasi yang berkaitan dengan tujuan 

dan sasaran program. Hadirnya penilaian kinerja dalam bisnis dimaksudkan untuk 

bersinergi mengembangkan kerjasama untuk memainkan pelaku manusia sebagai 

pekerja yang unggul dalam ranahnya dan bersaing untuk berkontribusi pada 

organisasi atau perusahaan. (Fahrudin, 2020). 

 Tujuan utama pengukuran kinerja adalah untuk memotivasi orang untuk 

mencapai tujuan organisasi sambil mematuhi standar perilaku yang telah ditentukan 

untuk menghasilkan perilaku dan hasil yang diinginkan. Keuntungan dari sistem 

pengukuran kinerja adalah sebagai berikut. (Yeremia, 2022): 

1. Kelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui motivasi karyawan 

yang maksimal. 

2. Membantu dalam pengambilan keputusan terkait karyawan seperti promosi, 

pemecatan dan mutasi. 

3. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan serta untuk 

memberikan kriteria seleksi dan evaluasi untuk program pelatihan karyawan. 

4. Berikan umpan balik kepada karyawan tentang bagaimana atasan mereka 

menilai kinerja mereka. 

5. Memberikan dasar untuk distribusi penghargaan. 
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2.3 Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Sumber daya manusia yang memiliki kapasitas dan potensi diperlukan 

untuk melaksanakan tugas dalam suatu bisnis atau organisasi. Visi dan tujuan 

organisasi dapat dicapai secara efektif jika sumber daya manusia direkrut dengan 

cermat sebagai pelaksana. Akibatnya, bisnis atau organisasi harus memprioritaskan 

pengelolaan sumber daya manusia. Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan 

salah satu inisiatif perusahaan untuk mengelola sumber daya manusia. (Ningsih, 

dkk., 2021). 

 Sumber daya manusia adalah prosedur formal yang dikembangkan dalam 

suatu organisasi untuk memastikan bahwa kemampuan manusia digunakan secara 

efektif dan efisien untuk mencapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia (SDM) 

digambarkan sebagai individu produktif yang bekerja sebagai penggerak suatu 

organisasi, baik di lembaga maupun perusahaan, dengan fungsi sebagai aset dan 

harus dilatih dan dikembangkan. (Amelia, 2022). 

 Manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan desain dan pelaksanaan 

sistem perencanaan, persiapan karyawan, pengembangan karyawan, manajemen 

karir, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan, dan hubungan kerja yang sangat baik. 

Manajemen sumber daya manusia mengacu pada setiap pilihan dan prosedur 

manajemen yang secara langsung mempengaruhi sumber daya manusia. (Ningsih, 

dkk., 2021). 

 

2.3.1 Unsur-unsur Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Pada dasarnya, aspek manajemen sumber daya dipisahkan menjadi tiga 

bagian: (Amelia, dkk., 2022): 

1. Pengusaha 

Pengusaha adalah setiap individu yang menginvestasikan uang tunai mereka 

untuk mendapatkan penghasilan, yang jumlahnya tidak pasti dan tergantung 

pada keuntungan yang dicapai perusahaan. 

2. Karyawan  

Karyawan adalah aset perusahaan yang paling berharga karena partisipasi 

mereka diperlukan agar kegiatan perusahaan dapat terjadi. Karyawan 
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mengambil peran aktif dalam mengembangkan rencana, sistem, proses, dan 

tujuan yang dapat dicapai. Akibatnya, karyawan didefinisikan sebagai penjual 

layanan (pikiran dan energi) dan mendapatkan remunerasi sesuai dengan 

perjanjian. 

3. Kepala 

Seorang pemimpin adalah seseorang yang mengarahkan orang dan bertanggung 

jawab atas upaya mereka menuju tujuan bersama. Kepemimpinan adalah 

metode seorang pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya sehingga mereka 

ingin berkolaborasi dan bekerja dengan sukses sesuai dengan arahannya. 

 

2.3.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Fungsi manajemen sumber daya manusia antara lain (Amelia, dkk., 2022):  

1. Perencanaan 

Perencanaan adalah perencanaan tenaga kerja yang efektif dan efisien untuk 

memenuhi tuntutan perusahaan dan membantunya mencapai tujuannya. 

Perencanaan dilakukan dengan mengembangkan program personalia. 

2. Pengorganisasian 

Pengorganisasian adalah proses perencanaan tenaga kerja secara efektif dan 

efisien untuk memenuhi tuntutan perusahaan dan membantunya mencapai 

tujuannya. Perencanaan dilakukan dengan mengembangkan program 

personalia. 

3. Briefing 

Pembekalan adalah kegiatan yang memotivasi seluruh karyawan untuk 

berkolaborasi dan bekerja secara efektif dan efisien untuk memenuhi tujuan 

perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

4. Menguasai 

Kontrol adalah tindakan mengarahkan seluruh karyawan untuk mengikuti 

peraturan perusahaan dan bekerja sesuai rencana. Jika ada inkonsistensi atau 

kesalahan, tindakan korektif dan peningkatan rencana akan diterapkan. 

5. Pengadaan  
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Pengadaan adalah proses penarikan, pemilihan, orientasi, penempatan, dan 

pengangkatan karyawan untuk memenuhi kebutuhan perusahaan. 

6. Pengembangan 

Pengembangan karyawan mengacu pada proses peningkatan keterampilan 

teknis, teoritis, konseptual, dan moral mereka melalui pendidikan dan pelatihan. 

7. Kompensasi 

Kompensasi adalah pemberian layanan, uang, atau barang langsung dan tidak 

langsung kepada karyawan dengan imbalan layanan yang dilakukan untuk 

organisasi. Prinsip kompensasi adalah adil dan dijamin. Keadilan digambarkan 

sebagai kemampuan untuk memenuhi tuntutan utama seseorang sambil 

mematuhi batas upah minimum pemerintah dan menjaga keseragaman internal 

dan eksternal. 

8. Integrasi 

Integrasi adalah kegiatan yang menyatukan kepentingan perusahaan dan 

tuntutan karyawannya untuk mendorong kerja sama yang damai dan saling 

menguntungkan. 

9. Pemeliharaan 

Pemeliharaan adalah tindakan yang bertujuan untuk menjaga atau 

meningkatkan fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap ingin 

bekerja sama hingga pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan 

menggunakan program kesejahteraan yang difokuskan pada kebutuhan 

mayoritas karyawan dan pendidik, serta aturan konsistensi internal dan 

eksternal 

10. Disiplin 

Disiplin adalah fungsi MSDM yang paling penting dan kunci pencapaian tujuan 

karena mencapai tujuan maksimal sulit tanpa disiplin yang memadai. Disiplin 

adalah keinginan dan kesadaran untuk mengikuti aturan lembaga pendidikan 

dan norma masyarakat. 

11. Berhenti 

Pemutusan hubungan kerja adalah penghentian hubungan pekerjaan seseorang 

dengan perusahaan. Pemecatan ini dilatarbelakangi oleh keinginan karyawan, 
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keinginan lembaga pendidikan, pemutusan kontrak kerja, pensiun, dan faktor 

lainnya. Rilis ini diatur oleh Undang-Undang No. 12 Tahun 1964.  

 

2.4 Human Resources Scorecard (HRSC) 

 Metode Human Resources Scorecard adalah proses menilai sumber daya 

manusia, termasuk orang, strategi, dan kinerja, untuk mencapai tujuan organisasi 

yang lebih baik. Metode Human Resource Scorecard adalah pengukuran kinerja 

yang dapat menentukan tujuan strategis sesuai dengan visi, misi, dan strategi 

perusahaan. Tujuan tersebut nantinya akan dipetakan melalui empat (empat) 

perspektif, yaitu perspektif keuangan, perspektif karyawan, perspektif proses bisnis 

internal, dan perspektif pembelajaran dan pertumbuhan. (Sidik, dkk., 2022). 

 Human Resources Scorecard adalah pendekatan baru untuk mengukur 

kinerja sumber daya manusia untuk meningkatkan kinerja organisasi. Pengukuran 

ini membantu manajer sumber daya manusia memahami perbedaan antara Human 

Resources Doubles (kinerja sumber daya manusia yang tidak berpengaruh pada 

strategi perusahaan) dan Human Resources Deliverables (kinerja sumber daya 

manusia yang berdampak pada implementasi strategi perusahaan). Selain itu, 

Human Resources Scorecard dapat mengukur Indikator Utama (indikator 

penyebab) dan Indikator Lagging (indikator konsekuensi). Strategi ini 

menghubungkan sumber daya manusia dan sistem sumber daya dengan hasil 

sumber daya manusia, sekaligus secara strategis mempengaruhi pemenuhan tujuan 

perusahaan. (Maradita, 2020). 

 Pemilihan metode Human Resource Scorecard karena mencakup indikator 

penilaian berdasarkan visi, misi, dan strategi institusi. Metode ini dapat digunakan 

untuk menganalisis praktik manajemen sumber daya manusia yang membantu 

lembaga mencapai tujuan keuangan dan non-keuangan, serta untuk menunjukkan 

bagaimana sumber daya manusia berkontribusi pada implementasi rencana 

kelembagaan. (Dzakwan, dkk., 2022). 
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2.4.1 Manfaat Human Resource Scorecard 

 Keunggulan Human Resource Scorecard adalah sebagai berikut. (Maradita, 

2020): 

1. Menunjukkan bagaimana sumber daya manusia berkontribusi dalam mencapai 

visi dan tujuan perusahaan melalui yang jelas dan terukur 

2. Memaksimalkan efisiensi tenaga kerja untuk mengelola biaya dan menambah 

nilai bagi organisasi. 

3. Optimalkan pendapatan perusahaan dengan meningkatkan kinerja pelanggan. 

Dengan meningkatkan elemen yang secara langsung mempengaruhi 

kebahagiaan konsumen, perusahaan dapat mengoptimalkan pendapatannya. 

4. Pahami perbedaan antara lagging dan leading indicator. Menjelaskan perbedaan 

utama antara lagging dan leading indicator. Ini membantu dalam pemilihan 

indikator yang tepat untuk pemantauan dan evaluasi kinerja yang berhasil. 

 

2.4.2 Perspektif dalam Human Resource Scorecard 

 Perspektif Human Resource Scorecard dibagi menjadi 4 yaitu (Asriati dan 

Samsuri 2022): 

1. Perspektif Keuangan  

Dari sudut pandang ini, pembiayaan dimaksudkan untuk mengelola keuangan 

sumber daya manusia. Pendekatan keuangan berupaya memaksimalkan sumber 

daya manusia dan biaya sumber daya manusia. 

2. Perspektif Pelanggan 

Dari sudut pandang ini, berfungsi untuk menilai kepuasan pelanggan, dengan 

pelanggan yang bersangkutan adalah mereka yang tertarik dengan keberadaan 

departemen SDM. 

3.  Perspektif Proses  Bisnis Internal 

Dari perspektif ini, berguna untuk mengidentifikasi semua proses internal yang 

mempengaruhi kepuasan pelanggan internal dalam hal inovasi, proses, dan 

layanan. Elemen paling signifikan dalam perspektif ini adalah menyelaraskan 

strategi SDM dengan rencana bisnis. 

4.  Perspektif Pembelajaran  dan Pertumbuhan 
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Dari sudut pandang tersebut, pemberian pelatihan atau pendidikan untuk 

meningkatkan kemampuan sumber daya manusia. Ini dimaksudkan untuk 

meningkatkan kinerja dan efektivitas. Tolok ukur untuk pendekatan ini 

didasarkan pada pengukuran output yang dihasilkan oleh sumber daya manusia 

dan mengakui keberhasilan mereka. 

 

 
Gambar 2.1 Perspektif Human Resources Scorecard  

(Sumber: Asriati dan Samsuri 2022) 

 

2.4.3 Langkah-Langkah Metode Human Resources Scorecard (HRSC) 

Dalam proses penerapan Human Resources Scorecard (HRSC), terdapat 

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

1. Identifikasi strategi bisnis Anda dengan jelas. Daripada hanya berfokus pada 

konten strategi, pertimbangkan implementasinya. Meningkatkan kehadiran 

pasar internasional, mengoptimalkan efisiensi operasional, dan meningkatkan 

produktivitas. 

2. Menyadari pentingnya sumber daya manusia sebagai aset strategis. Saat 

mengembangkan kasus bisnis, diperlukan untuk melakukan riset untuk 

mendukung saran dari rumusan kasus. Temuan penelitian mengungkapkan 

bahwa kinerja perusahaan ditentukan oleh seberapa sukses strategi 

diimplementasikan, bukan isi strategi itu sendiri. 



 

18 
 

3. Kembangkan peta strategi yang menguraikan proses penciptaan nilai. Kejelasan 

strategi organisasi menguraikan prosedur implementasi strategi. Sebagian besar 

perusahaan memasukkan nilai pelanggan dalam produk dan layanan mereka 

sebagai bagian dari proses rumit dan kumulatif yang dikenal sebagai "rantai 

nilai" oleh Michael Porter (1985). Setiap organisasi memiliki rantai nilai, dan 

sistem penilaian kinerja organisasi harus fokus pada setiap interaksi dalam 

rantai tersebut. 

4. Identifikasi hasil SDM pada peta strategi. Memaksimalkan nilai membutuhkan 

pemahaman dari berbagai perspektif yang saling berhubungan. Jika manajer 

sumber daya manusia tidak memahami sisi bisnis, mereka tidak akan 

menghargai komponen sumber daya manusia itu. Deliverables HR 

dikategorikan ke dalam dua kategori: HR Performance Driver dan HR Enabler. 

Misalnya, jika sebuah perusahaan memprioritaskan produktivitas sebagai 

pendorong kinerja, keterampilan ulang adalah pendorong utama.  

5. Cocokkan "arsitektur" sumber daya manusia dengan hasil SDM. Pakar sumber 

daya manusia menciptakan bangunan sumber daya manusia yang dapat 

berkontribusi pada implementasi strategi. 

6.  Kembangkan metodologi pengukuran SDM strategis. Pada titik ini, tidak hanya 

diperlukan sudut pandang baru tentang pengukuran kinerja sumber daya 

manusia, tetapi juga penyelesaian berbagai masalah teknologi yang tidak 

dipahami dengan baik oleh para profesional sumber daya manusia. Tujuan dari 

penugasan ini adalah untuk mengidentifikasi penentu kinerja dan pendukung 

yang sesuai, serta menetapkan tolok ukur yang ditentukan untuk kontribusi ini. 

7. Gunakan manajemen berbasis pengukuran. Ketika kartu skor SDM selaras 

dengan relevansi strategi perusahaan, para profesional SDM mendapatkan 

wawasan baru tentang cara mengelola sumber daya manusia sebagai aset 

strategis. Dengan demikian, membangun sistem penilaian kinerja kelas dunia 

membutuhkan pemahaman yang komprehensif tentang strategi kompetitif dan 

tujuan operasional perusahaan, serta deklarasi definitif tentang kompetensi dan 

perilaku staf yang diperlukan untuk memenuhi tujuan perusahaan. 
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2.5 Key Performance Indicator (KPI) 

KPI, atau Key Performance Indicator, adalah metrik yang berfungsi sebagai 

media untuk mengukur kinerja perusahaan dengan menggunakan berbagai angka, 

nilai, dan persentase. Indikator Kinerja Utama (KPI) adalah indikator kinerja 

kuantitatif yang digunakan sebagai tolok ukur untuk menganalisis keberhasilan dari 

tingkat individu hingga organisasi. (Anita dan Sabariah, 2023). 

 Penggunaan Key Performance Indicator (KPI) dalam manajemen kinerja 

seringkali gagal memenuhi harapan. Saat memilih KPI (Indikator Kinerja Utama), 

sangat penting untuk membatasi aspek-aspek yang penting untuk mencapai tujuan 

organisasi sekaligus membatasi indikator utama sehingga perhatian semua orang 

terfokus untuk mencapai hal yang sama. Mengukur KPI (Key Performance 

Indicator) yang mencerminkan penentu keberhasilan organisasi menghasilkan hasil 

yang beragam dan tergantung pada organisasi. (Anita dan Sabariah, 2023). 

 

2.6 Analytical Hierarchy Process (AHP) 

 Analytical Hierarchy Process (AHP) ini adalah paradigma pendukung 

keputusan yang mengatur situasi multi-faktor atau multi-kriteria yang sulit ke 

dalam hierarki. Hierarki didefinisikan sebagai struktur multilevel yang mewakili 

masalah yang kompleks, dengan tujuan di atas, diikuti oleh faktor, kriteria, 

subkriteria, dan sebagainya hingga tingkat akhir pilihan. Masalah yang kompleks 

dapat dibagi menjadi beberapa kelompok, yang kemudian dimasukkan ke dalam 

semacam hierarki, membuat masalah tampak lebih terstruktur dan sistematis. 

(Septilia dan Styawati, 2020). 

Analytical Hierarchy Process (AHP) adalah proses pengambilan keputusan 

berdasarkan kriteria atau persyaratan yang telah ditetapkan. Kriteria untuk berbagai 

pengambil keputusan berbeda, oleh karena itu AHP adalah multi-kriteria. Selain 

karakter multi-kriteria, teknik AHP menggunakan prosedur logis dan metodis untuk 

menyiapkan prioritasnya. (Sandika dan Patradhiani, 2019). 

 

2.6.1  Prinsip Analytical Hierarchy Process (AHP) 

 Berikut adalah penjelasan dari beberapa prinsip Analytical Hierarchy 

Process (AHP) (Harahap dkk., 2022): 
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1. Dekomposisi 

Artinya, memecahkan masalah ke dalam elemen-elemennya dengan 

menciptakan hierarki. Prinsip ini membantu memecahkan masalah kompleks 

menjadi sederhana 

2. Penilaian Komparatif 

Gagasan ini membutuhkan perbandingan berpasangan dari semua elemen untuk 

menghasilkan skala kepentingan relatif. Penilaian ini menghasilkan angka yang 

mewakili skala peringkat. Dengan menggunakan matriks perbandingan 

berpasangan, kombinasi penilaian ini akan menghasilkan prioritas untuk setiap 

elemen. 

3. Sintesis prioritas 

Untuk mendapatkan bobot untuk setiap elemen, setiap matriks perbandingan 

berpasangan dicari untuk nilai eigen vektornya, yang merupakan bobot setiap 

elemen, dan prioritas pada tingkat terendah hierarki ditentukan hingga tujuan 

tercapai. 

 

2.6.2 Kelebihan Analytical Hierarchy Process (AHP) 

Analytical Hierarchy Process (AHP) memberikan keuntungan dalam 

pengambilan keputusan karena mudah dipahami oleh semua pihak yang terlibat. 

Dibandingkan dengan metodologi pemecahan masalah lainnya Analytical 

Hierarchy Process (AHP) digunakan karena alasan berikut: (Susilowati dan 

Hidayatulloh, 2019): 

1. Struktur hierarkis, sebagai konsekuensi dari kriteria yang dipilih ke sub-kriteria 

terdalam. 

2. Mempertimbangkan validitas hingga batas toleransi terhadap 

ketidakkonsistenan dalam berbagai kriteria dan alternatif yang dipilih oleh 

pengambil keputusan.  

3. Mempertimbangkan daya tahan keluaran analisis sensitivitas pengambil 

keputusan. 
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2.6.3 Langkah-Langkah Metode Analytical Hierarchy Process (AHP) 

 Langkah-langkah metode analytical hierarchy process adalah sebagai 

berikut (Sarwindah, dkk., 2021): 

1. Mendefinisikan masalah dan menentukan tujuan 

Pada titik ini, setiap masalah yang ada akan ditangani secara eksplisit dan rinci 

sehingga mudah dipahami. Setelah itu, solusi yang tepat untuk situasi tersebut 

dieksplorasi. 

2. Membuat hierarki masalah yang telah ditentukan disusun dalam Hierarki, di 

mana proses pengembangan dimulai dengan tujuan umum, diikuti oleh sub-

tujuan yang mempengaruhi kriteria dan alternatif yang layak pada tingkat 

kriteria terendah. 

3. Membuat matriks perbandingan berpasangan 

Perbandingan dibuat menggunakan "penilaian" dalam matriks, di mana 

keputusan dibuat dengan menetapkan nilai penting pada suatu titik 

dibandingkan dengan poin lain. Proses perbandingan dimulai dengan memilih 

kriteria dari tingkat teratas hierarki, seperti K, lalu membandingkan item dari 

tingkat yang lebih rendah, seperti E1, E2, E3, E4, dan E5. Berikut adalah contoh 

matriks perbandingan: 

Tabel 2.1 Matriks Perbandingan Berpasangan AHP 

K E1 E2 E3 E4 E5 

E1 E11 E12 E13 E14 E15 

E2 E21 E22 E23 E24 E25 

E3 E31 E32 E33 E34 E35 

E4 E41 E42 E43 E44 E45 

E5 E51 E53 E53 E54 E55 
(Sumber: Sarwindah, dkk., 2021) 

4. Menentukan perbandingan pasangan  

Tentukan jumlah evaluasi yang dibutuhkan, yaitu n x [(n-1)/2] buah, di mana n 

adalah jumlah item yang akan dibandingkan. Perbandingan unsur-unsur akan 

menghasilkan angka mulai dari 1 hingga 9, yang menunjukkan kepentingan 

relatifnya. Hasil dari membandingkan suatu elemen dengan dirinya sendiri 

adalah satu. Skala hingga 9 telah terbukti efektif dalam menentukan tingkat 

minat antar item. Hasil perbandingan ini kemudian ditetapkan ke sel yang sesuai 
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dalam matriks perbandingan yang cocok. Skala dan arti perbandingan 

berpasangan ditunjukkan sebagai berikut: 

Tabel 2.2 Skala Penilaian Perbandingan Pasangan 

Intensitas Minat Informasi 

1 Kedua elemen sama pentingnya 

3 Satu elemen sedikit lebih penting dari yang lain 

5 Satu elemen lebih penting dari yang lain 

7 Satu elemen jelas lebih penting dari yang lain  

9 
Satu elemen benar-benar lebih penting dari yang 

lain 

2,4,6,8 Nilai antara dua nilai komparatif yang berdekatan 

Seberang 

Jika aktivitas i mendapatkan satu angka 

dibandingkan dengan aktivitas i, maka i memiliki 

nilai yang berlawanan dibandingkan dengan i 

(Sumber: Susilowati dan Hidayatulloh, 2019) 

5. Hitung nilai eigen dan uji konsistensinya. 

Langkah pertama adalah menghitung eigenvector dari setiap matriks 

perbandingan berpasangan, yang kemudian digunakan untuk menentukan bobot 

relatif setiap elemen dalam prioritas dari tingkat hierarkis terendah hingga 

tujuan akhir. Perhitungan dilakukan dengan menambahkan nilai setiap kolom 

dari matriks, membagi setiap nilai dengan jumlah kolom yang dimaksud untuk 

menentukan normalisasi matriks, dan menambahkan nilai setiap baris dan 

membagi dengan jumlah elemen. 

Berikut adalah langkah-langkah untuk menghitung nilai eigen untuk menguji 

konsistensi (Mustaqim, et al., 2024):  

a. Mencari Vektor bilas r[A] = Matriks awal dikalikan dengan bobot prioritas 

(Vektor Eigen) 

b. Mencari nilai Vektor B 

B=
Vektor [A]

Bobot Prioritas
    ... (2.1) 

c. Mencari Nilai Eigen maksimum 

I=
Jumlah Elemen Pada Matriks B

n
   ... (2.2) 

Informasi: 

I = Nilai Eigen Maksimum 

n = Jumlah elemen 
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d. Menghitung Indeks Konsistensi (CI) 

CI=
Imax-n

n-1
    ... (2.3) 

e. Mengukur Rasio Konsistensi (CR) 

                            CR=
CI

RI
         ... (2.4) 

Berikut ini adalah nilai Indeks Acak (RI) untuk menentukan Rasio Konsistensi: 

Tabel 2.3 Nilai Indeks Acak 

N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

RI 0 0 0,58 0,9 1,12 1,24 1,32 1,41 1,45 1,49 
(Sumber: Sarwindah, dkk., 2021) 

6. Mengulangi langkah 3,4, dan 5 untuk perilaku hierarkis lainnya 

7. Periksa konsistensi hierarki 

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

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

perhitungan dapat dianggap benar 

 

2.7 Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel adalah metode penentuan jumlah sampel yang 

akan digunakan sebagai sumber data aktual. Mereka diklasifikasikan menjadi dua 

jenis: pengambilan sampel probabilitas dan pengambilan sampel nonprobabilitas. 

Pengambilan sampel probabilitas adalah strategi yang mengambil data atau sampel 

dengan probabilitas yang sama untuk dipilih sebagai sampel. (Firmansyah dan 

Dede, 2022). 

Strategi ini memastikan bahwa sampel yang dipilih bersifat representatif 

dengan memberikan kesempatan yang sama kepada semua anggota populasi untuk 

dimasukkan. Pengambilan sampel nonprobabilitas adalah strategi pengambilan 

sampel yang tidak memberikan setiap anggota populasi kesempatan yang sama 

untuk dipilih sebagai anggota sampel. (Suriani, dkk., 2023). 

 

2.8 Kuesioner 

Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang melibatkan penyajian 

responden dengan serangkaian pertanyaan atau komentar tertulis. Tanggapan 

terhadap kuesioner kemudian dievaluasi oleh pihak-pihak dengan tujuan tertentu. 
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Dengan menggunakan kuesioner, pihak dapat memeriksa hasil timbal balik yang 

ditawarkan oleh responden dan menilai kesimpulan dari prosedur pengisian 

kuesioner. Selain itu, pertanyaan dapat membantu mengidentifikasi apakah sikap 

yang dikomunikasikan dalam kuesioner luas atau terbatas. (Rahman, 2019). 

 

2.9 Skala Likert 

Skala Likert adalah skala psikometri yang sering digunakan dalam 

kuesioner, serta skala yang paling sering digunakan dalam penelitian survei. 

Timbangan ini dinamai Rensis Likert, yang menulis laporan yang menguraikan 

penerapannya. Ada dua jenis pertanyaan yang menggunakan skala Likert: 

pertanyaan positif untuk mengukur minat positif dan pertanyaan negatif untuk 

menilai minat negatif. Pertanyaan positif diberi peringkat 4, 3, 2, dan 1. Sedangkan 

versi negatif dari sebuah pertanyaan diberi skor 1, 2, 3, 4. Respons skala Likert 

terdiri dari sangat setuju, setuju, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. (Rahman, 

2019). 

 

2.10 Uji Validitas 

Validitas berasal dari istilah validitas, yang menandakan validitas atau 

kebenaran. Validitas mengacu pada seberapa baik akurasi dan presisi alat ukur dapat 

mencapai tujuan pengukurannya. Uji validitas adalah indikator bahwa alat ukur 

secara akurat mengukur apa yang seharusnya diukur. Ini menyiratkan bahwa hasil 

pengukuran secara akurat mencerminkan fakta atau keadaan aktual dari apa yang 

diukur. (Sugiono, dkk., 2020). 

Uji validitas menentukan apakah alat pengukuran valid atau tidak valid. 

Pertanyaan dalam kuesioner berfungsi sebagai alat ukur. Kuesioner dikatakan valid 

jika pertanyaan pada kuesioner dapat mengungkapkan apa pun yang diukur 

kuesioner. (Sugiono, dkk., 2020). 

Rumus pengujian validitas adalah sebagai berikut (Janna dan Herianto, 

2021): 

rxy=
n ∑xy- (∑x) ∑y

√(∑x2 - (∑x)
2) 

((∑y2 - (∑y)
2
)

   ... (2.5) 

Keterangan: rxy = Koefisien korelasi (r- menghitung) 
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x = Skor item instrumen yang akan digunakan 

y = Skor semua item instrumen dalam variabel 

n = Jumlah responden 

 

2.11 Uji Reliabilitas 

Istilah ketergantungan mengacu pada sejauh mana hasil pengukuran dapat 

dipercaya. Hasil pengukuran dapat diandalkan jika diperoleh dalam banyak 

pengukuran dari kelompok subjek yang sama, selama aspek yang diukur dari subjek 

tidak berubah. Keandalan adalah indikator seberapa dapat dipercaya atau dapat 

diandalkan suatu alat pengukuran. Akibatnya, uji keandalan dapat digunakan untuk 

menentukan konsistensi alat ukur, atau jika alat ukur tetap konstan saat pengukuran 

berulang dilakukan. Alat pengukur dianggap dapat diandalkan jika memberikan 

hasil yang sama bahkan setelah beberapa pengukuran dilakukan. (Janna dan 

Herianto, 2021). 

Teknik Alpha Cronbach digunakan untuk menentukan keandalan instrumen 

dengan peringkat non-nol. Teknik Alpha Cronbach menggunakan rumus berikut: 

(Janna dan Herianto, 2021): 

r11 = [
k

(k-1)
]  [1 -

∑ σb
2

σt
2 ]   ... (2.6) 

Informasi:  

R11 = Koefisien keandalan instrumen (uji total) 

K = Jumlah item pertanyaan yang valid 

∑𝜎𝑏
2 = jumlah varian biji-bijian 

𝜎𝑡
2 = Varian skor total 

 

2.12 Traffic Light System (TLS) 

Traffic Light System adalah teknik untuk menentukan posisi kinerja kriteria 

yang diukur, menyiratkan bahwa dapat digunakan untuk menentukan tingkat setiap 

KPI dalam suatu perusahaan di tingkat perusahaan. Pendekatan ini menerapkan tiga 

warna, yaitu hijau dengan level 8-10. Rona kuning dengan rentang level 4 hingga 

7.Warna merah memiliki level rentang 0-3, dimana warna hijau menandakan bahwa 

kinerja perusahaan sangat teliti untuk mencapai atau bahkan melebihi target, warna 
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kuning menandakan bahwa target belum tercapai tetapi sudah dalam kondisi yang 

cukup, tetapi harus diperhatikan,  dan warna merah menandakan kinerja yang 

sangat buruk karena berada di bawah pencapaian sebelumnya dan harus segera 

diperbaiki, berikut ini adalah tab indikator kinerja Sistem Lampu Lalu Lintas.(Firza, 

et al., 2021): 

Tabel 2.4 Kriteria dalam Penilaian Kinerja 

Indikator Kinerja Penilaian 

≥100%  Kinerja Telah Mencapai Target 

100-50%  Performa Belum Mencapai 

Target 

≤50%  Kinerja jauh di bawah target 
(Sumber: Firza, dkk., 2021) 

 

2.13 SPSS 

 Analisis statistik dapat dilakukan dengan dua cara: secara manual atau 

dengan perhitungan aplikasi, atau menggunakan perangkat lunak. Program 

komputer yang paling populer untuk analisis statistik adalah Statistical Package for 

the Social Sciences (SPPS). SPSS adalah program komputer yang paling banyak 

digunakan di dunia untuk pemrosesan data statistik. SPPS banyak digunakan di 

berbagai domain, termasuk riset pasar, kontrol, dan peningkatan kualitas. (Diana, 

dkk., 2022). 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

Metodologi penelitian adalah sarana untuk menentukan tahapan penelitian. 

Tujuannya adalah untuk mengatasi masalah yang ada pada saat penelitian. Gambar 

3.1 menunjukkan diagram alur teknik penelitian. 

Mulai

Studi Pendahuluan

Identifikasi Masalah

Rumusan Masalah

Tujuan Penelitian

Perancangan Kuisioner

Uji Kelayakan Kuisioner

- Uji Validitas

-Uji realibitas

Data Valid dan tidak

A

Ya

Studi Literatur

Poplasi, Sampel dan Teknik 

Sampling

Variabel Penelitian

Penyebaran Kuisioner 

Umum

Tidak

 
 Gambar 3.1 Diagram alur Metodologi Penelitian 
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A

Pengumpulan Data

        1. Data Premier

     -Obervasi

     -Wawancara

     -Penyebaran Kuisioner

2. Data Sekunder

    -Profil Perusahaan

    -Visi Misi Perusahaan

    -Stuktur Organisasi

    -Data Turnover Karyawan

Pengolahan Data

1.Perancangan dengan Metode Human Resource Scorecard (HRSC)

   a. Mendefinisikan Strategi Bisnis dengan Jelas 

   b. Membangun Argumen Bisnis untuk SDM sebagai Aset Strategis

   c. Merancang Peta Srategi (Strategy Map)

   d. Mendefiniskan HR Delieverables pada Peta Stategi

   e. Menyelaraskan Arsitektur SDM dengan HR Deliverables

   f . Merancang Sistem Pengukuran SDM Strategis

   g. Melaksanakan Mnajemen Pengukuran

2. Pembobotan indikator kinerja dengan menggunakan metode Analytical 

Hierarchy Process (AHP)

Analisa

Kesimpulan dan Saran

Selesai

 
                               Gambar 3.2 Flowchart Metodologi Penelitian (Lanjutan) 

 

3.1 Studi Pendahuluan 

 Studi pendahuluan adalah tahap pertama penelitian dan mencakup informasi 

latar belakang. Tahap studi pendahuluan adalah menentukan objek penelitian 

dengan melakukan survei langsung ke tempat untuk mengamati dan mengumpulkan 
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informasi yang relevan dengan objek dan topik penelitian. Tujuan dari survei ini 

adalah untuk mengetahui topik permasalahan yang dapat dimanfaatkan sebagai 

objek dalam penelitian ini. Penyelidikan awal dilakukan di salah satu perusahaan, 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III PKS Sei Tapung. 

 

3.2 Studi Literatur 

 Tujuan dari tinjauan pustaka adalah untuk menemukan referensi yang dapat 

membantu memecahkan masalah yang ada. Tinjauan pustaka yang dilakukan dalam 

penelitian ini berfokus pada teori-teori yang dapat dijadikan acuan ketika mengatasi 

tantangan tersebut. Sumber pendukung penelitian ini meliputi buku dan artikel 

tentang mengukur kinerja sumber daya manusia dengan Metode Human Resources 

Scorecard dan Analytical Human Process. 

 

3.3 Identifikasi Masalah 

Identifikasi masalah dalam penelitian berguna sebagai pedoman untuk 

memastikan bahwa peneliti tetap berada di jalur yang tepat dengan tantangan yang 

telah ditemukan. Identifikasi masalah dapat ditargetkan dan diselesaikan dengan 

benar, serta menentukan solusi terbaik untuk mengatasi masalah yang diakui. 

Berdasarkan tinjauan langsung di Perkebunan Nusantara V Sei Tapung, masalah 

yang diidentifikasi adalah manajemen kinerja yang tidak efektif di divisi produksi. 

 

3.4 Perumusan Masalah 

 Perumusan masalah adalah hasil dari identifikasi kesulitan yang telah 

ditentukan sebelumnya serta urutan masalah yang dijadwalkan untuk penyelidikan. 

Rumusan masalah mencoba berfungsi sebagai kerangka kerja untuk melakukan 

penelitian yang relevan dengan masalah yang diidentifikasi. Perumusan 

permasalahan dalam penelitian ini adalah bagaimana mengetahui dan 

meningkatkan kinerja karyawan di bagian produksi dengan menggunakan Human 

Resource Scorecard (HRSC) dan Analytical Hierarchy Process (AHP), serta usulan 

peningkatan kinerja karyawan di departemen produksi PT. Perkebunan Nusantara 

IV Regional III PKS Sei Tapung. 
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3.5 Tujuan Penelitian 

 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menentukan solusi terbaik atas 

kesulitan yang ada pada objek yang diteliti. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menentukan penilaian kinerja karyawan. indikator yang perlu ditingkatkan dan 

merancang strategi perbaikan. 

 

3.6 Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 

Populasi mengacu pada bagian lengkap dari penyelidikan, termasuk objek 

dan subjek dengan karakteristik tertentu. Dalam penelitian ini, ada 40 orang di 

departemen produksi. Sampel adalah bagian dari populasi dengan fitur tertentu. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan non-probability sampling, yaitu teknik 

saturated sampling atau sensus di mana semua anggota populasi disampel. Sampel 

diambil dari kuesioner yang dikirim secara acak kepada karyawan di departemen 

produksi PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III PKS Sei Tapung. 

 

3.7 Variabel Penelitian 

 Variabel adalah segala sesuatu yang dipilih peneliti untuk dipelajari untuk 

mendapatkan informasi dari mana kesimpulan dapat diturunkan. Dasar teoritis 

digunakan untuk memilih variabel yang baik, yang kemudian didukung oleh 

hipotesis dan tergantung pada kompleksitas dan kesederhanaan desain penelitian. 

Faktor independen dalam penelitian ini meliputi kinerja sumber daya manusia 

dalam organisasi, dan variabel yang terikat adalah disiplin, perilaku, lingkungan 

kerja, gaya kepemimpinan, fasilitas dan layanan perusahaan, motivasi, gaji tenaga 

kerja. 

 

3.8 Pembuatan dan Penyebaran Kuesioner 

 Kuesioner merupakan salah satu alat ukur yang digunakan oleh peneliti 

untuk menilai kejadian selama proses pengumpulan data. Kuesioner memainkan 

peran penting dalam menetapkan keakuratan data yang dikumpulkan selama 

penelitian; Keakuratan data yang diperoleh sangat dipengaruhi oleh kualitas alat 

yang digunakan. Penelitian ini menggunakan kuesioner tertutup dengan skala likert 

untuk tujuan komparatif, serta kuesioner perbandingan berpasangan dengan skala 
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penilaian perbandingan berpasangan. Dengan skala Likert, variabel yang diukur 

dicirikan sebagai indikator variabel yang dapat dimanfaatkan sebagai titik awal saat 

membuat item instrumen dalam bentuk pertanyaan. Kategori skala Likert yang 

digunakan adalah sebagai berikut. (Putri dan Indriani, 2021): 

Sangat tidak setuju (STS) = 1 

Tidak setuju (TS)  = 2 

Cukup Setuju (CS)  = 3 

Setuju    = 4 

Sangat Setuju (SS)  = 5 

 Kategori skala penilaian perbandingan berpasangan yang digunakan adalah 

sebagai berikut (Amar dan Cakrawijaya, 2021):  

1  : Dua elemen memiliki kepentingan yang sama 

3  : Dua elemen memiliki kepentingan yang sama 

5  : Satu elemen lebih penting dari yang lain 

7  : Satu elemen sangat penting dari yang lain 

9  : Satu elemen benar-benar lebih penting daripada yang lain 

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

close, nilai ini diberikan ketika ada dua kompromi antara dua  

pilihan 

 

3.9 Penyebaran Kuesioner Umum 

Mengikuti desain kuesioner, didistribusikan untuk memperoleh temuan 

data, yang kemudian digunakan sebagai indikator penilaian. Kuesioner tersebut 

dikeluarkan untuk hingga 40 karyawan dari departemen produksi PT. Perkebunan 

nusantara IV Regional III PKS Sei Tapung. 

No Pernyataan SS S CS TS STS 

Perspektif Keuangan 

P1 Peningkatan Produktivitas       

P2 Peningkatan Kesejahteraan Karyawan      

Perspektif Pelanggan 

P3 Peningkatan Kepuasan Karyawan      

P4 Peningkatan loyalitas karyawan      

Tidak. Pernyataan SS S CS TS STS 

Perspektif Bisnis Internal 
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No Pernyataan SS S CS TS STS 

P5 Peningkatan komunikasi antar karyawan      

P6 Meningkatkan Kualitas Hubungan Antar 

Karyawan 

     

Hal7 Meningkatkan Standar Rekrutmen      

P8 Kepemimpinan Bos       

P9 Peningkatan Keselamatan dan Kesehatan 

Kerja 

     

Perspektif Pembelajaran dan Pertumbuhan 

P10 Peningkatan Keterampilan Karyawan      

P11 Peningkatan Pengetahuan Karyawan        
(Sumber: Pengumpulan Data, 2024) 

Setelah pembagian kuesioner umum dilakukan, diperoleh jawaban dari 40 

responden sebagai berikut: 

Tabel 3.2 Rekapitulasi Data Kuesioner Umum 

 

Tidak. 

 

Nama 

Pernyataan 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 Hal7 P8 P9 P10 P11 

1 Agus 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 Bambang 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 

3 Pikiran 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 5 

4 Joko 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 3 

5 Supriyanto 5 5 5 4 5 5 5 5 3 4 4 

6 Dedi 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 Hendra 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

8 Eko 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 

9 Sutrisno 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

10 Arif 4 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 

11 Yanto 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 

12 Setyo 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 

13 Rudi 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 

14 Tono 3 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 

15 Wawan 5 4 3 4 5 4 4 4 4 3 3 

16 Suyanto 3 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 

17 Mulyono 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 

18 Kata sandi 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 

19 Indra 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 

20 Hasan 4 3 3 3 3 4 3 5 4 4 5 

21 Zulkifli 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 

22 Andi 4 4 3 5 5 4 4 4 4 5 3 

23 Subuh 3 5 3 4 4 4 5 5 3 3 4 

24 Udin 3 4 3 5 5 3 5 5 3 5 3 

25 Slamet 3 5 3 5 5 3 5 5 3 4 4 

26 Khoirul 3 5 3 5 5 4 4 4 3 5 3 

27 Budianto 3 4 4 4 5 3 5 4 3 3 4 
(Sumber: Pengolahan Data, 2024) 

Tabel 3.1 Rekapitulasi Data Kuesioner Umum (Lanjutan) 
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Tidak

. 

 

Nama 

Pernyataan 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 Hal

7 

P8 P9 P1

0 

P1

1 

28 Dual 3 5 3 5 4 4 4 4 3 4 3 

29 Rahmat 3 5 4 5 4 4 5 5 3 5 3 

30 Iwan 3 5 3 5 4 3 5 5 3 5 3 

31 
Rachma

t 
3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 

32 
Dhanan

g 
4 5 3 5 4 3 5 5 3 4 3 

33 Bagus 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 

34 Sigit 3 5 3 5 5 3 5 5 3 5 4 

35 Kurnia 4 5 4 5 4 3 4 4 3 5 3 

36 Hadi 3 5 3 5 5 3 4 4 3 5 5 

37 Keras 5 5 3 5 5 4 5 4 3 5 3 

38 Riyanto 4 5 3 4 4 3 5 5 3 5 3 

39 Heri 4 5 3 5 4 3 4 5 3 5 3 

40 Arman 4 5 4 5 4 3 4 5 3 4 3 

Skor Pertanyaan 

Rata-rata 
3.7

5 

4.6

0 

3.8

0 

4.4

5 

4.4

0 

3.8

3 
4.50 

4.5

8 

3.7

3 

4.3

5 

3.8

3 

(Sumber: Pengolahan Data, 2024) 

Setelah rekapitulasi jawaban kuesioner umum, diperoleh skor rendah pada 

butir pertanyaan 1,3,6,9 dan 11. 

 

3.10 Tes Kelayakan Kuesioner 

 Hasil kuesioner harus melalui tes agar dapat diterima untuk langkah 

selanjutnya, berikut tes yang dilakukan, yaitu (Janna, 2021): 

1. Uji Validitas  

Uji validitas menentukan keakuratan pengukur dalam menjalankan fungsi 

pengukurannya. Tes ini dilakukan dengan membandingkan dengan. Jika ≥, 

data yang diperoleh dianggap valid. Jika data yang diperoleh tidak valid, 

maka pertanyaan pada kuesioner harus direvisi. 

.𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas menentukan apakah alat pengukur tetap konsisten saat 

pengukuran diulang. 
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Berikut ini adalah hasil uji validitas menggunakan Software SPSS: 
Korelasi 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 Hal7 P8 P9 P10 P11 SELURUH 

P1 Korelasi 

Pearson 

1 .061 .425** .076 .229 .420** .113 .115 .455** .082 .140 .522** 

Sig. (2-ekor)  .707 .006 .641 .155 .007 .487 .478 .003 .614 .390 .001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

P2 Korelasi 

Pearson 

.061 1 .295 .681** .439** -.110 .542** .332* -.021 .367* .113 .554** 

Sig. (2-ekor) .707  .064 .000 .005 .500 .000 .036 .896 .020 .487 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

P3 Korelasi 

Pearson 

.425** .295 1 .151 .342* .405** .422** .361* .619** .082 .591** .793** 

Sig. (2-ekor) .006 .064  .351 .031 .010 .007 .022 .000 .616 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

P4 Korelasi 

Pearson 

.076 .681** .151 1 .443** -.244 .336* .238 -.002 .526** .134 .505** 

Sig. (2-ekor) .641 .000 .351  .004 .128 .034 .138 .989 .000 .410 .001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

P5 Korelasi 

Pearson 

.229 .439** .342* .443** 1 .046 .633** .207 .169 .208 .231 .613** 

Sig. (2-ekor) .155 .005 .031 .004  .780 .000 .201 .297 .197 .152 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

P6 Korelasi 

Pearson 

.420** -.110 .405** -.244 .046 1 -.028 -.064 .489** -.193 .161 .342* 

Sig. (2-ekor) .007 .500 .010 .128 .780  .863 .695 .001 .233 .321 .031 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

Hal7 Korelasi 

Pearson 

.113 .542** .422** .336* .633** -.028 1 .619** .123 .181 .213 .631** 

Sig. (2-ekor) .487 .000 .007 .034 .000 .863  .000 .451 .263 .186 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

P8 Korelasi 

Pearson 

.115 .332* .361* .238 .207 -.064 .619** 1 .190 .278 .278 .540** 

Sig. (2-ekor) .478 .036 .022 .138 .201 .695 .000  .240 .082 .083 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

P9 Korelasi 

Pearson 

.455** -.021 .619** -.002 .169 .489** .123 .190 1 .135 .561** .652** 

Sig. (2-ekor) .003 .896 .000 .989 .297 .001 .451 .240  .405 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

P10 Korelasi 

Pearson 

.082 .367* .082 .526** .208 -.193 .181 .278 .135 1 .021 .405** 

Sig. (2-ekor) .614 .020 .616 .000 .197 .233 .263 .082 .405  .899 .009 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

P11 Korelasi 

Pearson 

.140 .113 .591** .134 .231 .161 .213 .278 .561** .021 1 .601** 

Sig. (2-ekor) .390 .487 .000 .410 .152 .321 .186 .083 .000 .899  .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

SELURUH Korelasi 

Pearson 

.522** .554** .793** .505** .613** .342* .631** .540** .652** .405** .601** 1 

Sig. (2-ekor) .001 .000 .000 .001 .000 .031 .000 .000 .000 .009 .000  

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

**. Korelasi signifikan pada level 0,01 (2-tailed). 

*. Korelasi signifikan pada level 0,05 (2-tailed). 

Gambar 3.3 Hasil Uji Validitas SPSS  
(Sumber: Pengolahan Data, 2024) 
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Berdasarkan hasil uji validitas, 11 tujuan strategis dari empat sudut pandang 

yang diberikan dalam kuesioner umum dianggap valid. Untuk menentukan 

validitas, periksa korelasi antara setiap pertanyaan dan skor total. Data dianggap 

valid jika tabel ≤ dihitung. Tabel diperoleh dari sebaran nilai signifikansi tabel 

sebesar 5% dan jumlah respon 40 orang yaitu sebesar 0,312%. 

Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas Kuesioner Umum 
Tidak. rHitung rTable Signifikan 5% (40 

responden) 

Informasi 

1 0.522 0.312 SAH 

2 0.522 0.312 SAH 

3 0.522 0.312 SAH 

4 0.522 0.312 SAH 

5 0.522 0.312 SAH 

6 0.522 0.312 SAH 

7 0.522 0.312 SAH 

8 0.522 0.312 SAH 

9 0.522 0.312 SAH 

10 0.522 0.312 SAH 

11 0.522 0.312 SAH 
(Sumber: Pengolahan Data, 2024) 

Berikut ini adalah hasil yang diperoleh dalam pengujian keandalan 

menggunakan perangkat lunak SPSS: 

 

Gambar 4.4 Hasil Uji Keandalan SPSS 
(Sumber: Pengolahan Data, 2024) 

 

Berikut adalah nilai Alpha yang diperoleh berdasarkan uji keandalan: 
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Gambar 3.5 Nilai Statistik Keandalan 
(Sumber: Pengolahan Data, 2024) 

 

Uji reliabilitas menunjukkan bahwa kuesioner penelitian sangat andal atau 

konsisten, memungkinkan data yang diperoleh untuk dipercaya. Menurut uji 

reliabilitas, 11 tujuan strategis dari empat sudut pandang yang termasuk dalam 

kuesioner umum dapat diandalkan. Data dianggap dapat diandalkan jika nilai α 

lebih besar dari tabel. Jika uji keandalan menghasilkan skor α 0,783 dan nilai tabel 

0,312, maka tabel α ≥ menunjukkan data yang dapat diandalkan. 

 

3.11 Pengumpulan Data 

 Pengumpulan data adalah proses pengumpulan dan pengukuran 

informasi untuk digunakan sebagai subjek penelitian. Pengumpulan data berusaha 

untuk memungkinkan individu menjawab pertanyaan penelitian, menguji hipotesis, 

dan menilai hasil. Pengumpulan data berlangsung di PT. Perkebunan nusantara IV 

Regional III PKS Sei Tapung.ada dua jenis data : 

1. Data Primer  

Data primer diperoleh langsung dari PT. Perkebunan nusantara IV Regional 

III PKS Sei Tapung. Sumber data utama adalah data observasional dan wawancara. 

Survei langsung dilakukan untuk mengamati seluruh proses yang terjadi di area 

pabrik pengolahan CPO di Perkebunan PT. Perkebunan nusantara IV Regional III 

PKS Sei Tapung. Sementara itu, wawancara dilakukan secara tatap muka dengan 

asisten kepala di sana. 

2. Data Sekunder 

Peneliti sebelumnya memperoleh data sekunder dari perkebunan PT. 

Perkebunan nusantara IV Regional III PKS Sei Tapung. Data sekunder ini 

diperlukan untuk mendukung data primer. Data sekunder yang diperoleh meliputi 
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profil perusahaan, pernyataan tujuan dan misi, struktur organisasi, dan data 

pergantian karyawan. 

 

3.12 Pengolahan Data 

 Pemrosesan data terjadi setelah pengumpulan data, dan output digunakan 

sebagai referensi untuk pengambilan keputusan dan analisis. Dalam penelitian ini, 

data diolah menggunakan Human Resource Scorecard (HRSC) dan Analytical 

Hierarchy Process (AHP). Pemrosesan data terdiri dari tahapan berikut: 

 

3.12.1 Perancangan dengan Metode Human Resource Scorecard (HRSC) 

 Pada titik ini, kinerja sumber daya manusia dirancang menggunakan teknik 

Human Resources Scorecard. Human Resources Scorecard mencakup empat 

perspektif: keuangan, pelanggan, pembelajaran dan pertumbuhan, dan proses bisnis 

internal. Langkah-langkah penerapan Human Resource Scorecard adalah sebagai 

berikut: 

1. Tentukan strategi bisnis dengan jelas 

Langkah pertama adalah memprioritaskan implementasi rencana perusahaan. 

Tujuan strategis harus eksplisit dan tidak tepat, seperti mengembangkan 

kehadiran di pasar internasional, mengoptimalkan efisiensi operasional, dan 

meningkatkan produktivitas. 

2. Membangun argumen bisnis untuk SDM sebagai aset strategis 

Menetapkan sumber daya manusia sebagai keunggulan strategis. Dalam 

membuat argumen bisnis, sangat penting untuk melakukan penelitian untuk 

mendukung rekomendasi konstruksi kasus; Temuan studi mengungkapkan 

bahwa kinerja perusahaan ditentukan oleh seberapa efektif strategi 

diimplementasikan. 

3. Membuat strategi peta 

Buat peta strategi yang menentukan proses penciptaan nilai. Kejelasan strategi 

organisasi menguraikan prosedur implementasi strategi. Sebagian besar 

perusahaan memasukkan nilai pelanggan dalam produk dan layanan mereka 

sebagai bagian dari proses rumit dan kumulatif yang dikenal sebagai "rantai 

nilai" oleh Michael Porter (1985). Setiap organisasi memiliki rantai nilai, dan 
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sistem penilaian kinerjanya harus mempertimbangkan setiap interaksi di dalam 

rantai itu. 

4. Mendefinisikan hasil SDM pada peta strategi 

Memaksimalkan nilai membutuhkan pemahaman dari berbagai perspektif yang 

saling berhubungan. Jika manajer sumber daya manusia tidak memahami 

elemen bisnis, mereka tidak akan menghargai kontribusi sumber daya manusia. 

Pada titik ini, Human Resources Deliverable diproduksi, yang mencakup 

Human Resources Performance Driver untuk mendorong kinerja dan Human 

Resources Enabler untuk mendukung kinerja. 

5. Menyelaraskan arsitektur SDM dengan Deliverable SDM 

Tahap selanjutnya adalah merancang arsitektur SDM yang menggabungkan 

operasi SDM, sistem SDM, dan perilaku karyawan. Fungsi SDM dalam situasi 

ini mengacu pada peran yang akan dimainkan organisasi. Sistem SDM adalah 

kebijakan yang akan diterapkan organisasi. Perilaku karyawan akan membantu 

mendukung tugas dan proses SDM. Ketiga komponen ini akan memberikan 

hubungan antara sistem SDM dan tujuan strategis. 

6. Merancang sistem pengukuran SDM 

Langkah selanjutnya adalah menentukan indikator kinerja utama. Ukuran 

kinerja adalah tolok ukur dari suatu indikator. Ukuran kinerja ini dibagi menjadi 

dua bagian: ukuran hasil (lag indicator), yang merupakan ukuran pencapaian 

tujuan strategis, dan ukuran pemicu kinerja (lead indicator), yang merupakan 

ukuran menunjukkan penyebab pencapaian hasil. 

7. Penerapan Manajemen Berbasis Pengukuran 

Di Perkebunan Nusantara V Sei Tapung, kinerja sumber daya manusia diukur 

menggunakan teknik kartu skor sumber daya manusia, yang meliputi empat 

perspektif: keuangan, pelanggan, bisnis, dan proses internal, serta pelatihan dan 

pengembangan. Indikator Kinerja Utama dari masing-masing perspektif 

diperoleh berdasarkan tujuan strategis sehingga dipahami indikator apa saja 

yang dapat ditingkatkan atau ditingkatkan dalam rangka menciptakan kegiatan 

yang kompetitif berupa upaya peningkatan kinerja yang berkelanjutan di masa 

depan. 
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3.12.2 Pembobotan dengan Metode Analytical Hierarchy Process (AHP) 

 Setelah menyelesaikan prosedur pada tahap Human Resource Scorecard, 

langkah selanjutnya adalah menimbang indikator yang terkumpul. Prinsip-prinsip 

dalam analytical hierarchy process Analitis meliputi membuat hierarki, 

menetapkan skala prioritas kepentingan, dan memastikan konsistensi logika. 

Rasio konsistensi Ini adalah tolok ukur yang digunakan untuk menentukan 

apakah perbandingan pasangan dilakukan dengan benar atau tidak. Jika kriteria dan 

opsi dinilai secara memadai, nilai CR harus kurang dari 0,10. Jika ada kontradiksi 

dalam proses evaluasi, penilaian harus direvisi. Langkah-langkah dalam proses 

adopsi SDM strategis melalui penggunaan teknik human resource scorecard adalah 

sebagai berikut: 

1. Mendefinisikan masalah dan menentukan solusi yang diinginkan 

Kami bertujuan untuk menemukan solusi yang sesuai dengan tantangan yang 

ada. Mungkin ada beberapa solusi untuk masalah ini. Kami akan 

mengembangkan solusi ini lebih lanjut pada tahap berikut. 

2. Buat struktur hierarkis yang dimulai dengan tujuan utama 

Setelah menyusun tujuan utama sebagai level teratas, maka akan diatur tingkat 

hierarki di bawahnya, yaitu kriteria yang cocok untuk mempertimbangkan atau 

menilai alternatif yang kita sajikan dan memutuskan alternatifnya. 

3. Membuat matriks perbandingan berpasangan 

Matriks yang digunakan adalah dasar, memberikan dasar yang kuat untuk 

kerangka kerja konsistensi, memperoleh informasi tambahan melalui semua 

perbandingan yang tersedia, dan dapat memeriksa sensitivitas prioritas 

keseluruhan terhadap modifikasi yang sedang dibahas. 

4. Menentukan perbandingan pasangan 

Hasil perbandingan untuk setiap elemen akan menjadi angka mulai dari 1 

hingga 9, yang menunjukkan kepentingan relatif elemen tersebut. Jika elemen 

dalam matriks dibandingkan dengan dirinya sendiri, hasilnya diberi nilai 1. 

Skala 9 telah terbukti dapat diterima dan dapat membedakan antara elemen. 

5. Hitung nilai eigen dan uji konsistensinya 
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Hitung vektor eigen dari setiap matriks perbandingan berpasangan, yang 

mewakili bobot setiap elemen, dan gunakan untuk memprioritaskan elemen 

pada tingkat hierarkis terendah hingga tujuan terpenuhi. 

 

3.13 Analisis 

 Analisis menguraikan tindakan analisis dan diskusi berdasarkan hasil data 

yang diproses sebelumnya. Hasil yang dikumpulkan kemungkinan akan berguna 

dalam mengevaluasi dan menganalisis perbaikan di masa depan dalam proses fase. 

 

3.14 Kesimpulan 

 Kesimpulannya adalah ringkasan ringkas dari keseluruhan hasil diskusi atau 

analisis. Bagian ini mencakup kesimpulan dan saran. Kesimpulan memberikan 

jawaban atas tujuan studi yang telah ditentukan sebelumnya, sementara saran 

berfungsi sebagai instruksi atau pelajaran bagi peneliti masa depan dan lembaga 

terkait untuk ditingkatkan di masa depan. 
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BAB VI 

PENUTUP 

 
6.1 Kesimpulan 

 Kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Kinerja SDM pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III PKS Sei 

Tapung dinilai menggunakan observasi, wawancara, dan kuesioner 

berdasarkan empat perspektif metode Human Resources Scorecard 

(HRSC): keuangan, pelanggan, proses bisnis internal, serta growth and 

learning. Pada Perkebunan PT. Nusantara IV Regional III PKS Sei Tapung, 

11 indikator akan menjadi sasaran strategis untuk mengevaluasi dan 

meningkatkan kinerja sumber daya manusia. 11 indikator diatur ke dalam 

beberapa tampilan. Dari sudut pandang keuangan, indikator penilaiannya 

adalah: Meningkatkan Produktivitas Karyawan dan Meningkatkan 

Kesejahteraan Karyawan. Indikasi penilaian pelanggan meliputi 

peningkatan kepuasan dan loyalitas karyawan. Indikator penilaian untuk 

proses bisnis internal adalah sebagai berikut: peningkatan komunikasi antar 

karyawan, peningkatan kualitas hubungan antar karyawan, peningkatan 

standar penerimaan karyawan, peningkatan kepemimpinan pengawasan, 

dan peningkatan kesehatan, keselamatan, dan keselamatan kerja. Indikator 

penilaian untuk pertumbuhan dan pembelajaran adalah Peningkatan 

Keterampilan Karyawan dan Peningkatan Pengetahuan Karyawan. Kartu 

Skor Sumber Daya Manusia perusahaan akan dirancang dengan mengukur 

tujuan strategis untuk menentukan sejauh mana kinerja mereka, yang 

membutuhkan ukuran yang tepat dari setiap strategi. Menurut indikator 

kinerja utama (KPI), ada lima indikator yang kinerjanya belum memenuhi 

target strategis yang ada: peningkatan produktivitas karyawan, peningkatan 

kepuasan karyawan, peningkatan kualitas hubungan karyawan, peningkatan 

kesehatan, keselamatan, dan keselamatan kerja, serta peningkatan 

pengetahuan karyawan. 

2. Desain penilaian kinerja SDM menggunakan pendekatan Analytical 

Hierarchy Process di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III PKS Sei 



 

91 
 

Tapung dilaksanakan berdasarkan empat perspektif atau kriteria penilaian, 

dengan perspektif proses bisnis internal memiliki bobot tertinggi (0,501). 

Dan hal yang sama dilakukan pada sub-kriteria masing-masing perspektif, 

dengan hasil bahwa perspektif keuangan mendapatkan bobot paling besar, 

yaitu produktivitas karyawan (0,833). Dari sudut pandang pelanggan yang 

menerima bobot maksimal yaitu kepuasan karyawan dengan bobot 0,75. 

Kesehatan, keamanan, dan keselamatan kerja karyawan memiliki bobot 

tertinggi di antara proses bisnis internal, yaitu 0,401. Terakhir, dari sisi 

pertumbuhan dan pembelajaran, peningkatan pengetahuan staf memperoleh 

bobot tertinggi (0,75). Masing-masing kriteria dan sub-kriteria yang paling 

banyak mendapat bobot menunjukkan bahwa mereka adalah prioritas 

perusahaan dalam mencapai tujuan strategis, serta mereka yang 

berkontribusi paling besar terhadap tujuan tersebut. 

 

6.2 Saran 

 Saran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Penulis menerapkan ilmu SDM untuk mengukur kinerja sumber daya 

manusia di Perkebunan PT Nusantara IV Regional III PKS Sei Tapung. 

2. Eksekutif perusahaan harus menerapkan manajemen SDM yang lebih ketat 

untuk mengukur kepuasan, produktivitas, hubungan, kesehatan, 

keselamatan, dan pengetahuan karyawan. Tinjauan ini diperlukan agar 

perusahaan dapat meningkatkan kedepannya dan memenuhi target 

produksinya. 
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LAMPIRAN 

SUERVEI INSTITUSI 
 

 

Dengan Hormat, 

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

saya laksanakan di PT. Perkebunan Nusantara V Sei Tapung, maka saya akan 

melakukan penelitian dengan judul Pengukuran Kinerja Sumberdaya Manusia 

Menggunakan Metode Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical 

Hierarchy Process (AHP) Di PT. Perkebunan Nusantara V Sei Tapung. 

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 

Instansi. 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 

 

 

 

(Muhammad Aqil Rafsanjani) 
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KUESIONER UMUM 

 

Nama : 

Petunjuk Pengisian Kuesioner 

1. Silahkan baca butir pertanyaan dengan cermat 

2. Pertimbangkan tiap pertanyaan dan berilah jawaban yang menurut Anda 

paling sesuai 

Ket: 

SS : Sangat Setuju  TS : Tidak Setuju 

S : Setuju   STS : Sangat Tidak Setuju 

 CS : Cukup Setuju 

No. Pernyataan SS S CS TS STS 

Perspektif Finansial 

1. Fasilitas kerja yang disediakan sudah baik      

2. Sistem produksi yang dilaksanakan sudah 

optimal 

     

Perspektif Pelanggan 

1. Perusahaan selalu memiliki upaya dalam 

meningkatkan kepuasan karyawan 

     

2. Tingkat loyalitas antar karyawan yang baik      

Perspektif Proses Bisnis Internal 

1. Pola kepemimpinan atasan sudah ideal      

2. Sistem komunikasi didalam perusahaan sudah 

baik 

     

3. Kualitas hubungan tiap departemen didalam 

perusahaan sudah berjalan dengan lancar 

     

4. Standar perekrutan karyawan sesuai standar dan 

transparan 

     

5. Perusahaan telah menerapkan prosedur 

keselamatan dan kesehatan kerja 

     

Perspektif Pertumbuhan dan Pembelajaran 

1. Perusahaan berusaha meningkatkan skill 

karyawan 

     

2. Perusahaan berusaha meningkatkan pengetahuan 

karyawan 
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KUESIONER KEPUASAN KERJA 

Nama 

Petunjuk Pengisian Kuesioner 

1. Silahkan baca butir pertanyaan dengan cermat 

2. Terdapat 5 pertanyaan yang digunakan untuk mengetahui kepuasan anda, 5 

pertanyaan berikut disusun berdasarkan Teori Maslow tentang 5 indikator 

kepuasan kerja. 

3. Pertimbangkan tiap pertanyaan dan berilah jawaban yang menurut Anda paling 

sesuai 

Ket: 

SS : Sangat Setuju  TS : Tidak Setuju 

S : Setuju   STS : Sangat Tidak Setuju 

CS : Cukup Setuju 

Pernyataan SS S CS TS STS 

Faktor Fisiologis 

Lingkungan tempat saya bekerja sudah memenuhi 

standar kenyamanan 

     

Faktor Keselamatan dan Keamanan 

Perusahaan tempat saya bekerja telah memberikan 

kesejahteraan dan jaminan kesehatan 

     

Faktor Sosial 

Hubungan antar karyawan pada tempat saya bekerja 

sangat baik 

     

Faktor Penghargaan 

Gaji yang saya terima sudah sesuai standar dan 

mencukupi kebutuhan saya 

     

Faktor Aktualisasi Diri 

Perusahaan tempat saya bekerja memiliki sistem 

promosi jabatan yang jelas 
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KUESIONER GAYA KEPEMIMPINAN 

Nama: 

Petunjuk Pengisian Kuesioner 

1. Silahkan baca butir pertanyaan dengan cermat 

2. Terdapat 5 pertanyaan yang digunakan untuk mengetahui kepuasan anda, 5 

pertanyaan berikut disusun berdasarkan Teori Hansey dan Blanchard tentang 4 

indikator gaya kepemimpinan. 

3. Pertimbangkan tiap pertanyaan dan berilah jawaban yang menurut Anda paling 

sesuai 

Ket: 

SS : Sangat Setuju  TS : Tidak Setuju 

S : Setuju   STS : Sangat Tidak Setuju 

CS : Cukup Setuju 

Pernyataan SS S CS TS STS 

Instruksi (Memberitahukan) 

Pimpinan selalu memberikan arahan dan masukan 

yang jelas kepada para karyawan dalam melakukan 

pekerjaan 

     

Konsultasi (Menjajakan) 

Pimpinan memberikan ruang kepada karyawan untuk 

memberikan pendapat dan bertukar pikiran 

     

Partisipasi (Mengikutsertakan) 

Pimpinan memberikan kesempatan kepada karyawan 

dalam pengambilan keputusan saat bekerja 

     

Delegasi (Mendelegasikan) 

Pimpinan memberikan kepercayaan penuh kepada 

karyawan dalam melakukan pekerjaan 
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KUESIONER PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR 

KRITERIA PENGUKURAN KINERJA 

 

Dengan Hormat,  

Bersama ini, saya yang bertanda tangan dibawah ini: 

Nama  : Muhammad Aqil Rafsanjani 

NIM  : 12050212482 

Jurusan : Teknik Industri 

 

Adalah mahasiswa Teknik Industri Universitas Islam Negeri Sultan Syarif 

Qasim Riau bermaksud melakukan penelitian mengenai Pengukuran Kinerja 

Sumber Daya Manusia dengan Human Resources Scorecard (HRSC) dan 

Analytical Hierarchy Process (AHP) di PT. Perkebunan Nusantara V Sei Tapung. 

Kuesioner ini bertujuan untuk mengetahui pembobotan terhadap faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja perusahaan. 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 Kepentingan Definisi Keterangan 

 

1 

Kedua elemen sama 

pentingnya 

Dua elemen mempunyai 

pengaruh yang sama 

besar 

 

 

3 

Elemen yang satu sedikit 

lebih penting daripada 

elemen yang lainnya 

Pengalaman dan 

penilaian sedikit 

menyokong satu elemen 

dibandingkan elemen 

yang lainnya 

 

 

 

5 

Elemen yang satu lebih 

penting daripada yang 

lainnya 

Pengalaman dan 

penilaian sangat kuat 

menyokong satu elemen 

dibandingkan elemen 

yang lainnya 

 

7 

Satu elemen jelas lebih 

mutlak penting daripada 

elemen lainnya 

Satu elemen yang kuat 

disokong dan dominan 

terlihat dalam praktek 

 

 

9 

Satu elemen mutlak 

penting daripada elemen 

lainnya 

Bukti yang mendukung 

elemen yang satu 

terhadap elemen lain 

memiliki tingkat 

penegasan tertinggi yang 

mungkin menguatkan 

 

2,4,6,8 

Nilai-nilai antara dua 

nilai pertimbangan-

pertimbangan yang 

berdekatan 

Nilai ini diberikan bila 

ada dua kompromi di 

antara 2 pilihan 

 

Kebalikan 

Jika untuk aktivitas i mendapat satu angka dibanding 

dengan aktivitas j, maka j mempunyai nilai 

kebalikannya dibanding dengan i. 

 

Hormat Saya, 

 

 

Muhammad Aqil Rafsanjani  
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IDENTITAS RESPONDEN 

 

Nama   :  

Jenis Kelamin  :  

Umur   :  

Jabatan/Bagian : 

 

Besar harapan saya dalam pengisian kuesioner ini Bapak/Ibu 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 KARYAWAN 

No. Perspektif 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Perspektif Pembanding 

1 Finansial                  Pelanggan 

2 Finansial                  Proses Bisnis Internal 

3 Finansial                  Pertumbuhan dan Pembelajaran 

4 Pelanggan                  Proses Bisnis Internal 

5 Pelanggan                  Pertumbuhan dan Pembelajaran 

6 Proses Bisnis Internal                  Pertumbuhan dan Pembelajaran 

 

PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGI PERSPEKTIF FINANSIAL 

No. Indikator 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Indikator Pembanding 

1 Efisiensi Biaya                  Kesejahteraan Karyawan 

2 Efisiensi Biaya                  Produktivitas Karyawan 

3 Kesejahteraan 

Karyawan 

                 Produktivitas Karyawan 

 

PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGI PERSPEKTIF PELANGGAN 

No. Indikator 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Indikator Pembanding 

1 Kepuasan Karyawan                  Loyalitas Karyawan 

2 Kepuasan Karyawan                  Kedisiplinan Karyawan 

3 Loyalitas Karyawan                  Kedisiplinan Karyawan 
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PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGI PERSPEKTIF PROSES BISNIS 

INTERNAL 

No. Indikator  9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Indikator Pembanding  

1 Gaya Kepemimpinan                  Komunikasi Karyawan 

2 Gaya Kepemimpinan                  Kualitas Hubungan 

3 Gaya Kepemimpinan                  Standar Perekrutan 

4 Gaya Kepemimpinan                  Penerapan K3 

5 Komunikasi Karyawan                  Kualitas Hubungan 

6 Komunikasi Karyawan                  Standar Perekrutan 

7 Komunikasi Karyawan                  Penerapan K3 

8 Kualitas Hubungan                  Standar Perekrutan 

9 Kualitas Hubungan                   Penerapan K3 

10 Standar Perekrutan                  Penerapan K3 

 

PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGI PERSPEKTIF PERTUMBUHAN 

DAN PEMBELAJARAN 

No. Indikator 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Indikator Pembanding 

1 Peningkatan Skill 

Karyawan 

                 Peningkatan Pengetahuan 

Karyawan 

2 Peningkatan Skill 

Karyawan 

                 Sistem Promosi Jabatan 

3 Peningkatan Skill 

Karyawan 

                 Sistem Promosi Jabatan 
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