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ABSTRAK

Sgah satu aspek penentu keberhasilan dalam perusahan atau organisasi adalah
Sumber Daya Manusia, keberhasilan dapat ditinjau berdasarkan hasil pekerjaan
yang dilakukan oleh karyawan. KUD selama ini belum memiliki sistem
pengukuran kinerja karyawan secara baku dalam mendukung peranan SDM.
Selain itu, permasalahan lain yang kerap dialami adalah menurunnya tingkat
kedisiplinan serta kurangnya pemahaman dan wawasan. Penelitian ini bertujuan
mengukur kinerja karyawan, mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah Human
Resource Scorecard (HRSC) dan metode Analytical Hirarchy Process (AHP).
Dengan mengintegrasikan SDM, strategi, tujuan, visi dan misi didapatkan hasil 3
sasaran strategis untuk perspektif financial dengan skor total kinerja 80,16%, 3
sasaran strategis untuk perspektif customer dengan skor total Kinerja 83,01%, 4
sas@ran strategis untuk perspektif proses bisnis internal dengan skor total kKinerja
7Z95% dan 3 sasaran strategis untuk perspektif pembelajaran dan pertumbuhan
deﬁgan skor total kinerja 51,67%. Sistem penilaian dengan hasil dikategorikan
keflalam Traffic Light Systems. Sebanyak 13 sasaran strategis berdasarkan skor
y mg terukur dari masing-masing perspektif diperoleh delapan KPI dikategorikan
sepagai hijau, empat KPI dikategorikan sebagai kuning dan satu KPI
dikategorikan merah. Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa pentingnya
difekukan pengukuran kinerja dengan melibatkan sumber daya manusia dalam
upaya mencapai tujuan perusahaan.
-

]
tha Kunci : AHP, HRSC, Kinerja Karyawan, Sumber Daya Manusia.
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ABSTRACT

Oéoﬁ of the determining aspects of success in the company or organization is
Human Resources, success can be reviewed based on the results of work
performed by employees. KUD has not had a standardized employee performance
measurement system in supporting the role of HR. In addition, other problems
that are often experienced is the declining level of discipline and lack of
understanding and insight. This study aims to measure employee performance,
identify factors that affect employee performance. The method used in this
research is Human Resource Scorecard (HRSC) and Analytical Hierarchy
Process (AHP) method. By integrating HR, strategy, goals, vision and mission,
the results obtained 3 strategic objectives for the financial perspective with a total
performance score of 80.16%, 3 strategic objectives for the customer perspective
with a total performance score of 83.01%, 4 strategic objectives for the internal
buginess process perspective with a total performance score of 72.95% and 3
stfategic objectives for the learning and growth perspective with a total
peﬁormance score of 51.67%. The scoring system with the results is categorized
intd Traffic Light Systems. A total of 13 strategic objectives based on the
m%sured scores from each perspective obtained eight KPIs categorized as green,
fopr KPIs categorized as yellow and one KPI categorized as red. It can be
concluded that it is important to measure performance by involving human
reSources in an effort to achieve company goals.

A

Kalwords : AHP, HRSC, Employee Performance, Human Resources.
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BAB |
PENDAHULUAN

ABH @

1._%- Latar Belakang

© Saat ini dalam berlangsungnya perkembangan suatu organisasi ataupun
paﬁa sebuah instansi atau perusahaan, baik di bidang industri ataupun jasa akan
seﬁlu memperhatikan segala aspek dalam mencapai keberhasilan. Salah satu
as&k penentu keberhasilan organisasi adalah Sumber Daya Manusia (SDM).
Sq?pber daya manusia dituntut harus menjadi sumber daya mamusia yang
be}fkualitas dimana dapat berpengaruh dalam kemajuan organisasi. Dengan adanya
pes;;_wanfaatan sumber daya manusia secara efektif dan efisien dapat menolong
oré?anisasi dalam mencapai tujuan visi dan misi. Dalam mencapai tujuan
organisasi sumber daya manusia di tandai dengan terencananya dan terlaksana
seluruh tugas yang dilakukan dengan optimal. Seperti pada instansi ataupun
perusahaan sumber daya manusia dilakukan juga pada organisasi koperasi.

kemajuan serta keberhasilan organisasi merupakan sebuah kunci

keberhasilan yang diperoleh dari kinerja atau hasil kerja sumber daya manusia.
Semakin tinggi kinerja yang diberikan maka akan berdampak terhadap kontribusi
yang lebih dibandingkan dengan kinerja yang biasa saja. Danpak yang diberikan
kinerja terhadap organisasi berupa mempengaruhi hasil kualitas dan kuantitas
prE)duk yang diberikan seseorang atau kelompok sehingga kinerja tinggi disebut
p@juktif, dan kurang produktif apabila kinerja yang diberikan rendah. Kinerja
paﬁa organisasi juga dapat berdampak serta berkaitan dengan cashflow (aliran
da%a). Kinerja organisasi pada akhirnya diperoleh dari kinerja karyawan ataupun
pegawai. Pemborosan biaya serta terjadinya ketidak efisien biasa terjadi
dikarenakan kinerja yang rendah.

Oleh karena itu kinerja organisasi dapat mempengaruhi kemajuan dan

JISI

A

eksistensi sebuah organisasi, dan kinerja organisasi diperolen dari kinerja
inéb?vidu-individu yang menjalankan pekerjaannya pada organisasi tersebut. Ada
ba;-@-“yak faktor penyebab sebuah organisasi memiliki kinerja yang rendah,

be@erapa diantaranya adalah budaya kerja, kepemimpinan, kurangnya perhatian
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serta pembinaan dan manajemen serta penerapannya Yyang kurang tepat.
K«%ampuan pemimpin di dalam memimpin organisasi merupakan faktor sangat
peﬁting. Meskipun terdapat faktor lainnya namun kualitas dari pemimpinnya
métupakan cerminan sebuah organisasi yang berkembang baik dan sebaliknya,
olgh sebab itu peran pemimpin sangat penting dan strategis (Paulus, 2020).

3 Koperasi Unit Desa Koperasi Produsen Sawit Makmur Abadi Sejahtera
(@D KOPSA MAS) adalah koperasi yang beralamat di desa Tanah Tinggi yang
diffirikan pada tahun 1996 dengan kegiatan usahanya diberbagai bidang seperti
sirf’oan pinjam, produksi, ekonomi, pemasaran, konsumsi dan jasa. Sejak
digirikan KUD Koperasi Produsen Sawit Makmur Abadi Sejahtera terdapat
ka;éﬁatan usaha yang telah dijalankan berupa unit simpan pinjam, unit waserda dan
saﬁ_t!odi.

g Dengan adanya koperasi unit desa maka diharapkan memberikan dampak
serta manfaat pertumbuhan perekonomian bagi para anggotanya ataupun
masyarakat sekitar dengan memperluas perekonomian skala kecil dengan
membantu memasarkan dan menjadi sarana produksi bagi usaha-usaha kecil dan
pertanian. Sehingga segala kebutuhan anggota dan masyakat dapat dipenuhi oleh
koperasi unit desa melalui bidang-bidang usaha yang telah dijalankan.
Tercapainya tujuan serta visi dan misi koperasi untuk menjadi lebih baik maka
tidak lepas dari kualitas kinerja serta sumber daya manusia.

g.? Berdasarkan observasi dan wawancara yang dilakukan oleh peneliti
ter;ﬁadap ketua koperasi menemukan beberapa fenomena yang terjadi berupa pada
sacﬁepai saat ini pengukuran Kkinerja koperasi yang hanya berfokus pada aspek
keEangan dimana dinilai belum dapat menggambarkan kondisi koperasi secara
kdghprehensif, koperasi tidak melakukan penilaian kinerja dan belum melakukan
ev:egluasi ataupun pengembangan kinerja karyawan secara berkala. Selain itu,
ten';él_apat permasalahan yang berkaitan dengan kedisiplinan dimana terdapat
kéﬁ/awan yang tidak mengikuti peraturan dengan keterlambatan hadir yang
di’s_é’babkan urusan pribadi, dan seringnya pergi meninggalkan koperasi bahkan
digiaat belum waktu kerjanya usai. Penurunan kinerja juga disebabkan beberapa

fagt)or seperti kemampuan, motivasi, dukungan organisasi dan faktor lainya.
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Faktor lainya yang menunjukkan adanya penurunan kinerja dilihat dari
© . .
ke_q_aampuan karyawan dalam melakukan tugasnya, dimana masih kurangnya
peﬁ:ahaman dalam menyelesaikan tugas serta adanya kesalahan merekap data
ariggota dimana dapat mempengaruhi penurunan produtivitas. Faktor lainya
©
digeroleh dari wawancara dan penyebaran kuesioner pendahuluan kepada 10

orahg anggota terkait dengan pelayanan kinerja pengurus koperasi, Sebagai

beﬁkut:

Tdbel 1.1 Rekapitulasi Kuesioner Pendahuluan

No. Pertanyaan SS|S|CS|TS|STS

Y7 | Merasa puas terhadap pelayanan pengurus

1. . o 1.8 5 1

| Koperasi yang diberikan

~ | Pengurus dapat membantu menyelesaikan

2. 2 12| 6

= | permasalahan

~ | Memberikan informasi secara jelas kepada

2 11 3| 6

C | anggota
Pengurus memiliki pengetahuan dan

4. ! 315 2
kemempuan yang cukup baik

5 Pengurus memberikan respon yang tanggap 3l 114 5

" | dalam membantu kebutuhan anggota
6. | Koperasi memberikan keuntungan bagi anggota | 3 |6 | 1

(Sumber: Pengumpulan Data, 2024)

Berdasarkan dari hasil penyebaran kuesioner pendahuluan yang telah
dilaksanakan dapat dilihat pada pertanyaan awal anggota masih banyak yang
merasa kurang puas terhadap pelayanan yang diberikan, adapun pada pertanyaan
Iirgé kurangnya respon pengurus dimana berupa lamanya dalam proses pelayanan
datam membantu kebutuhan anggotanya serta kurangnya kejelasan informasi yang
digerikan sehingga anggota merasa kurang puas dengan pelayanan maka dapat
diEatakan adanya penurunan kinerja pada kayawan koperasi. Dapat dikatakan
petr:Igurus masih kurang dalam kualitas serta kemampuan yang diberikan. Faktor
IaE'ya dapat dilihat dari data rapat akhir tahun koperasi penurunan Kinerja
ka?"gyawan berdampak pada tidak terealisasikan target yang ingin dicapai. Berikut
m‘grupakan Tabel 1.2 data berisikan target, biaya serta jumlah anggota pada
kq’_p“,erasi pada tahun 2021-2023:

neny wisey jraedg uejn
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Tabel 1.2 Data Koperasi unit Desa

Target Pendapatan
No | Tahun k;LrJ;/g{:\ilgn j\trjlr;g:g?a Unit Tahunan Pertahun Ket
_ _ (Rp) (Rp)
o Unit 130.000.000 | 158.710.666 | Tercapai
= waseda
_9— Unit .
P | 2021 17 636 saprodi 200.000.000 | 205.788.571 | Tercapai
= unit Tidak
= simpan | 200.000.000 | 168.729.200 Tercanai
~ pinjam P
C - Tidak
= Unit 130.000.000 -
=z Waseda 91266899 Tercapa|
g) 2022 13 585 Unit | 500,000,000 | 218.386.000 | Tercapai
) saprodi y i —
> Unit Tidak
£2 simpan | 200.000.000 | 321.578.119 Tercapai
ol pinjam
O ; Tidak
Unit | 130.000.000 |
= _ A 97.305.339 | Tercapai
3 | 2023 saprodi 200.000.000 | 157.302.972 | Tercapai
Unit )
simpan | 200.000.000 | 403.898.547 | Tercapai
pinjam

(Sumber: RAT Koperasi Unit Desa, 2021-2023)

Berdasrkan Tabel 1.2 menjelaskan bagaimana kondisi koperasi dalam tiga
tahun terakhir dimana adanya permasalahan internal pada keuangan yang
dis_ebabkan kelalaian karyawan berupa kurangnya ketelitian serta kemampuan
daiam merekap data sehingga berdampak pada target yang telah ditetapkan
koEerasi pada masing-masing unit. Dapat terlihat dalam tiga tahun terakhir selalu
aognya unit yang tidak mencapai targetnya sehingga sulitnya pertumbuhan
atz@pun perkembangan dari koperasi dalam mencapai tujuan serta visi dan
mEinya dan juga berdampak pada adanya projek pembangunan badan usaha milik
d&a;a tidak terealisasikan. Terdapat penurunan jumlah keanggotaan dari tiga tahun
tef@khir yang disebabkan kualitas kelembagaan yang menurun dari citra koperasi
ya%g menurun, kurangnya pelayanan serta kinerja yang diberikan dan adanya
ke#‘iémbagaan lain serta kurangnya minat masyarakat sebagai permodalan

kefhajuan usahanya.
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Berdasarkan penjelasan permasalahan yang terjadi pada Koperasi Unit
Dg@ﬁja Koperasi Produsen Sawit Makmur Abadi Sejahtera, maka dalam penelitian
ing_ dilakukan menggunakan analisis pengukuran Kkinerja karyawan dengan
perdekatan human resurce scorecard dan juga menggunakan metode Analytical
H-'érarchy Process (AHP) untuk mengetahui indikator apa saja yang perlu
dilRkukan peningkatan serta perbaikan pada koperasi untuk masa mendatang agar
te;Eapainya tujuan serta visi dan misi yang memberikan nilai keuntungan untuk
kdperasi.

Metode Balanced Scorecard (BSC) merupakan dasar pengembangan dari
mgode Human Resources Scorecard (HRSC), dengan indikator kinerja utama
yaﬁu untuk fungsi manajemen SDM dengan level atas dari fungsi manajemen.
Difhana memiliki fokus yang berbeda dari bentuk pengukuran kinerja tersebut,
dggan menekankan keseimbangan faktor pertumbuhan dan pembelajaran
organisasi, proses bisnis internal, pelanggan dan finansial. Menurut Ikhsan (2017)
metode Human Resources Scorecard memiliki kelebihan tersendiri dalam metode
pengukurannya, sebagaimana memberikan sarana untuk mengidentifikasi fungsi
SDM, dapat memperbaiki kinerja, dapat mengetahui perbedaan antara indikator
lagging dengan leading, dan pada akhirnya sebagai dasar untuk pengembangan
karyawan (Asmadi, dkk., 2023).

Dikutip dari Moeheriono (2012) tahun 1980 Thomas L. Saaty
m%hperkenalkan metode Analytical Hierarchy Process (AHP), metode ini
d@nakan untuk memperolen bobot kinerja berdasarkan preferensi dari
peﬁgambilan keputusan terhadap tingkat kepentingan dari masing-masing
pe:'rfSpektif kelompok KPI. Metode ini begitu sangat populer dalam membuat
kegljtusan serta digunakan dalam melakukan pembobotan dari kriteria dan
suEkriteria, memberikan masalah menjadi terstruktur dan membangun dua prinsip,
becr:gpa prinsip mencari prioritas dan prinsip konsistensi secara logis yang menjadi
pfgsyaratnya (Puji, dkk., 2022).

a Pengukuran dengan metode Human Resource Scorecard adalah
pe%gukuran Kinerja yang dapat menentukan sasaran strategi sesuai dengan visi,

m§)i dan strategi perusahaan yang nantinya akan dipetakan melalui 4 (empat)

neny wisey jrred
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perspektif dan metode Analytical Hierarchy Process dengan penjabaran key
Pe_r@iormance Indicator untuk dapat melihat indeks kinerja karyawan secara
m&]yeluruh dan juga mendapat melihat bobot tingkat kepentingan dari keempat
perspektif tersebut. perusahaan juga dapat mengetahui nilai-nilai dari pencapaian
ki-gl-:'rja yang akan memudahkan pihak manajemen untuk mengetahui indikator

maha yang telah mencapai target dan belum mencapai target (Siddik, dkk., 2022)

-
1.2 Rumusan Masalah

Z Rumusan masalah yang diperoleh berdasarkan penjelasan masalah yang
teé@apat pada latar belakang maka didapat pokok permasalahan yang akan dikaji
dalz-am penelitian Bagaimana Menganalisis Pengukuran Kinerja Karyawan di KUD
K@PSA MAS Menggunakan Metode Human Resource Scorecard (HRSC) dan
A@Iytical Hirarchy Process (AHP)?.

1.3  Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Mengidentifikasi indikator kinerja sumber daya manusia pengurus koperasi
menggunakan metode Human Resource Scorecard (HRSC).

2. Mengetahui bobot indikator menggunakan metode Analytical Hirarchy
Process (AHP).

3.mMengkategorikan pengukuran Kkinerja sumber daya manusia menggunakan

Ea'_" metode Human Resource Scorecard (HRSC) dan metode Analytical Hirarchy

; Process (AHP) dengan traffic light system.

+¥]
1.?. Manfaat Penelitian
g Adapun beberapa manfaat yang didapat pada penelitian ini adalah sebagai
beEkut:
1.% Bagi Peneliti
‘g Manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian yang dilakukan di Koperasi Unit
aDesa Koperas Produsen Sawit Makmur Abadi Sejahtera (KUD KOPSA

o
=~ MAS) bagi peneliti adalah sebagai berikut:
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a. Menambah keterampilan, pengetahuan dan pengalaman serta menjadikan
© . . .
T hal tersebut untuk berani terjun dalam menyelesaikan suatu
& permasalahan.
© b. Peneliti dapat menerapkan atau mengaplikasikan ilmu atau teori-teori
o
o yang telah didapat dan dipelajari.

2.3 Bagi Perusahaan
;?Manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian yang dilakukan peneliti untuk
< Koperasi Unit Desa Koperas Produsen Sawit Makmur Abadi Sejahtera (KUD
iKOPSA MAS) adalah sebagai berikut:

ga. Sebagai informasi dalam meningkatkan dan pengembangan Kkinerja
o karyawan melalui indikator-indikator yang mempengaruhi.

Yb. Hasil analisa dari penelitian yang dilakukan dapat menjadi bahan
g masukan informasi dalam pengambilan keputusan bagi KUD KOPSA

MAS untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusia dalam mencapai

tujuan serta visi dan misi.

1.5 Batasan Masalah
Pelaksanaan penelitian, diperlukan batasan dan ruang Ingkup
permasalahan yang jelas sehingga pembahasan menjadi lebih terarah supaya hasil
yang diperoleh sesuai dengan yang diharapkan. Berikut ini batasan masalah dalam
peaelitian:
1.% Penelitian ini mengambil data target, jumlah anggota hanya pada tahun 2021-
@ 2023.

2.5 Penelitian dilakukan hanya kepada pengurus koperasi

(@]
1.5 Posisi Penelitian

@ Penelitian sebelumnya pernah dilakukan oleh beberapa peneliti dengan

I9A

togl;:k yang sama berupa pengukuran kinerja sumber daya manusia di suatu instusi
‘<

peg_:husahaan atau organisasi. Pentingnya posisi penelitian dibuat supaya tidak

tegédinya penyalinan dan penyimpangan. Adapun tampilan dari rincian posisi

peEeIitian adalah sebagai berikut:
=
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Tabel 1.3 Posisi Penelitian

No Judul Permasalahan | Tujuan Metode Hasil

M| Analisis belum ada | Menguku | Human Diperoleh

ﬂ,i. pengukuran proses r Kinerja | Resources | dalam

o kinerja sumber | pengukuran SDM PT | Scorecard, | empat

— | dayamanusia | kinerja yang | Yakin AHP, perspektif:

o menggunakan | mengukur Pasifik scoring, perspektif

3 metode human | sejauh  mana | Tuna dan traffic | HPWS

—: | resources peran dan light sebesar

= scorecard: kontribusi system 0.47,

— | studi kasus PT | sumber daya perspektif

> Yakin Pasifik manusia yang HR

o Tuna (Didi dimilikinya Efficiency

= Asmadi, dkk., sebesar

@ | 2023) 0.30, HR

W Alignment

Py sebesar

® 0.14, dan

= HR
Deliverable
sebesar
0.09.

2 | Analisis Saat ini | Mengeta | Human Bobot
Pengukuran program hui bobot | Resources | perspektif
Kinerja pengukuran tingkat Scorecard | finansial
Karyawan kinerja  yang | kepentin | (HRSC) (keuangan)
Menggunakan | dilakukan gan dari | dan sebesar
Metode perusahaan 4 Analytical | 0.206,
Human bersifat (empat) | Hierarchy | perspektif

w | Resources objektif perspekti | Process kepuasan

§ Scorecard dan | dengan f Human | (AHP) karyawan

i Analytical indikator Resource 0.279,

E Hirarchy penilaian S Perspektif

5 Process melihat  dari | Scorecar proses

== (Studi Kasus di | hasil karya d. bisnis

~ PT. Deltamas internal

= | Surya Indah 0.144 dan

< Mulia) (Noer bobot

= Siddik,  dkk., perspektif

=~ | 2022) pertumbuha

L; n dan
=" pembelajar

o an 0.371

(Sember: Pengumpulan Data, 2024)
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Tabel 1.3 Posisi Penelitian (Lanjutan)

No Judul Permasalahan | Tujuan Metode Hasil
B | Perancangan Kinerja Untuk Human Dari  hasil
“,i. Dan karyawan pada | menguku | Resources | pembobota
o Pengukuran PT. Rajawali | r kinerja | Scorecard | n pada
- | Kinerja Malik Jaya ini | karyawa | dan perspektif
o Sumber Daya | untuk n Analytical | keuangan
3 Manusia menyelesaikan Hierarchy | yaitu 0,13,
— | Menggunakan |1 dokumen Process perspektif
= | Metode membutuhkan (AHP) konsumen
— | Human waktu  yang yaitu 0,22,
> Resources lama. perspektif
0 Scorecard dan | Terjadinya pertumbuha
- Analytical pengolahan n dan
< Hierarchy data yang lama pembelajar
© Process (AHP) | membuat an yaitu
o | (Studi Kasus : | pekerjaan 0,20 dan
o | PT. Rajawali | menumpuk perspektif
= Malik Jaya bisnis
Pekanbaru) internal
(Andriyas Puiji, merupakan
dkk., 2022) nilai bobot
yaitu 0,40.
4 | Penilaian Para  pekerja | Untuk human Hasil  dari
kinerja melakukan mengana | resources | bobot
karyawan pekerjaannya | lisis scorecard | prioritas
menggunakan | tidak memiliki | penilaian | (HRSC) antar
metode human | kinerja  yang | kinerja di | dan perspektif
resources sesuai standar | PT. XYZ | Analyticha | adalah
- scorecard perusahaan yang I perspektif
= (HRSC) dan | diantaranya berfokus | Hierarchy | proses
e Analytichal karyawan yang | pada Process bisnis
~ Hierarchy bekerja di PT. | bagian (AHP) internal
5 | Process (AHP) | XYZ  kurang | produksi dimana
= (Gustian disiplin, seperti pada
A Maulana, dkk., | karyawan yang perspektif
| 2023) terlambat atau ini yang
= hadir tidak memiliki
® tepat  waktu bobot
@ sesuai dengan prioritas
) peraturan yang adalah
e ditetapkan persentase
w dikarenakan kehadiran
= urusan pribadi karyawan
Y dari karyawan yaitu 0,137
(S@qmer: Pengumpulan Data, 2024)
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Tabel 1.3 Posisi Penelitian (Lanjutan)

No Judul Permasalahan | Tujuan Metode Hasil
5 | Pengukuran Permasalahan | Tujuan human Dari  hasil
ﬂ,i. Kinerja yang dihadapi | penelitia | resources | pengukuran
o Karyawan PT | belum n untuk | scorecard | kinerja PT
- | Ebako terdapatnya menunja | (HRSC) Ebako
o | Nusantara sistem ng dan Nusantara
3 dengan pengukuran peningka | Analyticha | berada pada
— | Pendekatan kinerja  yang | tan I level hijau
=~ Human mendukung kinerja Hierarchy | dengan
— | Resources peran  SDM | karyawa | Process hasil
> Scorecard terhadap n (AHP) Kinerja
0 Universitas strategi terhadap sebesar
c Diponegoro perusahaan strategi 82,70%
< (Sulitianti, perusaha atau sudah
© 2022) an baik
% | Pengukuran Permasalahan | Mengana | human Didapatkan
L Kinerja yang dihadapi | lisis hasil | resources | hasil 3
c . £l .
Karyawan di | belum penilaian | scorecard | perspektif
KUD terdapatnya pada (HRSC) financial
Menggunakan | pengukuran pengukur | dan dengan skor
Metode Kinerja dan | an Analyticha | total kinerja
Human kurangnya kinerja I 80,16%, 3
Resource kemampuan karyawa | Hierarchy | perspektif
Scorecard serta kelalaian | n Process customer
(HRSC) dan | karyawan koperasi. | (AHP) dengan skor
Analytical Memberi total kinerja
Hirarchy kan 83,01%, 4
Process (AHP) usulan perspektif
o | (Fadilah, 2024) perbaika proses
Y n strategi bisnis
& kinerja internal
@ koperasi dengan skor
& berdasar total kinerja
z kan 72,95% dan
& prioritas 3 perspektif
S pembelajar
< an dan
o pertumbuha
]
- n dengan
5 skor total
o Kinerja
» 51,67%.
(Stmber: Pengumpulan Data, 2024)
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Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan laporan pada penelitian tugas akhir ini ialah sebagai

PENDAHULUAN

Pada bab | menjabarkan tentang Latar Belakang, Rumusan Masalah,
Tujuan Penelitian, manfaat Penelitian, Batasan Masalah, Posisi
Penelitian dan Sistematika Penulisan laporan.

LANDASAN TEORI

Pada bab Il menjabarkan tentang teori-teori yang berkaitan serta
berhubungan terhadap penelitian yang diperoleh berupa kutipan dari
buku, jurnal dan sumber lainnya. Teori yang mendukung dalam
penelitian ini berupa materi tentang Human Resource Scorecard
(HRSC) dan Analytical Hirarchy Process (AHP).

METODOLOGI PENELITIAN

Pada bab Il menjabarkan tentang uraian urutan langkah-langkah
prosedur yang dilakukan dalam melaksanakan penelitian mulai dari
awal penelitian dilakukan hingga penelitian selesai.
PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA

Pada bab IV menjabarkan hasil pengumpulan data penelitian yang
dikumpulkan terlebih dahulu dengan teknik pengumpulan data,
kemudian dilakukan pengolahan data terkait dengan pembahasan
penelitian yaitu pengukuran kinerja pada Koperasi Unit Desa
menggunakan metode HRSC dan AHP.

ANALISA

Pada bab V menjabarkan hasil analisis atau penjabaran serta

penjelasan berdasarkan tahapan dan hasil yang telah didapatkan.

PENUTUP

Pada bab VI menjabarkan berupa kesimpulan yang diperoleh dari
laporan penelitian, yang mana kesimpulan menjawab dari tujuan
penelitian. Serta berisikan saran masukan dan pertimbangan yang dapat

diteraapkan pada penelitian berikutnya.

11
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BAB |1
LANDASAN TEORI

EH ©

S
2._%- Kinerja

o Istilah “kinerja” menurut Mangkunegara berasal dari kata “kinerja aktual”
ata “prestasi kerja” (2016). Kinerja mengacu pada hasil, baik kualitatif maupun
kug'ntitatif, yang dicapai oleh seorang individu saat bekerja atas inisiatif dan
ta@gung jawabnya sendiri. Hasil akhir dari upaya seorang karyawan selama
ktﬁm waktu tertentu dalam memenuhi sasaran, tujuan, dan tolok ukur kinerja
dafam pekerjaannya. Keberhasilan didefinisikan sebagai kesiapan menurut
E@Tson, kinerja merupakan hasil akhir dari suatu prosedur yang melibatkan
ru@kan dan pengukuran sepanjang kurun waktu tertentu sesuai dengan perjanjian
atau ketentuan yang telah ada sebelumnya (Pandaleke, dkk., 2021).

Bakat, kemampuan, dan sifat kepribadian karyawan memengaruhi tingkat
kepuasan kerja dan jumlah penghargaan yang mereka terima, yang pada
gilirannya memengaruhi seberapa baik sistem menjalankan fungsinya.
Kemampuan, keinginan, dan lingkungan semuanya memiliki peran dalam kinerja.
Keinginan yang kuat untuk melakukan dan pengetahuan tentang pekerjaan
seseorang, dengan demikian, merupakan prasyarat untuk Kkinerja yang baik.
Kinerja yang baik tidak dapat dicapai tanpa mengetahui ketiga kriteria ini
(Pandaleke, dick., 2021).

E Kinerja organisasi, baik maupun buruk, sangat berkorelasi dengan sistem
kocfnpensasinya. Penghargaan yang tidak tepat berpotensi menghambat upaya
kaEyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Lebih jauh, gaya kepemimpinan,
mgivasi, kebahagiaan kerja, stres, suasana, dan proses kerja merupakan aspek-
asgek yang memengaruhi kinerja menurut Akbar (2018).

E_ Mengukur Kkinerja, gagasan utama dalam manajemen Kinerja, dengan
de%ﬂkian penting untuk menemukan pencapaian kinerja karyawan. Gunakan
peggukuran sebagai panduan untuk melihat posisi Anda dalam kaitannya dengan
tu'gan Anda atau untuk merasakan bagaimana keadaan perusahaan Anda.

M@ggukur kinerja karyawan bermanfaat bagi pengembangan karier SDM dalam

12
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jangka panjang dan akan membantu manajemen mengevaluasi kinerja dan

mglr:nbuat penyesuaian untuk meningkatkan daya saing perusahaan (Asmadi, dkk.,
2023).
(@]

2%.1 Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
g Ada banyak hal yang dikemukakan para ahli yang dapat memengaruhi

kinerja. Para ahli telah memberikan pandangan berikut mengenai topik faktor-

fa@or yang memengaruhi kinerja (Silaen, dkk., 2021):

1.Z Menurut chatab (2007) kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu ability
g)(kemampuan), motivation (motivasi) dan organization support (dukungan
:;;-organisasi).

2.-yMenurut pendapat yang dikemukakan oleh mathis & jackson (2002),
gindividual performance dipengaruhi oleh tiga variabel yaitu individual ability

yang terdiri atas talents, effort expended yang terdiri atas motivation dan
organization support yang terdiri atas training and development.

3. Menurut robbins (2002) berpendapat bahwa kerja individu dipengaruhi oleh

ability (kemampuan), motivation (motivasi) dan opportunity (peluang).

4. Menurut teori yang dikemukakan oleh gibson et al (2012) kinerja dipengaruhi

oleh faktor individu, faktor psikologis dan faktor organisasi.

Menurut Wirawan (2009) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja
dagh sumber daya manusia didalam suatu organisasi atau perusahaan ialah sebagai
be%kut: (Kamijan, 2021).
1.£Faktor internal karyawan, juga dikenal sebagai faktor yang berasal dari dalam

gdiri karyawan itu sendiri, termasuk sifat alami dan yang dipelajari selama
Ehidupnya. Faktor bawaan seseorang mencakup hal-hal seperti bakat, atribut
Ekepribadian, dan kesehatan (baik mental maupun fisik). Informasi,
Ekemampuan, etos kerja, pengalaman, dan dorongan intrinsik adalah contoh
Zfaktor yang dapat dipelajari.

2. SFaktor lingkungan internal organisasi. Karyawan bergantung pada atasan
gmereka untuk mendapatkan dukungan saat mereka melaksanakan tanggung

Zjawab pekerjaan mereka. Seberapa baik atau buruk kinerja pekerja sangat

13
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dipengaruhi oleh dukungan ini. Strategi organisasi, iklim kerja, sistem

Imanajemen dan kompensasi, dukungan untuk sumber daya yang dibutuhkan

guntuk melaksanakan pekerjaan, dan teknologi robot adalah contoh elemen

“organisasi internal.
o

3.5 Faktor lingkungan eksternal yang memengaruhi organisasi. Kondisi, kejadian,

Satau situasi yang muncul di luar kendali organisasi dikenal sebagai faktor
;:Iingkungan organisasi eksternal.

S Adapun faktor lain juga yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu adalah

segjlgai berikut (Mangkunegara dalam Kamijan, 2021):
1.5 Faktor Kemampuan (Ability)

w
gKemampuan aktual (pengetahuan + keterampilan) dan kemampuan potensial

Z_E!(IQ) membentuk kemampuan psikologis. Misalnya, akan lebih mudah bagi
gpekerja untuk mencapai kinerja yang diinginkan jika mereka memiliki
kecerdasan di atas rata-rata (IQ 110-120), pendidikan yang memadai, dan
kapasitas untuk menyelesaikan tugas sehari-hari. Akibatnya, sangat penting
untuk menugaskan pekerja tersebut ke posisi yang sesuai dengan
keterampilan mereka. Kinerja mereka di tempat kerja dapat menurun jika
keterampilan mereka tidak memadai untuk menghasilkan hasil yang sepadan
dengan kemampuan mereka.
Faktor Motivasi
g.?Motivasi mengacu pada kondisi yang menginspirasi para profesional
Ependidikan untuk mengambil tindakan tertentu guna mencapai tujuan
E—-Iembaga. Setiap anggota staf pengajar harus siap belajar, kuat secara fisik,
E.memiliki pemahaman yang kuat tentang gambaran besar pekerjaan yang ada,
gtahu apa yang mereka lakukan, dan mampu mempraktikkan pengetahuan itu

< dalam lingkungan yang ideal.

ISI9

2.2 Indikator Kinerja

jo

Sebagai dasar untuk mengevaluasi atau melihat bahwa kinerja harian

n
datam bisnis dan individu terus meningkat sesuai dengan rencana yang telah
diétapkan, metrik kuantitatif dan kualitatif yang mengungkapkan tingkat

14
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pencapaian target atau tujuan dapat dihitung. Sejauh mana suatu organisasi
berkontribusi dipengaruhi oleh kinerja staf, seperti yang dinyatakan oleh Mathis
ddfl Jackson (2002) (Silaen, dkk., 2021):
1.2 Kuantitas kerja
E'Untuk menentukan norma jumlah pekerjaan ini, kita membandingkan
S kemampuan aktual dengan jumlah pekerjaan yang seharusnya dilakukan
;? (norma kerja baku)
2.< Kualitas kerja
iStandar mutu kerja ini menitikberatkan pada rasio mutu pekerjaan terhadap
g volume pekerjaan. Mampu menggunakan dan memelihara peralatan dengan
gbaik, serta memiliki keterampilan dan bakat yang diperlukan untuk

;_c!menyelesaikan pekerjaan dengan baik, merupakan bagian dari mutu kerja ini.

e

3. Pemanfaatan waktu
Waktu yang digunakan untuk bekerja didasarkan pada kebijakan perusahaan.
4. Tingkat kehadiran
Kriteria ini didasarkan pada anggapan bahwa karyawan tidak akan dapat
memberikan hasil kerja terbaiknya jika kehadirannya di bawah kriteria yang
ditetapkan untuk pekerjaan tersebut.
5. Kerjasama
Sektor yang diawasi akan ditentukan oleh Penilaian Kerja Sama, yang

g.?didasarkan pada keterlibatan semua karyawan dalam mencapai target yang

o ditetapkan
g—- Indikator lain dalam pengukuran kinerja karyawan menurut guritno dan

watidin (2005) adalah sebagai berikut: (Silaen, dkk., 2021)

Mampu mencapai target pekerjaan.

Cenderung memenuhi tenggat waktu.

Mampu menemukan pendekatan baru untuk menyelesaikan tugas.
Mampu menggunakan imajinasi untuk menyelesaikan tugas.

Terampil mengurangi kecelakaan di tempat kerja.

15

neny wisey jrredg ue;[n%_goéugoxa&;ua d



‘nery eysng NN uizi eduey undede ymuaq wejep Ul sin} eA1ey yninjas neje ueibegas yeAueqiadwaw uep uejwnwnbuaw Buelse|iq ‘'z

NVIE YYSNS NIN
o

%

‘nery eysng NN Jefem Buek uebunuadey ueyibniaw yepn uednnbuad ‘g

‘yejesew niens uenefun neje )iy uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw) efiey uesinuad ‘uenieuad ‘ueyipipuad uebunuaday ynun eAuey uednnbuad e

f

b )

3,

h

JJaquuns ueyingaAuswu uep ueywniueasusw edue) 1ul siny eAiey ynines neje ueibeqgas diynbusw Buele|q ‘|

0

Buepun-Buepun 1Bunpuing eidio eq

2.2 Pengukuran Kinerja
© . :
T Pemantauan berkelanjutan terhadap pencapaian program merupakan

peﬁgukuran kinerja. Kemajuan dapat diperoleh dari tujuan dengan jangka waktu
yang lebih panjang. Manajer menetapkan standar untuk evaluasi kinerja, yang
mgpcakup tugas-tugas yang terkait dengan program, barang dan jasa yang
diRasilkan oleh program, dan hasil dari barang dan jasa tersebut. Setiap tindakan,
prEsedur, proyek, atau kebijakan dengan tujuan yang ditetapkan dapat disebut
sebagai program.

Hansen dan Mowen (1995) menyatakan bahwa terdapat perbedaan antara
mgode pengukuran kinerja konvensional dan modern. Berbeda dengan
p&;ﬁ_gukuran kinerja modern yang didasarkan pada aktivitas, pengukuran kinerja
tratfisional membandingkan kinerja aktual dengan kinerja yang direncanakan atau
big)ya standar berdasarkan kriteria akuntabilitas. Untuk mengetahui apakah telah
terjadi perbaikan terhadap cara kerja, metrik kinerja ditetapkan (Chaeroni, dkk.,
2024).

Kinerja perusahaan dapat dievaluasi dengan melacak metrik di seluruh
rantai nilainya. Tujuan pengukuran Kkinerja adalah untuk membandingkan hasil
aktual dengan hasil yang direncanakan, serta kemanjuran berbagai strategi untuk
mencapai tujuan yang telah ditentukan sebelumnya menurut Solidihin (2019). Hal
ini mencakup data tentang konsumsi sumber daya selama produksi, kualitas
prgaauk, efisiensi, dan efektivitas kerja seseorang secara keseluruhan. Berdasarkan
ap'é" yang kita ketahui saat ini, pengukuran kinerja adalah metode yang digunakan
pe%erintah untuk menentukan seberapa baik pemerintah telah memenuhi sasaran
yaég ditetapkan (Nurafifah, dkk., 2022).

g Dengan membandingkan hasil pencapaian yang dicapai melalui strategi
yaﬁ'g ditetapkan dengan sasaran perusahaan secara keseluruhan, pengukuran
kiE@rja membantu mengidentifikasi unit bisnis mana yang berhasil. Karyawan
dl‘geri insentif untuk mencapai sasaran organisasi dan menyesuaikan diri dengan
nq?,hgna perilaku yang telah ditentukan sebelumnya melalui pengukuran Kinerja,
yaa::g pada gilirannya mengarah pada hasil yang diharapkan (Pandaleke, dkk.,
B0
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2.21 Tujuan dan Manfaat Pengukuran Kineja

i Untuk komunikasi strategi top-down dan bottom-up yang lebih baik,
peggukuran kinerja finansial dan nonfinansial yang seimbang, pelacakan
kéﬂiajuan strategi, mengakomodasi kepentingan manajer tingkat menengah dan
baglah, memotivasi penyelarasan tujuan, dan mencapai kepuasan dan kemampuan
katektif berdasarkan pertimbangan logis, pengukuran kinerja adalah alat
p%dekatan individual (Permana & Riharjo, (2017) dalam Nurafifah, et al., 2022).

Z  Untuk menilai Kinerja, seseorang harus mengawasi dan mencatat data yang
beif(aitan dengan kemajuan tujuan yang telah ditentukan sebelumnya. Sebagali
pa;Eameter, pengukuran kinerja memungkinkan seseorang untuk mengukur
kemganjuran dan efisiensi tindakan sebelumnya. Melakukan analisis internal dan
e@emal perusahaan membantu untuk menentukan unit bisnis dan
mengembangkan rencana yang sesuai, yang merupakan langkah awal yang
penting dalam mengembangkan alat pengukuran kinerja.

Organisasi, tim, dan individu semuanya dapat memperoleh manfaat dari
manajemen kinerja dalam jangka panjang karena membantu mereka tetap pada
jalur dan mencapai tujuan mereka sambil juga memenuhi persyaratan operasional
apa pun. Ketika karyawan mampu bekerja secara maksimal, jelaslah bahwa
manajemen perusahaan tersebut unggul. Memiliki karyawan yang berkinerja baik
memiliki banyak keuntungan (Sudaryo dalam Karlina dan Samanhudi, 2023).

;D: Wibowo (2017) berpendapat bahwa penilaian kinerja memiliki potensi
apﬁ_kasi yang lebih besar (Ondang, et al., 2021).

Berikut ini adalah beberapa keuntungan signifikan yang dapat diperoleh

e

pe@sahaan dari inisiatif penilaian kinerja yang direncanakan dan dilaksanakan
deEgan baik (Chaeroni, dkk., 2024).:

Mengukur hasil terhadap ekspektasi klien membuat bisnis tetap dekat

=

dengan kliennya dan memotivasi semua karyawan untuk berkontribusi

demi kepuasan mereka.

™

Membangun hubungan antara rantai pasokan internal dan rantai

pelanggan. Hubungan ini berpotensi mengurangi persaingan intra-
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nm%w%SmemgmmowH©

departemen dan meningkatkan kerja sama tim dalam mengejar tujuan
perusahaan.

mengurangi atau menghilangkan pemborosan setelah mengidentifikasi
berbagai manifestasinya (seperti keterlambatan, kerusakan, kesalahan, dan
kelebihan).

Memberikan contoh yang lebih spesifik untuk membantu orang lebih
memahami tujuan strategis organisasi.

Menciptakan suara yang dapat didengar semua orang untuk memengaruhi
perubahan perilaku yang memajukan penyelarasan tujuan.

memungkinkan hubungan antara pengukuran proses dan evaluasi kinerja.

Sistem Pengukuran Kinerja
Menurut Gita (2010) Pengukuran kinerja adalah suatu metode untuk

menilai secara berkala seberapa baik kinerja suatu organisasi dalam melaksanakan

tanggung jawabnya atau memberikan kontribusi terhadap keberhasilannya secara

keseluruhan. Kinerja karyawan dievaluasi dengan membandingkannya dengan

standar yang telah ditetapkan sebelumnya atau dengan kinerja karyawan lain di

departemen yang sama. Untuk mengukur Kkinerja, seseorang harus terlebih dahulu
(Pandaleke, dkk., 2021):

1. Mengenali atau mengidentifikasi elemen Kkinerja yang memengaruhi

wkeberhasilan perusahaan. Untuk melakukannya, seseorang dapat melihat hasil

0 .. .
~ranalisis pekerjaan.

Z.ESistem penilaian kinerja dibangun berdasarkan pengukuran. Beginilah cara

gmanajemen mengevaluasi karyawan yang baik dan buruk. Manajemen

"Gorganisasi bertugas membandingkan hasil dengan tolok ukur atau dengan hasil

Ekaryawan yang sejenis.

3.§Supervisor dan manajemen tingkat atas, ini adalah prosedur yang mengikuti

Zpenilaian kinerja. Jika manajemen serius dalam membantu stafnya mencapai

Srpotensi penuh mereka, mereka perlu memperhatikan masa depan. Penggunaan

wn
Spembinaan dan umpan balik untuk meningkatkan efisiensi dan produktivitas

= pekerja adalah salah satu cara untuk mencapai tujuan ini.

neny wisey jrredg
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Menurut Mulyadi (2014), manfaat sistem pengukuran kinerja adalah

seg})?gai berikut (Ondang, dkk., 2021):

1.“;J\/Iemaksimalkan kinerja karyawan agar bisnis dapat berjalan lancar dan
Sefisien.

ZE'Memberikan dukungan untuk keputusan personalia, termasuk mutasi, PHK,
Sdan promosi.

3.;:1wenentukan jenis pelatihan dan pengembangan yang diperlukan bagi
Ckaryawan dan menguraikan standar untuk memilih dan menilai program
ﬁersebut.

4.§Menginformasikan kepada pekerja tentang bagaimana atasan menilai

-~ .
apekerjaan mereka.

S.EVIenetapkan Kriteria untuk alokasi tunjangan.
QD

c

2.3  Sumber Daya Manusia (SDM)

Istilah "sumber daya manusia™ dapat berarti orang-orang yang membentuk
suatu organisasi atau orang-orang yang menjadi tulang punggungnya (energi dan
kekuatan). Semua makhluk hidup, termasuk manusia, memiliki akses ke sumber
daya, yang juga dapat disebut sebagai sumber energi, bakat, kekuatan, dan
kemampuan. Karena orang memainkan peran yang sangat penting dalam
pembangunan, tindakan mereka sebagai perencana, pelaksana, pengendali, dan
ev@uator—belum lagi kenikmatan mereka terhadap hasil evaluasi—memiliki
d&ﬁmpak yang signifikan terhadap keberhasilan pembangunan. Perspektif makro
da':n’ mikro tentang sumber daya manusia adalah dua cara utama di mana konsep
tesebut biasanya didefinisikan. Sumber daya manusia makro suatu negara adalah
pe&duduk usia kerja, sedangkan sumber daya manusia mikro didefinisikan secara
lebih sempit sebagai karyawan suatu organisasi.

Sumber daya manusia didefinisikan oleh William B. Wether dan Kelth

ISIJA

Davis sebagai pekerja yang siap untuk melakukan bagian mereka dalam

mémbantu bisnis mencapai tujuannya. Istilah "sumber daya manusia" (SDM)
wn

méhgacu pada gabungan kapasitas mental dan fisik seseorang. Oleh karena itu,

19

neny wisey jrredg uej



‘nery eysng NN uizi eduey undede ymuaq wejep Ul sin} eA1ey yninjas neje ueibegas yeAueqiadwaw uep uejwnwnbuaw Buelse|iq ‘'z

NVIE YYSNS NIN
o

%

‘nery eysng NN Jefem Buek uebunuadey ueyibniaw yepn uednnbuad ‘g

‘yejesew niens uenefun neje )iy uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw) efiey uesinuad ‘uenieuad ‘ueyipipuad uebunuaday ynun eAuey uednnbuad e

f

b )

3,

h

JJaquuns ueyingaAuswu uep ueywniueasusw edue) 1ul siny eAiey ynines neje ueibeqgas diynbusw Buele|q ‘|

0

Buepun-Buepun 1Bunpuing eidio eq

bakat SDM tidak boleh dilihat secara terpisah tetapi sebagai keseluruhan,

©
telglasuk kapasitas mental dan fisik seseorang (Tanjung dan Tarigan, 2021).

Q
e

2.81 Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

E Manajemen sumber daya manusia sangat penting untuk meningkatkan
stapdar sumber daya manusia yang tersedia. Dalam kutipannya dari Dhoni
Kbiniawati, Garry Desseler menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia
adalah serangkaian kebijakan dan prosedur yang digunakan oleh perusahaan
ur%k memberdayakan karyawannya. Prosedur dan kebijakan ini mencakup topik-
togi)k seperti praktik perekrutan, pelatihan karyawan untuk melakukan pekerjaan
m%eka dengan baik, pengakuan dan penghargaan karyawan atas prestasi mereka,
damwevaluasi kinerja mereka (Tanjung dan Tarigan, 2021).

ﬁ "Manajemen sumber daya manusia” mengacu pada langkah-langkah yang
diambil untuk memastikan bahwa karyawan, pekerja, buruh, manajer, dan pekerja
lain suatu perusahaan diperlengkapi dengan baik untuk membantu dalam
menjalankan operasi perusahaan dan mencapai tujuannya (Masram, Mu'ah dalam
Zaini dan Suryadi, 2020).

Sistem kompensasi yang layak dan sah diperlukan terlepas dari ukuran
organisasi, apakah itu bisnis besar yang mencari keuntungan dengan 10.000
pekerja atau nirlaba kecil dengan hanya 10 orang. Manusia selalu menyadari nilai
sumber daya manusia mereka. Hal-hal seperti makanan, pakaian, dan tempat
tirﬁ;gal yang aman selalu ada dalam pikiran orang-orang. Mengolah dan
mgjggunakan sumber daya alam yang tersedia untuk memenuhi kebutuhan dan
m%_npertahankan kehidupan adalah fondasi peradaban manusia. Setiap manajer
ya@g baik akan mengolah berbagai sumber daya untuk mencapai tujuan
oraanisasi. Sumber daya manusia merupakan hal yang begitu penting dimana
d&m hal ini bukanlah hal baru sehingga banyaknya manusia yang dengan penuh
kea?;ldaran akan hal ini.

= Sumber daya manusia suatu organisasi atau perusahaan adalah aset paling

n
be%arga yang harus diperhitungkan oleh manajemen (Zaini dan Suryadi, 2020).
js¥]
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2.3.2 Fungsi dan Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
T Manajemen sumber daya manusia yang efektif merupakan tanggung jawab
paia pemimpin SDM yang bertugas membimbing organisasi mereka menuju
keSuksesan. Fokus manajemen sumber daya manusia adalah pada sumber daya
m-gpusia organisasi; ini merupakan bagian dari manajemen umum. Sumber daya
mahusia memiliki beberapa tujuan utama. Adapun fungsi MSDM terdapat 5
fuﬁgsi, yaitu (Priyono dan Marnis, 2008):
1.< Perencanaan untuk kebutuhan SDM
iPerencanaan (human resource planning) adalah mengatur tenaga Kkerja
g dengan cara yang memenuhi tuntutan bisnis dan berkontribusi pada
gpencapaian tujuannya. Ada dua hal utama yang perlu dilakukan perencanaan
Y spwm:
ga. Membuat rencana jangka pendek dan jangka panjang untuk kebutuhan
tenaga kerja organisasi
b. Melakukan analisis pekerjaan internal untuk mengidentifikasi tanggung
jawab, tujuan, keahlian, dan pengalaman yang dibutuhkan.
2. Staffing sesuai dengan kebutuhan organisasi
Pengisian formasi yang tersedia merupakan tahap selanjutnya setelah
menentukan kebutuhan SDM. Dalam tahap penempatan staf ini, ada dua hal
yang harus dilakukan, yaitu:
Penarikan (rekrutmen) calon atau pelamar pekerjaan.

Pemilihan (seleksi) para calon atau pelamar yang dinilai paling

BJS] 2}elg
o o

memenuhi syarat.
E.Saat mencari untuk mengisi posisi yang kosong, sebagian besar perusahaan
gmenggunakan kombinasi sumber internal dan eksternal untuk menemukan
E'kandidat yang memenuhi syarat.

3.%_Penilaian kinerja
‘g Hal ini dilakukan setelah pelamar atau kandidat dipekerjakan dan bekerja
auntuk perusahaan. Perusahaan mencari tahu apa yang berhasil dan kemudian

o
—membayar orang untuk itu. Di sisi lain, jika karyawan berkinerja buruk
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dibandingkan dengan harapan organisasi, penting untuk menyelidiki

Ipenyebabnya. Dua tugas utama dilaksanakan dalam evaluasi kinerja ini, yaitu:

“;_a. Penilaian dan pengevaluasian perilaku pekerja.

© b. Analisis dan pemberian motivasi perilaku pekerja.
o

o Baik penilai maupun yang dinilai merasa tugas evaluasi kinerja ini cukup

3 menantang. Ketidaksepakatan mungkin muncul sebagai akibat dari tindakan

=ini.

4.< Perbaikan kualitas pekerja dan lingkungan kerja

iSaat ini pusat perhatian MSDM mengarah pada tiga kegiatan strategis, yaitu:
ga. Menilai kebutuhan staf, membuat rencana pengembangan, dan
&  meluncurkan program untuk  meningkatkan  keterampilan  dan
2 produktivitas.

gb. Membuat tempat kerja menjadi lebih baik, khususnya melalui inisiatif

untuk meningkatkan produktivitas dan kualitas kehidupan kerja karyawan.
c. Membuat tempat kerja lebih aman dan lebih sehat bagi karyawan dengan
meningkatkan kondisi kerja fisik mereka.
Kualitas fisik dan non-fisik tempat kerja dapat ditingkatkan sebagai hasil dari
ketiga tindakan strategis ini.
Pencapaian efektifitas hubungan kerja
Setelah perusahaan menemukan orang yang tepat untuk mengisi lowongan,
g.?mereka akan mempekerjakan orang tersebut, membayar mereka dengan upah
Eyang layak, dan melakukan yang terbaik untuk membuat mereka bahagia dan
g—-puas dengan pekerjaan mereka. Oleh karena itu, perusahaan juga harus
E.menetapkan pedoman tentang seberapa produktif kemitraan tersebut. Di sini,
C ada tiga tugas utama yang terlibat, yaitu:

E'a. Mengakui dan menghormati hak-hak karyawan.

o

Melakukan negosiasi dan menetapkan proses yang harus diikuti karyawan

saat menyampaikan keluhan.

o

Menyelidiki tugas-tugas yang terkait dengan sumber daya manusia.
Tujuan pengembangan sumber daya manusia (HRD) sulit untuk ditentukan

na tujuan tersebut berubah dan berkembang di setiap perusahaan. Ada tiga
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tujuan utama HRD, seperti yang dinyatakan oleh Schuler dkk., yaitu (Priyono dan
M%nis, 2008):

1.“;_ Memperbaiki tingkat produktifitas.

2.2 Memperbaiki kualitas kehidupan kerja.

BE' Meyakinkan bahwa organisasi telah memenuhi aspek-aspek legal.

3
2.4 Kuesioner

z Menurut Sugiyono (2015) “Bagi peneliti yang sudah familiar dengan
vartabel yang akan diukur dan pertanyaan yang akan diajukan kepada responden,
klfe;r)sioner dapat menjadi alat yang efektif untuk mengumpulkan data. Ada pun
k%sioner merupakan sebuah alat digunakan untuk mengumpulkan data dengan
meminta responden mengisi serangkaian pertanyaan atau komentar tertulis
(SBbrina, dkk., 2020).

Menurut Suharsimi (1995), kuesioner tertutup adalah kuesioner yang
hanya meminta responden untuk mencentang kotak yang sesuai pada kolom atau
area yang telah ditentukan dengan isian pernyataan yang telah diberikan
sedemikian rupa sehingga para responden hanya menjayab sesuai Yyang
diyakininya. Walgito menyatakan bahwa kuesioner adalah cara untuk
mengumpulkan informasi untuk penelitian dengan meminta orang mengisi
serangkaian beberapa pertanyaan. Ada tiga bagian dalam kuesioner (Sabrina, dkk.,
202_;0):
1.%Kuesioner tertutup adalah kuesioner yang memberikan responden pilihan

Euntuk memilih satu dari sekian banyak jawaban yang telah ditentukan

gsebelumnya, alih-alih bebas memberikan tanggapan mereka sendiri hanya

zc.perlu mencentang satu jawaban.
2.§Agar responden memiliki pilihan untuk memberikan tanggapan mereka

Esendiri, kuesioner terbuka tidak memberikan jawaban atas pertanyaan yang

Zdiberikan, dimana para responden diberi kebebasan dalam memberikan

Srjawaban.

S.Ekuesioner tertutup-terbuka menggabungkan fitur terbaik dari kedua jenis

3

survei tersebut.

ue
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2.8  Teknik Sampling

§ Ukuran dan komposisi populasi tercermin dalam sampel. Subset
regesentatif dari populasi yang lebih besar adalah sampel, yang didefinisikan
seﬁégai pilihan acak orang-orang dari kelompok tersebut. Sampel yang baik
adglah sampel yang secara akurat mencerminkan keseluruhan. Tidak peduli
seherapa besar sampelnya, sampel tidak akan dapat menggeneralisasi hasil ke
segruh populasi jika sampel tidak secara akurat mencerminkannya. Peneliti dapat
mggunakan sampel populasi ketika mempelajari populasi yang besar tidak
mgr)nungkinkan karena kendala seperti waktu, uang, atau tenaga kerja (Suriani,

d%, 2023).

v Seperti yang dinyatakan oleh Tahir (2011), kriteria yang paling penting

u@lk pengambilan sampel adalah (Suriani, dkk., 2023):

1. Sampel harus mewakili populasi, artinya sampel harus mencerminkan ciri-ciri
populasi sebaik mungkin.

2. Dengan membandingkan hasil sampel dengan hasil populasi, sampel dapat
memastikan presisi, tingkat akurasi, dan kesalahan baku. (Dengan asumsi
bahwa kedua pendekatan yang digunakan identik).

3. Agar pengambilan sampel mudah dipahami, pengambilan sampel harus lugas
dan sederhana untuk dilakukan.

4.5_;'_Pengambilan sampel harus hemat biaya sekaligus menyediakan banyak

8. .
~informasi.

2

IS1

Pada dasarnya teknik pengambilan sampel dikelompokkan menjadi dua
te§1ik pengambilan sampel, yaitu teknik yang pertama disebut dengan probability
sa@pling dan teknik pengambilan sampel yang kedua disebut dengan
ncéprobability sampling. Seperti yang dijelaskan sebagai berikut (Suriani, dkk.,
2023):
1.2 Probability sampling

SnProbabiIity sampling adalah metode di mana data atau sampel dipilih
sedemikian rupa sehingga setiap kumpulan data memiliki peluang yang sama

untuk dijadikan sampel.
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2. Nonprobability Sampling
Nonprobability sampling adalah metode pengambilan sampel yang tidak

menjamin bahwa setiap orang dalam populasi mempunyai kesempatan yang

O3EH @

_gsama untuk dipilih menjadi sampel.

=~
2.6; Skala Likert

— Skala likert menurut Sugiyono (2018) merupakan alat ukur untuk
mggukur bagaimana individu dan masyarakat memandang berbagai isu sosial
Tiﬁkat persetujuan atau ketidaksetujuan seseorang terhadap topik, objek, atau
pe__or-?stiwa tertentu dapat diukur menggunakan skala likert. Deskriptor tersebut
se%njutnya digunakan sebagai dasar untuk pengembangan pernyataan atau item
instrumen pertanyaan yang harus dijawab oleh responden.

g Skala likert mencakup dua jenis pertanyaan: satu untuk mengukur skala
positif dan satu lagi untuk mengukur skala negatif. Anda dapat melihat contoh
dari lima tingkat skala likert pada tabel di bawah ini (Wahyuddin, dkk., 2022):
Tabel 2.1 Jenjang Dalam Skala Likert

Pernyataan Positif Nilai Pernyataan Negatif Nilai
Sangan Setuju 5 Sangan Setuju 1
Setuju 4 Setuju 2
Kurang Setuju 3 Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2 Tidak Setuju 4
Sangat Tidak Setuju 1 Sangat Tidak Setuju 5

(Slg)nber: Wahyuddin, dkk., 2022)

2.% Uji Validitas

g- Menurut Sugiyono (2006) Uji validitas merupakan salah satu jenis
peﬁgujian isi yang bertujuan untuk mengetahui seberapa akurat suatu instrumen
pe;telitian sebelum digunakan dalam suatu penelitian (Hakim, dkk., 2021).

E' Pertama, ada uji validitas dengan korelasi perilaku Pearson; kedua, ada
km%_elasi item-total; korelasi perilaku person merupakan rumus yang dapat
d@makan dalam uji validitas data yang dilakukan dengan menggunakan suatu
pr@ram, yaitu SPSS, untuk mengetahui apakah kuesioner tersebut valid atau
ticﬁk dalam mengukur variabel yang akan diteliti. Kerangka pengambilan

js¥]
ke?)utusan uji validitas didasarkan pada (Hakim, dkk., 2021):
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1. Apabila nilai r hitung lebih besar dari r tabel, dengan begitu item pernyataan
gyang ada didalam angket dikatakan berkolerasi signifikan terhadap skor
“;_keseluruhan yang diperoleh, berarti item sebuah angket dapat dinyatakan
© valid.

ZE'Apabila nilai r hitung tidak lebih besar dari r tabel maka dari itu item
3 pernyataan didalam sebuah angket tidak berkolerasi signifikan terhadap skor
;?keseluruhan yang diperoleh, berarti item sebuah angket dianggap tidak valid.
S  Semakin tinggi validitas instrument menunjukkan semakin akurat alat

peﬁ;ukur itu mengukur suatu data. Pengujian validitas dengan rumus sebagai

berikut (Utami, dkk., 2023):
-~

Q il n (Xxy)-(Xx) (Xy)
- rxy = - 5 (2.1)
= JBEDHE )0 (E2Ey7)
Kecterangan: rxy = kooefisien korelasi
n = jumlah responden
X = skor tiap item
y = skor seluruh item

2.8  Uji Reliabilitas

Tujuan pengujian reliabilitas pada instrumen penelitian adalah untuk
menetapkan keabsahan dan kepercayaan suatu kuesioner untuk keperluan
peEbumpuIan data penelitian. Uji ini dilakukan dengan pengujian pertama
difakukan terlebih dahulu berupa uji validitas yang kemudian dilanjutkan dengan
ujgreliabilitas. Dalam penelitian ini, Cronbach's Alpha digunakan untuk
m%gukur reliabilitas. Suatu variabel dikatakan dapat dipercaya atau konsisten
dag;\m pengukuran apabila nilai Cronbach's Alpha-nya lebih dari 0,60 (Putri dalam
D%ivi dan Sudaryanto, 2020).
Setelah wuji validitas selesai dilakukan, langkah selanjutnya adalah

JISI

ménentukan reliabilitas instrumen ukur tersebut, sebagaimana langkah kedua

(0]

sefglah uji validitas yaitu uji reliabilitas dilakukan. Rumus Spearman Brown dan
o

Kuder Richardson (KR-20 atau KR-21) merupakan beberapa rumus yang dapat
js¥]

d@makan untuk menentukan derajat reliabilitas. Berikut ini adalah rumus
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Cronbach's Alpha yang digunakan dalam pengujian reliabilitas (Utami, dkk.,

20?3):
=

2 (Zx?
- 2= L22)
= n
o
Kéferangan: n = jumlah pernyataan
= X = total jawaban responden
= o? = variasi tiap item
=
= [k 2o
= r= [k_l] [1- i ] ..(2.3)
w t
Kéterangan: r = koefisien reliabilitas
-~
© 26,2 = jumlah variasi skot tiap item
A .
o ce = varians total
QD
= k = jumlah item soal

2.9  Human Resources Scorecard (HRSC)

Menurut Queen (2013) dalam Rosyid dan Hana (2017) Di AS, sekitar 200
organisasi telah merangkul gagasan Balance Scorecard sejak Norton dan Kaplan
pertama kali mengusulkannya pada tahun 1992. Aset manusia dan aset tidak
berwujud suatu organisasi adalah kekuatan pendorong di balik terciptanya
pendekatan Human Resource Score Card. Sebagai metode pengukuran, Human
RéSource Score Card menghubungkan SDM dengan strategi dan Kkinerja
or&nisasi, menarik perhatian pada dampak pilihan investasi SDM. Oleh karena
itLgROI pada investasi SDM ditargetkan dan diukur dengan tepat (Zaini dan
Suyadi, 2020).

& Versi perbaikan dari pendekatan Balanced Scorecard (BSC), Human
R%ources Scorecard (HR Scorecard) mengukur kinerja keseluruhan fungsi
m%ajemen SDM menggunakan serangkaian indikator kinerja utama yang luas.
Segaliknya, BSC menekankan pada keselarasan proses bisnis internal, pelanggan,
uaﬁg, dan pembelajaran serta pertumbuhan organisasi. HR Scorecard, di sisi lain,
ad'g-‘_lah tentang SDM dan bagaimana ia berkontribusi. Perbedaan lebih lanjut
adglah bahwa HR Scorecard mengevaluasi kemanjuran SDM dalam kaitannya
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dengan aset tak berwujud, sedangkan BSC menilai kinerja organisasi secara
ke(ﬁ@._eluruhan dalam kaitannya dengan aset berwujud. Sumber daya manusia, yang
saﬁgat penting bagi keberhasilan perusahaan, juga dipengaruhi oleh meningkatnya
tidgkat persaingan global.

E’ Ukur kemanjuran dan efisiensi aktivitas SDM dengan mengoordinasikan
tindakan karyawan dengan tujuan organisasi; inilah yang dimaksud dengan HR
qurecard. Kemudian, HR Scorecard dapat menunjukkan bagaimana SDM
mémbantu laba bersih dan strategi keseluruhan perusahaan. Sementara itu, HR
Scﬁrecard dapat membantu menarik perhatian pada dampak keputusan investasi
S['g_j\/l dengan menghubungkan modal SDM dengan strategi dan kinerja bisnis
manurut Panudju dkk (2017). Penggunaan lain dari pendekatan ini adalah untuk
membantu manajemen memastikan bahwa pilihan SDM berdampak pada
pe%ksanaan strategi.

Human Resources Scorecard adalah alat yang berguna untuk mengukur
operasi SDM, vyang pada gilirannya meningkatkan kinerja, membantu
membedakan antara indikator utama dan indikator yang tertinggal, dan berfungsi
sebagai landasan bagi pengembangan karyawan. Lebih jauh, jika diterapkan
dengan benar, HR Scorecard menawarkan beberapa keuntungan bagi organisasi.
Ini mencakup hal-hal berikut: menyediakan deskripsi yang jelas dan terukur
tentang peran dan kontribusi SDM terhadap visi dan misi perusahaan peluang
urfé&k memaksimalkan kontribusi SDM terhadap manajemen biaya memetakan
se?_@'éra jelas saling ketergantungan antar departemen dan terakhir meningkatkan
prcﬁfesionalisme. Jadi, pendekatan HR Scorecard kami dapat disesuaikan dengan
keigutuhan perusahaan dimana akan sangat bermanfaat kepada perusahaan apabila
mgtbde ini digunakan dengan tepat, terdapat beberapa keuntungan atau manfaat
yaﬁ'g diperoleh dari metode ini seperti manfaat yang pertama mendapatkan
gaﬁ]baran secara jelas dan terukur peranan SDM, manfaat yang kedua berupa
dé@at membantu tercapainya visi misi perusahaan yang ingin dicapai, manfaat
ya@hg ketiga berupa memanajemen biaya dengan memaksimalkan knstribusi dari
SD:;M (Asmadi, dkk., 2023).
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2.9.1 Keuntungan dan Kelebihan Metode HRSC
T Keuntungan organisasi menggunakan metode HRSc antara lain sebagai

beﬁkut (Ramadhan, dkk., (2013) dalam Rahim, 2023):

1.2Memperijelas karyawan mana yang dapat ditangani dan karyawan mana yang
g"nanya dapat diberikan tugas. Ada dua jenis karyawan yang berkontribusi pada
Shasil: mereka yang fungsi utamanya adalah mendorong kinerja (misalnya,
;:produktivitas dan kebahagiaan) dan mereka yang fungsi utamanya adalah
Cmemfasilitasi kinerja (misalnya, sistem insentif).

Z.mzl\/lemfasilitasi penciptaan nilai dan pengendalian biaya Pengendalian biaya
(Cnbagi organisasi merupakan tanggung jawab berkelanjutan karyawan. Selain
gitu, pekerja perlu mencapai tujuan jangka panjang, termasuk menghasilkan
Zauang. Para ahli dalam manajemen sumber daya manusia dapat menggunakan
gHRSc untuk mencapai keseimbangan yang baik antara keduanya.

3. Memantau indikator utama, yang mengukur status variabel keberhasilan kritis
saat ini yang mendorong pelaksanaan strategi organisasi dan lebih
menekankan pada apa yang akan datang. Tidak seperti indikator tertinggal,
yang mencerminkan peristiwa sebelumnya, indikator ini melihat ke depan.

4. Mengevaluasi peran karyawan dalam menjalankan strategi.

5. Sangat penting bagi pemimpin untuk memiliki rencana yang jelas untuk
mengevaluasi kinerja karyawan.

6.%‘!VIembantu anggota staf dalam menangani tugas yang diberikan secara
?Ekompeten.

7.§Mendukung kemampuan beradaptasi dan cara berpikir baru, karena scorecard
Eberpusat pada pelaksanaan strategi organisasi, yang memerlukan modifikasi
gberkelanjutan.

Adapun kelebihan sistem pengukuran HRSc mempunyai antara lain

(Becker dkk., (2001) dalam Rahim, 2023):

1.<Memungkinkan untuk mengukur cara-cara di mana arsitektur SDM organisasi

ISTIAT

]

jo

menyimpang dari arsitektur ideal berkenaan dengan fungsi SDM, sistem

)
<
o
QD
S
o
@
=
=3
=
c
=~
s8]
=
E
=
QD
>
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2. Langkah kedua adalah membantu dalam pemilihan hal-hal yang dapat
:C?dilakukan dan hasil yang dapat dicapai terbaik untuk memusatkan analisis
S biaya-manfaat.

3.Zpahami perbedaan utama antara indikator utama dan indikator yang tertinggal.

4.§'Untuk digunakan sebagai batu loncatan untuk pelatihan R&D bagi staf.

3
2.92 Perspektif Human Resources Scorecard

z Menurut Darmaji (2016), perspektif dalam Human Resource Score Card
diﬁgi menjadi 4 bagian yaitu (Rosyid dan Hana, (2017) dalam Zaini dan Suryadi,
2420):

1; Perspektif Finansial
;UPerspektlf finansial adalah Implementasi, eksekusi, dan strategi perusahaan
m telah membantu organisasi mencapai puncak aktivitasnya. Menghasilkan
uang sebanyak mungkin, mengoptimalkan penggunaan sumber daya manusia,
dan meminimalkan pengeluaran merupakan tujuan keuangan yang umum.
2. Perspektif Pelanggan
Kebutuhan organisasi akan hubungan positif dengan kliennya dicirikan oleh
perspektif pelanggan. Mempertahankan hubungan positif dengan pelanggan
juga akan menguntungkan bisnis. Merek yang terkenal di pasar memberi
perusahaan banyak pengaruh dalam negosiasi, itulah sebabnya interaksi
Epelanggan sangat penting. Pelanggan adalah mereka yang menghargai sumber
% daya manusia dan peduli dengan ketersediaannya.
3.5 Perspektif Proses Bisnis Internal
5 Tujuan dari sudut pandang proses bisnis internal adalah untuk membuat

Gkatalog semua proses yang berlangsung dan menyediakan sistem untuk

E.mengukur kinerja yang dapat digunakan untuk tujuan pengendalian. Dapat

E menjaga Kinerja perusahaan pada tingkat yang tinggi atau mungkin
& meningkatkannya.

4.9nPerspektif Pembelajaran dan Pertumbuhan
gPandangan pekerja tentang pengembangan profesional mereka sendiri saat

e}

= mereka memperoleh pengalaman dan pengetahuan di tempat kerja. Jika
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lingkungan kerja mendorong dan memfasilitasi pembelajaran, maka proses

Ipembelajaran akan mencapai puncaknya.
{ah]

2.9:?3 Langkah — Langkah Human Resources Scorecard
'§,- Untuk mengubah arsitektur SDM menjadi model strategis, pendekatan
tuglh langkah yang diuraikan dalam dokumen implementasi HRSc harus diikuti.
Pentingnya kemampuan SDM untuk mengintegrasikan operasinya dengan proses
p%ksanaan strategi organisasi telah disorot oleh Becker dkk. (2001) dalam
peﬁ\yataanya (Rahim, 2023).
fi_" Berikut ini adalah tahapan implementasi Human Resource Scorecard
(s‘édik, dkk., 2022):
1.y Definisikan Strategi Bisnis Secara Jelas
gRencana bisnis harus jelas dan dapat ditindaklanjuti oleh semua pihak yang
terlibat. Indikator yang tertinggal dari rencana organisasi adalah tujuan
strategisnya, sedangkan indikator yang memimpin adalah inisiatif
strategisnya. Agar setiap karyawan tahu persis apa yang perlu mereka lakukan
untuk  mencapai  tujuan jangka panjang ini, penting  untuk
mengartikulasikannya dengan jelas dan kuat.
2. Bangun Argumen Bisnis Untuk SDM Sebagai Aset Strategis
Untuk memahami mengapa dan bagaimana SDM dapat membantu
Emewujudkan strategi ini, para ahli SDM harus menyusun kasus bisnis.
3.% Ciptakan Peta Strategis
EKeuangan, konsumen, operasi internal perusahaan, serta pembelajaran dan
+¥]

= pertumbuhan adalah empat kuadran yang membentuk proses penciptaan nilai

menurut peta strategi.

n?2

-ldentifikasi HR Deliverable dalam Peta Strategi

SIDATIU

Ketika inisiatif SDM konsisten dengan keseluruhan rencana bisnis organisasi,
ESDM menjadi pemain strategis. Diharapkan terjadi keseimbangan dalam
Snjalanya strategi dengan perasan strategis SDM dengan teralankanya program
gyang telah dirancang leh perusahaan secara strategis dan dilakukan dengan
§ baik leh dapartemen SDM.
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5. Selaraskan Arsitektur SDM dengan HR Deliverable
ISeteIah Hasil SDM ditetapkan, langkah selanjutnya adalah menyelaraskannya
g_dengan arsitektur SDM yang dimiliki departemen SDM: Fungsi, Sistem, dan
© Perilaku Karyawan.

GE' Rancang Sistem Pengukuran Strategis
3 Pastikan bahwa setiap hasil SDM memiliki serangkaian metrik strategis (KP!I)
;?sendiri. Departemen SDM memiliki tujuan strategis yang harus dicapai untuk
< melengkapi HR Scorecard.

7.5 Implementasi Manajemen Berdasarkan Pengukuran.

8.5 Analytical Hierarchy Process(AHP) adalah cara untuk memecah masalah
gyang rumit dan tidak terstruktur menjadi bagian-bagiannya sendiri,

Z_E!mengaturnya dalam hierarki, menggunakan angka sebagai ganti penilaian

QD

< manusia untuk membandingkannya, lalu menghasilkan sintesis yang
memutuskan seberapa penting bagian-bagian tersebut. Sistem Lampu Lalu
Lintas tiga warna menunjukkan apakah indikator skor indeks kinerja perlu

ditingkatkan.

2.10 Key Performance Indicator (KPI)

Key Performance Indicator (KPI) merupakan alat ukur yang digunakan
untuk memastikan sejauh mana suatu organisasi telah mencapai tujuannya.
Ingikator kinerja utama merupakan komponen penting dari setiap sistem
m%ajemen kinerja yang efektif. Dengan demikian, indikator kinerja utama (KPI)
bep"f_ungsi sebagai sarana utama yang digunakan untuk mengevaluasi Kinerja
or?gfanisasi dan personelnya dalam konteks manajemen Kinerja. Terdapat sejumlah
en@at (empat) sudut pandang dalam pendekatan HR Scorecard yang digunakan
u@k mengkategorikan KPI yang diidentifikasi (Asmadi, dkk., 2023).

S Indikator kinerja utama (KP1) adalah alat atau instrumen manajemen yang

S

mErhbantu mengamati dan mengatur suatu aktivitas atau proses. Hal ini

mgmungkinkan pengakuan dan koreksi penyimpangan dan memastikan bahwa
wn

Kifierja target tercapai. Untuk membuat KPI lebih berlaku di dunia bisnis saat ini,
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perusahaan dapat menggabungkan metrik keberlanjutan dan pengalaman
par%nggan, antara lain (Chaeroni, dkk., 2024).

“;_ KPI adalah badan yang mengumpulkan informasi tentang Kinerja
perlisahaan dan menggunakan data tersebut untuk membuat keputusan. Kelulusan
d% kantor cabang berfungsi sebagai metrik evaluasi, yang landasannya pada
percapaian kinerja cabang dan evaluasi kinerja setiap karyawan dalam organisasi

(Pandaleke, dkk., 2021).

=
2.8 Analytical Hirarchy Process (AHP)
fi_" Analytical Hierarchy Process (AHP) dikenalkan oleh Thomas L. Saaty
p%a tahun 1980, Preferensi pengambil keputusan terhadap kepentingan relatif
settap perspektif kelompok KPI digunakan untuk memperoleh bobot Kinerja
méiggunakan metode ini. Sebagaimana dinyatakan oleh Moeheriono (2012)
metode AHP merupakan alat bantu pengambilan keputusan populer yang dapat
dimanfaatkan untuk menimbang kriteria dan subkriteria, menyusun masalah ke
dalam struktur, dan membangun dua prinsip: prinsip konsistensi logis dan prinsip
penentuan prioritas (Puji, dkk., 2022).

Pada setiap tingkatan hierarki, AHP menilai bobot relatif kriteria
menggunakan matriks perbandingan berpasangan. Untuk memudahkan
pengambilan keputusan berdasarkan intuisi, pengalaman, dan heuristik, AHP
tel't_}'_ebih dahulu mengklasifikasikan masalah ke dalam subkategori (Karlina dan
Samanhudi, 2023).
ga': Dalam AHP, pengambil keputusan menyusun tujuan, Kriteria, dan
algrnatif keputusan secara hierarkis. Kemudian, untuk mengetahui kriteria mana
ya@_:] mereka sukai, mereka membandingkannya secara berpasangan dan
mgnberikan bobot relatif pada setiap kriteria.

E Setelah itu, AHP menentukan bobot akhir untuk setiap kriteria dengan

mEflghitung konsistensi perbandingan berpasangan. Dalam situasi yang rumit dan
tidak dapat diprediksi, AHP membantu para pengambil keputusan dalam membuat

7))
keSimpulan yang lebih rasional dan konsisten. Manajemen, teknik, ekonomi, dan
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disiplin ilmu lainnya telah menggunakan pendekatan ini secara ekstensif untuk
mg@égatasi tantangan pengambilan keputusan yang sulit.

“;_ Begitu bobot untuk setiap kriteria diketahui, teknik AHP melanjutkan
urftuk menilai setiap alternatif keputusan sesuai dengan bobot kriteria. Kami
k%udian memilih jawaban yang optimal berdasarkan opsi yang menerima skor
tertinggi. Untuk memastikan keputusan yang dibuat konsisten dan valid, iterasi
daﬁ evaluasi ulang terkadang diperlukan dalam AHP. Alih-alih membuat
pénilaian berdasarkan preferensi pribadi, para pengambil keputusan dapat
m%ggunakan teknik AHP untuk menganalisis semua elemen yang relevan secara
siﬁematis dan terorganisir (Yudhistira, 2024).

==

jeb)
2.34.1 Prinsip Dasar Analytical Hirarchy Process

g Prinsip Dasar Dalam menyelesaikan permasalahan dengan AHP ada
beberapa prinsip yang harus dipahami, sebagai berikut (Hidayatullah, dkk., 2021):
1. Menetapkan hirarki Menguraikan sistem yang kompleks menjadi bagian-

bagian komponennya, mengatur serta menyusun bagian-bagian tersebut
secara hierarkis, lalu menggabungkan atau mensintesiskannya membantu
untuk memahaminya.
2. Penilaian Kriteria dan Alternatif
Kami membandingkan kriteria dan opsi secara berpasangan. Saaty (1998)
Emenyatakan bahwa skala dari 1 hingga 9 ideal untuk mengekspresikan ide-ide
% pada berbagai situasi.
Tabel 2.2 Penilaian Kriteria dan Alternatif

Intensitas Kepentingan Keterangan
. 1 Kedua elemen sama pentingnya
[
c 3 Elemen yang satu sedikit lebih penting
2. daripada elemen lainnya
ﬁ 5 Elemen yang satu lebih penting daripada
;. elemen lainnya
‘; 7 Satu elemen jelas lebih mutlak penting
& daripada elemen lainnya
g 9 Satu elemen mutlak penting daripada
Y elemen lainnya
(Stnber: Hidayatullah, dkk., 2021)
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Tabel 2.2 Penilaian Kriteria dan Alternatif (Lanjutan)

Nilai-nilai antar dua nilai pertimbangan
2,4,6,8
yang berdekatan

Jika aktivitas i mendapat satu angka
dibandingkan dengan aktivitas j, maka |
memiliki nilai kebalikannya dibandingkan
dengan i

Kebalikannya

U eydio yeH 6

(sa_nber: Hidayatullah, dkk., 2021)
3. Systhesis of priority (menentukan prioritas)

n

—Perlu membandingkan setiap kriteria dan pilihan secara berpasangan.
¢ Prioritas dan bobot dapat dibuat dengan menyesuaikan nilai perbandingan
5 relatif dari semua kriteria yang tersedia sesuai dengan penilaian yang telah
gditetapkan sebelumnya.

4.? Logical Consistency (Konsistensi Logis)
< Konsisten dapat berarti dua hal. Pertama-tama, hal-hal dapat dikategorikan ke

dalam kelompok berdasarkan seberapa mirip dan relevannya hal-hal tersebut.

Kedua, seberapa dekat hubungan antar hal-hal tersebut menurut standar

tertentu.

2.11.2 Langkah — Langkah Analytical Hirarchy Process
Dalam metode Analytical Hierarchy Process dilakukan langkah-langkah

sebagai berikut (Anggraeni, dkk., 2023):

1.» Mendefinisikan masalah dan menentukan solusi yang diinginkan.
E"Tahap ini bertujuan untuk mencoba mendefinisikan masalah dengan cara
Eyang jelas, terperinci, dan mudah dipahami. Tujuan kita adalah menemukan
g_solusi yang dapat berhasil dengan menganalisis tantangan saat ini (Yudhistira,
= 2024).

2. E- Membuat struktur hierarki yang diawali dengan tujuan utama.
"* Setelah jawaban diidentifikasi, langkah selanjutnya akan difokuskan pada
t< pengembangan lebih lanjut. Satu tingkat di bawah tujuan utama adalah
’?;;krlterla yang tepat untuk mempertimbangkan atau mengevaluasi pilihan yang
£ kita sajikan dan untuk menentukannya (Yudhistira, 2024).
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5.

Menetapkan struktur Menguraikan sistem yang kompleks menjadi bagian-
Ibagian komponennya, mengatur bagian-bagian tersebut secara hierarkis, dan
Q:,:_kemudian mengintegrasikan atau mensintesiskannya dapat membantu

© menyelesaikannya (Maulana, dkk., 2023).
o

3.5y Membuat  matriks perbandingan berpasangan yang menggambarkan

3 kontribusi relatif atau pengaruh setiap elemen terhadap tujuan atau kriteria
;?yang setingkat di atasnya.
< Nilai relatif setiap kriteria dievaluasi dalam kaitannya dengan yang lain di
isetiap tingkat hierarki. Setiap kriteria dibandingkan secara berpasangan
g menurut tingkat hierarkinya, artinya setiap elemen dibandingkan dengan
o elemen lainnya. Untuk mendapatkan representasi kualitatif tentang nilai
;_E!tingkat kepentingan elemen, setiap tingkat hierarki dipasangkan (Yudhistira,
g 2024).
Menganalisis kriteria dan alternatif potensial, Menurut Maulana et al. (2023),
cara paling efektif untuk mengomunikasikan ide tentang berbagai hal adalah
dengan menggunakan skala 1 hingga 9 (Maulana, dkk., 2023).
Prioritas ditentukan dengan menggabungkan pertimbangan dari perbandingan
berpasangan. Untuk melakukan perhitungan:
a. Jumlahkan nilai-nilai di setiap kolom matriks dan kemudian bagi jumlah

tersebut dengan total untuk setiap kolom.

g.? b. kolom yang sesuai untuk mendapatkan normalisasi matriks.

& c. Untuk mendapatkan rata-rata, jumlahkan semua nilai di setiap baris dan
g- bagi dengan jumlah total entri. Perhitungan berikut menunjukkan cara
E. mendapatkan nilai rata-rata/bobot prioritas. (Yudhistira, 2024):

g x =%l (2.4)
E 5. Tentukan nilai eigen dan verifikasi apakah nilai tersebut konsisten. Data
®

Edikumpulkan lagi jika tidak konsisten. Untuk setiap tingkat hierarki, ulangi
© langkah 3, 4, 5, dan 6. Vektor eigen dari setiap matriks perbandingan

gjberpasangan, yang mewakili bobot setiap elemen, harus dihitung. Vektor

& eigen ini akan digunakan untuk menentukan prioritas elemen pada tingkat

u

wterendah hierarki hingga tujuan tercapai. Perhitungan dilakukan dengan:
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o

Untuk setiap baris, kalikan nilai dengan bobot prioritas relatif elemen;

untuk setiap kolom, ulangi proses yang dimulai dengan baris pertama.

o

Jumlahkan, baris demi baris.

o

Elemen prioritas relatif yang relevan digunakan untuk membagi hasil

penjumlahan baris.

o

Nilai maksimum, A max, diperoleh dengan menjumlahkan hasil dan
membaginya dengan jumlah total elemen. Menemukan nilai maksimum

lambda menggunakan rumus ini (Yudhistira, 2024):

Mnax = % ...(2.5)

nely eﬁsns NIinijtw eydio yey @

Memeriksa konsistensi hierarki.

Indeks konsistensi dari matriks berordo n dapat diperoleh dengan rumus:

xmaximum-n
o B ..(2.6)
n-1

Rasio konsistensi (CR) didefinisikan sebagai perbandingan ClI dan RI, yang
memberikan standar untuk mengevaluasi tingkat konsistensi matriks.
Konsistensi matriks perbandingan ditentukan oleh apakah nilai CR kurang

dari atau sama dengan 0,10.
_a
CR = o ..(2.7)
Berikut ini indeks random untuk matriks berukuran 3 sampai 10 (matriks

o Perukuran 1 dan 2 mempunyai inkonsistensi 0) dalam tabel sebagai berikut:
Taiel 2.3 Nilai Indeks Random

1,2 3 4 5 6 / 8 9 10
0,00 0,58 0,90 1,12 1,24 1,32 1,41 1,45 1,49

(Sgnber: Anggraeni, dkk., 2023)

m

2.%2 Traffic Light System
Traffic Light System (TLS) deskripsi: alat yang menggunakan simbol

JAT

w@r_na untuk mengidentifikasi pencapaian positif dan buruk dari setiap indikator
=

p@duktivitas selama periode tertentu. Kesepakatan bersama perusahaan

m&haentukan batasan untuk setiap kelompok warna. Menemukan metrik kinerja

o
ter.gaik dan terburuk dapat dilakukan dengan TLS. Dengan dilakukannya
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penggabungan TLS memfasilitasi deteksi tanda-tanda yang telah ditentukan
seg?_elumnya (Karlina dan Samanhudi, 2023).

“;_ Ada hubungan antara sistem skor dan TLS. Indikator warna hijau, kuning,
dar. merah sistem memudahkan untuk memahami pencapaian metrik kinerja SDM
(A?[;da dkk., 2013 dalam Asmadi, dkk., 2023).

3 Anda dapat menggunakan Traffic Light System untuk melihat bagaimana
kiEerja setiap indikator Kinerja utama di tingkat perusahaan. Hijau, mulai dari
lefel 8 hingga level 10, adalah salah satu dari tiga warna yang digunakan dalam
peﬁerapan metode ini. Hijau menunjukkan bahwa Kinerja perusahaan telah
mﬁnenuhi atau melampaui target, kuning menunjukkan bahwa target belum
tegé_apai tetapi sudah dalam kondisi cukup dan masih perlu diperhatikan, dan
merah menunjukkan bahwa kinerja sangat buruk karena berada di bawah
pgcapaian sebelumnya dan perlu segera diperbaiki. Skala kuning berkisar dari
level 4 hingga level 7, sedangkan skala merah berkisar dari level 3 hingga level 0.
Berikut ini adalah beberapa warna (Maruli dan Yusa, 1995 dalam Firza, dkk.,
2021):

1. Warna Hijau
Metrik kinerja yang penting telah terpenuhi.
2. Warna Kuning
Meskipun nilai indikator mendekati target, namun belum tercapai. Oleh
g.?karena itu, manajemen harus berhati-hati saat mempertimbangkan berbagai
® Opsi.
B.g-Warna Merah
é.Perbaikan segera diperlukan karena pencapaian indikator kinerja sebenarnya

™
g di bawah target yang telah ditetapkan.
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dioyeH @

BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

Metodologi penelitian terlebih dahulu dilakukan dengan menetapkan

taRapan-tahapan atau langkah-langkah secara ilmiah dalam memperoleh sebuah

data untuk keperluan penelitian. Adapun tahapan penelitian yang dilakukan

seperti pada gambar 3.1 berikut ini:

Nely ejsns NIN

neny wisey jrreAg uejpng jo AJISIdAIU) dDTWE[S] 3}€)S

Studi Pendahuluan

'

Studi Lteratur

v

Identifikasi Masalah

’

Perumusan Masalah

'

Tujuan Penelitian

‘

Manfaat Penelitian

'

Batasan Masalah

v

Populasi dan Sampel

‘

Variabel Penelitian

v

| Perancangan dan Penyebaran Kuesioner |<—

’

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Data Valid dan
Reliabel

Tidak

Gambar 3.1 Flowchart Metodologi Penelitian
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Pengumpulan Data

1. Data Primer
a. Observasi
b. Wawancara
c. Penyebaran Kuesioner
2. Data Sekunder
a. Profil intansi
b. Visi Misi Intansi
¢. Struktur Organisasi Intansi

BlY B)YSNS NIN Y!lw ejdio ey @

Pengolahan Data

1. Perancangan Dengan Metode Human Resources Scorecard (HRSC)
a. Mendefinisikan Strategi Bisnis Dengan Jelas
b. Membangun Sebuah Argumen Bisnis untuk SDM Sebagai Aset
¢. Menciptakan Peta Strategi
d. Mendefinisikan HR Delieverables pada Peta Strategi
e. Menyelaraskan Arsitektur SDM dengan HR Delieverables
f. Merancang Sistem Pengukuran SDM
2. Pembobotan Indikator Dengan Metode Analytical Hirarchy Process (AHP)
3. Pengukuran Key Performance Indicator (KPI)
4. Pengkategorian Indikator KPI ke dalam Traffic Light System

l

Analisa

'

Kesimpulan dan Saran

Gambar 3.2 Flowchart Metodologi Penelitian (Lanjutan)
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3 Studi Pendahuluan

1
©
o

peﬁelitian yang dikarenakan pada studi pendahuluan yang memuat berbagai

Studi pendahuluan langkah awal dalam menunjanganya kegiatan

informasi tahapan selama penelitian dilakukan yang akan digunakan sebagai latar
b%kang. Mengetahui segala informasi yang dapat mendukung sesuai topik
perelitian yang telah ditetapkan sehingga dapat memudahkan melakukan
peielitian, pengukuran kinerja SDM merupakan topik yang akan dibahas pada
pénelitian ini. Kemudian dilakukan tahapan wawancara serta observasi secara
Ia@sung dengan mengunjungi tempat studi kasus yaitu Koperasi Unit Desa,
diﬁkukannya wawancara dengan beberapa karyawan koperasi. Selain itu
wawancara dan observasi juga dilakukan kepada anggota koperasi dalam
m@igumpulkan lebih banyak informasi. Dari hasil observasi serta wawancara
yagg telah dlakukan sehingga diperoleh permasalahan pada latar belakang yaitu
menganalisis kinerja karyawan Koperasi Unit Desa dengan menggunakan metode
Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical Hirarchy Process (AHP).

3.2  Studi Literatur

Studi literatur berisikan tentang kutipan mendasar yang relefan atas topik
pembahasan yang sesuai pada saat penelitian serta mengetahui kekurangan-
kekurangan yang terdapat pada penelitian-penelitian sebelumnya. Referensi ini
dag_at ditemukan dari berbagai macam sumber seperti buku dan jurnal yang dapat
m%qdukung serta memperkuat hasil penelitian yang dilakukan berdasarkan
su@ber-sumber yang akurat. Studi literatur memuat data-data berupa metode
H&nan Resources Scorecard (HRSC) dimana ialah alat untuk mengukur serta
mgnperbaiki kinerja karyawan dan sebuah cara menentukan KPI. Serta metode
A@.Iytical Hierarchy Process (AHP) dilakukan guna memecahkan situasi

peﬁ"nasalahan yang kompleks.

i w

<
3'§, Identifikasi Masalah

¥ |dentifikasi masalah dilakukan guna untuk mengetahui permasalahan yang

n

tegadi dalam kasus di penelitian ini. Setelah dilakukanya studi pendahuluan yang
=1

ditakukan pada koperasi dengan melakukan observasi serta wawancara sehingga
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diperoleh beberapa masalah dimana hingga saat ini belum adanya pengukuran
kiEnErja karyawan dengan memepertimbangkan beberapa indikator, adanya
peﬁnasalahan internal yang terjadi dalam keuangan. Selain itu, terdapat juga
keluhan lamanya pengerjaan dalam meminta berkas ataupun data lain sehingga
teEadinya keluhan kurangnya pelayanan yang menyebabkan kurangnya anggota
pada koperasi. Dari identifikasi masalah yang terjadi maka dilakukan analisis
peﬁgukuran kinerja karyawan koperasi dalam upaya mengetahui perkembangan
sefta kemajuan koperasi mewujudkan serta menggapai tujuan serta visi dan misi

guﬁa peningkatan kemajuan dimasa mendatang.
c

3.2 Perumusan Masalah

2 Rumusan masalah dilakukan sebagaimana penyebab kegiatan penelitian
ya@g dilakukan serta menemukan solusi guna menyelesaikan sebuah fenomena
permasalahan terjadi. Dengan adanya rumusan masalah dapat diketahui metode
yang bisa digunakan dalam penyelesaian permasalahan tersebut. Kemudian
permasalah akan diteliti dan dicari solusinya untuk mengatasi permasalahan,
melalui penelitian untuk membantu peneliti dalam memfokuskan titik
permasalahan yang dihadapi. Perumusan masalah yang dilakukan penelitian
berikut ini ialah bagaimana menganalisis pengukuran Kinerja karyawan Koperasi
Unit Desa dengan menggunakan metode Human Resources Scorecard (HRSC)

dammetode Analytical Hierarchy Process (AHP).

Tujuan Peneltian

w
[S¥23e)

&~  Penetapan tujuan ialah penetapan strategi yang bertujuan supaya

I

tef€apainya target-target yang ditetapkan dan terjawabnya atas semua
pe;(ﬁr:nasalahan -permasalahan yang terdapat pada penelitian. Pada penetapan tujuan
pﬁelltlan ini ialah mengetahui kegagalan-kegagalan risiko yang dapat
me:aghambat proses pekerjaan dengan mengetahui tingkat level kegagalan,
ke;hludian didapat kegagalan tertinggi akan dlakukan upaya solusi perbaikan yang
di@rapkan dapat meminimalisasi risiko dan lebih baik lagi jika dapat dihilangkan.

Seﬁingga diperoleh tujuan penelitian mengidentifikasi indikator pengukuran
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kinerja karyawan, menganalisis hasil pengukuran kinerja karyawan dan

©, . : : .
mglr:nberlkan usulan guna meningkatkan dan mengatasi permasalahan koperasi.
{ah]

BE Manfaat Penelitian

'§,- Penetapan manfaat didapatkan setelah ditetapkannya tujuan-tujuan pada
p%elitian ini yang kemudian diketahui manfaat dari dilakukannya penelitian.
Oleh sebab itu penetapan manfaat sangatlah berkaitan dengan tujuan. Penetapan
mgfaat sangatlah penting adanya dikarenakan penetapan manfaat memberikan
infarmasi kepada pembaca mengenai manfaat-manfaat yang diperoleh dari hasil-
hagfl dilakukannya penelitian terkhususnya bagi peneliti. Penetapan manfaat
di%kukan tidak hanya bagi peneliti tetapi dilakukan penetapan manfaat bagi
pefitisahaan.

g Manfaat penelitian yang diperoleh bagi peneliti berupa menambahnya
keterampilan, pengetahuan dan pengalaman serta peneliti dapat menerapkan ilmu
dan teori yang diperoleh selama perkuliahan. Selain itu, bagi koperasi dapat
bermanfaat sebagai sumber informasi dalam pengukuran kinerja karyawan guna

meningkatkan, mengoptimalkan kinerja karyawan.

3.7  Batasan Masalah

Batasan masalah dilakukan bertujuan untuk membatasi atau
mempersempit ruang lingkup penelitian dengan tujuan memberikan penelitian
segjah ruang yang tepat serta terarah dari pembahasan yang ditetapkan dengan
tid:ék melenceng dari topik utama. Diperoleh batasan berupa data yang digunakan

segégai acuan pada tahun 2021 hingga 2023.

o]
3.851 Populasi dan Sampel
Populasi yang dilakukan dalam penelitian berguna mengetahui jumlah

JAT

po@_ulasi yang terlibat dalam pengumpulan data. Populasi penelitian ini yaitu
déﬁgan menggunakan seluruh karyawan yang bekerja di Koperasi Unit Desa.
Dé_ﬁgan populasi yang relative kecil maka penelitian ini mmenggunakan seluruh
pq::ulasi sebagai sampel, jumlah populasi yang berjumlah 16 orang maka

mgqggunakan teknik sampling non probability sampling berupa sampling jenuh
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atau sensus dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Oleh sebab itu,

© . . : N
pe_q_elltl menyebarkan kuesioner kepada seluruh karyawan Koperasi Unit Desa.
{ah]

3.9:? Variable Penelitian
'§ Berikut ini merupakan variabel penelitian yang digunakan dalam

p%elitian ialah:

1.—Variabel terikat yang digunakan pada penelitian ini berupa kinerja Sumber
z Daya Manusia Koperasi Unit Desa.

2.Z Variabel bebas yang digunakan pada penelitian ini berupa empat perspektif
g)dalam Human Resources Scorecard (HRSC), yaitu sebagai berikut:

a. Perspektif Financial

Perspektif Financial ini diidentifikasi indikator tolak ukur yang dapat

neiy eys

meningkatkan kinerja SDM vyang berpengaruh pada peningkatan
penggunaan aset yang dimiliki, peningkatan profit, peningkatan
produktivitas dan lainnya. Yang diukur dari efisiensi dan produktifitas
Kinerja.
b. Perpektif Costumer

Perpektif Costumer ini menjadikan tolak ukur bagaimana indikator
kinerja karyawan menjadi pengaruh terhadap kepuasan pelanggan.
Dalam perspektif ini yang diukur berupa loyalitas karyawan dan

kedisiplinan karyawan.

o

Perspektif Proses Bisnis Internal

Perspektid proses bisnis internal ini indikator penilaian kinerja karyawan
mengarah pada tindakan segala sesuatu yang berkaitan dengan
perusahaan dengan karyawannya. Dalam perspektif ini yang diukur
berupa hubungan perusahaan.

o

Perspektif Pembelajaran dan Pertumbuhan

Perspektif pembelajaran dan pertumbuhan dengan memfokuskan
tindakan perusahaan yang dilakukan dalam melakukan pengembangan
karyawan dalam meningkatkan kinerjanya. Dalam perspektif ini dapat

diukur berupa pelatihan.
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3.0 Perancangan dan Penyebaran Kuesioner
an . . :
o  Kuesioner sebuah alat dengan berisikan pertanyaan yang nantinya
G
digunakan dalam memperoleh data dalam penelitian yang dilakukan secara
lahysung dengan memberikan beberapa pernyataan kepada para responden. Pada
jeb)
pegelitian berikut jenis kuesioner yang digunakan yaitu jenis kuesioner tertutup
dimana dengan pengisian skala perbandingan berupa skala litert dan juga
-
kuesioner berpasangan dengan skala penilaian perbandingan berpasangan.

Kaigori skala likert yang digunakan adalah sebagai berikut:

Sq%)gat Setuju 5

Se;?uju 4
jeb)

Cukup Setuju 3

Tigdak Setuju 12

Sangat Tidak Setuju : 1
Setelah dilakukan perancangan kuesioner kemudian dilakukan penyebaran
kuesioner kepada seluruh karyawan koperasi dengan tujuan mengumpulkan data

dalam mencapai tujuan yang diinginkan.

3.11 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Uji validitas dan uji reliabilitas dilakukan setelah dilakukanya penyebaran
kug)sioner. Uji validitas dan uji reliabilitas digunakan dalam mengetahui
ke@yakan dari kuesioner yang dipakai dimana untuk mengetahui apakah sudah
va:ﬁd dan reliabel supaya kuesioner lanjut ke tahap berikutnya. Berikut langkah
yagg dilakukan dalam menguji kuesioner yaitu sebagai berikut:
1.~ Uji Validitas
Uji Validitas dilakukan dalam mengetahui ketepatan pengukur dalam
melakukan fungsinya terhadap kuesioner dalam menentukan sah atau

-tidaknya pertanyaan tersebut. Dengan membandingkan rhitung dengan rtabel

Ajrs1aarun

o cara pengujian dilakukan. Jika rhitung > rtabel maka data yang diperoleh

J

g’dikatakan valid. Jika perhitungan mengatakan sebaliknya maka data yang
E?diperoleh tidak valid, maka pertanyaan pada kuesioner dapat diubah ataupun
=

w dibuang saja.

45

neny wisey jrred



‘nery eysng NN uizi eduey undede ymuaq wejep Ul sin} eA1ey yninjas neje ueibegas yeAueqiadwaw uep uejwnwnbuaw Buelse|iq ‘'z

NVIE YYSNS NIN
o

%

‘nery eysng NN Jefem Buek uebunuadey ueyibniaw yepn uednnbuad ‘g

‘yejesew niens uenefun neje )iy uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw) efiey uesinuad ‘uenieuad ‘ueyipipuad uebunuaday ynun eAuey uednnbuad e

f

b )

3,

h

JJaquuns ueyingaAuswu uep ueywniueasusw edue) 1ul siny eAiey ynines neje ueibeqgas diynbusw Buele|q ‘|

0

Buepun-Buepun 1Bunpuing eidio eq

2. Uji Reliabilitas
©
IUji reliabilitas sebuah uji yang dilakukan guna menguji data yang diperoleh
gi_seberapa jauh data dipercaya. Data hasil pengujian dapat dipercaya dengan

© membandingkan Cronbach’s alpha > 0,60.
o

—

jeb)
3.2 Pengumpulan Data

— Pengumpulan data merupakan langkah awal dan sangat penting untuk
digkukan. Tanpa adanya data maka pengolahan data tidak dapat dilakukan.
P&gumpulan data yang dilakukan terdapat dua jenis data yaitu data primer dan
da%?t sekunder. Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung
mglalui wawancara dengan karyawan koperasi dan dilakukannya pengamatan
segara langsung terhadap studi kasus yang diangkat. Dimana data sekunder ialah
peif;lehan data secara tidak langsung dimana didapatkan langsung seperti tujuan,
visi dan mis dan struktur organisasi koperasi. Adapun data yang diperoleh selama
penelitian dilaksanakan ialah sebagai berikut:

1. Data Primer
Data primer data langsung yang diperoleh dengan cara wawancara dengan
karyawan koperasi dan dilakukannya pengamatan secara langsung terhadap
studi kasus yang diangkat. Data lainya juga diperoleh dari penyebaran
kuesioner kepada para karyawan koperasi dan kuesioner perbandingan

Eberpasangan yang diseahkan kepada pimpinan koperasi.

2.% Data Sekunder

EData sekunder ialah data yang diperoleh secara tidak langsung dimana

§didapatkan langsung seperti tujuan, visi dan mis dan struktur organisasi

m

koperasi

S
3.1?3; Pengolahan Data

?; Pengolahan data dilakukan setelah semua data yang dibutuhkan telah
diEumpulkan. Pengolahan data kegiatan yang akan mengelola setiap data mentah
m;&f\ggunakan teori-teori yang sesuai dalam pengunaanya kemudian menghasilkan
in.g?rmasi yang maksimal untuk mendapatkan jawaban dari tujuan. Adapun

peggolahan data yang dilakukan diantaranya sebagai berikut:
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3.63.1 Perancangan dengan Metode Human Resources Scorecard (HRSC)
§ Perancangan kinerja sumber daya manusia dengan Metode Human
Rgources Scorecard (HRSC) ini dilakukan dengan tujuh tahapan proses. Berikut
inE tujuh tahapan proses Metode Human Resources Scorecard (HRSC)
di%}taranya sebagai berikut:
1.— Mendefinisikan strategi bisnis dengan jelas
zTahap awal adalah memfokuskan pada implementasi strategi organisasi
Eterhadap perspektif Human Resources Scorecard (HRSC). Dengan
g)menjelaskan sasaran strategi dengan tidak samar-samar namun harus secara
%jelas seperti meningkatkan kehadiran, menciptakan efisiensi secara maksimal
-pdan mengembangkan prduktivitas.
2.§ Membangun sebuah argumen bisnis untuk SDM sebagai aset
Menetapkan peran sumber daya manusia sebagai aset langkah berikutnya
setelah mendefinisikan sasaran strategi. Penelitian perlu dilakukan dalam
mendukung rekomendasi kasus dalam ~membuat argumen bisnis,
pengimplementasikan strategi dengan efektif secara tepat terhadap sasaran
yang dituju menunjukkan hasil penelitian bahwa sukses atau tidaknya
perusahaan.
3. Menciptakan peta strategi
EPeta strategi merupakan langkah selanjutnya setelah membangun sebuah
%argumen bisnis. Mendefinisikan proses penciptaan nilai dalam membuat peta
« strategi dengan melakukan pendefinisian hubungan dari setiap sasaran

strategis dari empat perspektif Human Resources Scorecard (HRSC) untuk

(] dTure]

mendetailkan strategi yang ingin dicapai.
4.2.Mendefinisikan HR deliverables pada peta strategi

SI2A

~ Pada tahap ini dibuatlah Human Resources Deliverable yang terdiri dari
EHuman Resources Performance Driver sebagai pendorong Kkinerja dan
S Human Resources Enabler sebagai upaya yang mendorong kinerja. HR

wn
= deliverables memaksimalkan nilai membutuhkan pemahaman dari berbagai

I

sisi yang saling berhubungan dalam meningkatkan kinerja dari koperasi.
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5. Menyeleraskan arsitektur SDM dengan HR deliverables
ILangkah berikutnya adalah membuat suatu hubungan antara sistem SDM
g_dengan sasaran strategis terbentuk dari membuat arsitektur SDM.
© Menyelaraskan arsitektur SDM memiliki hubungan yang terkait berupa dalam
Z’hal ini SDM sendiri memiliki peran fungsi yang akan dijalankan oleh
3 perusahaan. Kebijakan yang akan dijalankan oleh perusahaan merupakan
;?sistem SDM. Perilaku karyawan akan mendukung sistem serta fungsi SDM.

6.< Merancang sistem pengukuran SDM
iLangkah selanjutnya yang dilakukan yaitu menetapkan key performance
g indicator. Dalam mengukur tingkat pencapaian terdapat tolak ukur suatu
o indikator, yaitu ukuran yang mengukur untuk mencapai sasaran strategis hasil
iq(lag indicator) dan ukuran yang menunjukkan penyebab dicapainya ukuran
g hasil pemicu kinerja (lead indicator).

Menggunakan metode human resources scorecard dengan pengukuran
kinerja sumber daya manusia menggunakan empat perspektif yaitu financial,
pelanggan, bisnis dan proses internal, serta pelatihan dan pengembangan di
Koperasi Unit Desa. Key Performance Indicator diperoleh berdasarkan tujuan
strategis dari setiap perspektif maka dapat diketahui perbaikan atau
peningkatan yang dilakukan dari indikator mana saja yang dimana dapat
diharapkan memberikan segala tindakan dan upaya secara kmpetitif dalam

= peningkatan secara bertahap dimasa-masa kedepannya.

3.43.2 Pembobotan Indikator dengan Metode Analytical Hierarchy Process
(AHP)
Tahap selanjutnya yang dilakukan yaitu pemberian bobot indikator

menggunakan metode Analytical Hierarchy Process (AHP). Tahapan ini

ABI) dTUIR]SY 3je

difakukan sebuah penyebaran kuesioner perbandingan berpasangan yang nantinya

S

i w

mé&nhgetahui setiap kepentingan KPI. Pengisian skor adalah dengan memberikan

sker tanda (\) pada kolom yang disediakan. Kueisioner diisi oleh Pimpinan
7

Képerasi Unit Desa.
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Langkah pembobotan indikator kinerja dalam Analytical Hierarchy
Pr&cess yaitu langkah awal ialah menyusun hierarki yang dilakukan dengan
m&iancang struktur hierarki AHP dengan tujuan, langkah berikutnya yaitu
mémbuat prioritas elemen dalam tahap ini dilakukan kuesioner perbandingan
urEpk membandingkan elemen dengan kriteria dari empat perspektif Human
Resources Scorecard (HRSC), langkah berikutnya yaitu Synthesis of Priority
deﬁgan melakukan penentuan prioritas dari hasil kuesioner perbandingan
bérpasangan, langkah selanjutnya yaitu mengukur konsistensi, kemudian tahapan
segnjutnya yaitu menentukan nilai indeks konsistensi (C1) dengan membagi nilai
hﬁil lamda maksimal dikurangi dengan n dengan nilai n dikurangi 1, dimana nilai
n adalah jumlah kriteria, langkah selanjutnya yaitu menentukan rasio konsistensi
(I@ dimana nilai R1 harus sesuai dengan n yang digunakan sehingga dapat dicari
nigi CR dengan membagi nilai C1 dengan R1 dan langkah terakhir yaitu
memeriksa konsistensi herarki apakah perbandingan berpasangan telah dilakukan
dengan konsekuen atau tidak. Jika penilaian kriteria dan alternatif telah dilakukan
dengan konsisten, seharusnya nilai CR<0,1 atau dengan kata lain rasio konsistensi
(CI/IR) kurang atau sama dengan 0,1 maka hasil prhitungan yang telah dilakukan
dapat dinyatakan benar. Jika terdapat ketidakkonsistenan dalam melakukan

penilaian maka masih perlu dilakukan revisi penilaian.

3.18.3 Pengukuran Key Performance Indicator (KPI)

% Pengukuran Key Performance Indicator (KPI) merupakan tahapan
seﬁnjutnya yang dimana pada tahapan pengukuran Key Performance Indicator
(I@I) dilakukan dengan berdasarkan empat perspektif Human Resources
Sc&recard (HRSC) seperti financial, costumer, Internal Business Process, dan
leakning and growth.

SI9A

3.13.4 Pengkategorian Indikator KPI ke dalam Traffic Light System

jo A

Setelah mendapatkan skor pencapaian kinerja KPI, selanjutnya masing-
mSS_S’ing skor tersebut dikumpulkan dan kemudian dilakukan pengkategorian

keEaIam traffic light system. Pengkategorian traffic light system ini berfungsi
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sebagai tanda apakah indikator kinerja memerlukan suatu perbaikan atau tidak.

D%m traffic light system memiliki tiga warna dalam pengkategoriannya, yaitu:

1.?,2_Warna pertama yaitu warna merah, dengan ambang batas lebih kecil yaitu 0
© hingga 3 yang berarti achievement dari suatu indikator kinerja benar-benar di
E— bawah target yang telah ditetapkan dan memerlukan perbaikan dengan segera.

2.3 Warna kedua yaitu warna kuning, dengan ambang batas 4 hingga 7 yang
;?berarti achievement dari suatu indikator kinerja belum tercapai meskipun nilai
< sudah mendekati target.

S.iWarna ketiga yaitu warna hijau, dengan ambang batas 8 hingga 10 yang

g berarti achievement dari suatu indikator kinerja sudah tercapai.

e
QO

3.34 Analisa

g Analisa dilakukan untuk menganalisis hasil dari pengolahan data yang
telah dilakukan. Analisa bertujuan mengambil hasil pokok utama bahasan dalam
penelitian yang nantinya dapat menjawab segala permasalahan yang ada pada
penelitian serta bertujuan untuk mudah dipahami hasil dari pembahasan pada
penelitian ini. Pada analisa ini menguraikan seluruh bagian secara mendetail

dengan tujuan memperoleh hasil yang jelas guna memperoleh solusi yang

diinginkan.

3.%”5 Kesimpulan dan Saran
Ea'_" Kesimpulan dan saran langkah terakhir yang dilakukan dalam penelitian.
]

Kesimpulan berisikan rangkuman-rangkuman yang diperoleh dari hasil

S

p%'golahan data, dengan kesimpulan ini bertujuan menjawab tujuan penelitian
yaAg telah ditetapkan diawal penelitian. Saran berisikan pendapat yang
di&mukakan sebagai pertimbangan bagi penelitian selanjutnya dengan melihat

da@ mempertimbangkan segala keterbatasan yang ada pada penelitian ini.
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(op]

1.

BAB VI
2 PENUTUP
s
{ah]
G
._g- Kesimpulan
o Kesimpulan yang didapatkan dari penelitian ini adalah sebagai beriku:
§_Pengukuran Kinerja pengurus pada Koperasi Makmur Abadi Sejahtera dengan

= menggunakan metode Human Resources Scorecard (HRSC) berdasarkan

n

—empat perspektif yaitu perspektif financial, perspektif customer, perspektif
iproses bisnis internal dan perspektif pembelajaran dan pertumbuhan.
& Berdasarkan empat perspektif dimana dari hasil indentifikasi indikator
gmemperoleh sasaran strategis berjumlah 13 sasaran strategis yang digunakan
?dalam mengukur Kinerja pengurus koperasi dimana sasaran ini diperleh
< dengan melihat secara langsung dari sudut financial, customer, proses bisnis
internal dan pertumbuhan dan pembelajaran yang berjalan di koperasi pada
saat ini. Pada perspektif financial memiliki 3 sasaran strategis berupa
peningkatan produktivitas pengurus, peningkatan efisiensi biaya dan
peningkatan kesejahteraan pengurus diperoleh tiga indikator ini dimana
produktivitas kinerja yang menurun, penggunaan efisiensi biaya yang masih
kurang dan kesejahteraan yang belum merata. Pada perspektif customer
memiliki 3 sasaran strategis berupa peningkatan kepuasan pengurus dimana,
g'-)peningkatan loyalitas pengurus dan peningkatan kedisiplinan pengurus, dari
ghasil identifikasi pada indikator kepuasan perlu melihat hubungan kepuasan
%‘dari kperasi, pada lyalitas masih perlunya peningkatan yang dilakukan dalam
E-bekerja dan kedisiplinan yang menurun sehingga perlu peningkatan. Pada
gperspektif proses bisnis internal memiliki 4 sasaran strategis berupa
= peningkatan komunikasi pengurus pada idikatr ini komunikasi merupakan hal
E_yang penting sehingga perlu adanya komunikasi yang baik terjalin,
g peningkatan quality relationship pada indikator ini perlu adanya hubungan
gaerat antar bagian dalam melakukan proses pengembangan Kkinerja,
;J'Tpeningkatan gaya kepemimpinan dan peningkatan kesehatan dan keselamatan

= kerja. pada perspektif pembelajaran dan pertumbuhan memiliki 3 sasarn
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N

strategis diantaranya peningkatan skill pengurus pada indikator ini sangat
© : . I . .
—-Penting dalam meningkatkan skill dimana skill pengurus yang masih kurang
?j_sangat perlu peningkatan guna perkembangan kinerja, peningkatan standar
© rekruitmen pada indikator ini perlu dilakukan dengan sesuai standar yang
o
o dibutuhkandan peningkatan bonus dan reward pada indikator ini perlu

3 dilakukan dalam mengapresiasi hasil kinerja.

.= Penilaian pembobotan dengan menggunakan metode Analytical Hierarchy

C Process (AHP) di Koperasi Makmur Abadi Sejahtera memperoleh hasil
ipembbotan prioritas dari perhitungan antar perspektif dan antar sub kriteria
5 sasarn strategis. Pada pembobotan antar perspektif diperoleh nilai bobot
gtertinggi adalah perspektif pembelajaran dan pertumbuhan dengan bobot
40,496 dimana diperoleh bobot tertinggi dari perspektif lain dikarenakan dalam
g indikator ini masih perlunya peningkatan dalam pengetahuan yang diikuti leh
pengurus. Pada pebobotan perspektif financial diperoleh nilai bobot tertinggi
adalah peningkatan produktivitas pengurus dengan nilai bobot sebesar 0,633
diperleh bobot tertinggi dengan mengacu adanya kurangnya produktivitas
pengurus yang masih kurang dalam mengembangkan koperasi. Pada
pembobotan perspektif customer nilai bobot tertinggi adalah peningkatan
kedisiplinan pengurus dengan nilai bobot sebesar 0,724 dari hasil bobot
tertinggi  disebabkan masih kurangnya Kkedisiplinan pengurus dalam
g.?melakukan pekerjaan. Pada pembobotan perspektif proses bisnis internal nilai
Ebobot tertinggi adalah peningkatan komunikasi pengurus dengan nilai bobot
sebesar 0,501 diperoleh pada indikator ini sebagai bobot tertinggi

ikarenakan komunikasi pengurus yang kurang dimana dapat terlihat dalam

] dTurejs

esalahan komunikasi dalam mengimput dan bekerja. Pada pembobotan

erspektif pembelajaran dan pertumbuhan nilai bobot tertinggi adalah

ISIJAIU

eningkatan training pengurus dengan nilai bobot sebesar 0,633. Dilihat dari

> O T X <o

ilai pembobotan antar perspektif dan sub kriteria memiliki bobot tertinggi
yang berarti menjadikannya sebuah prioritas bagi koperasi dalam mencapai

sasaran strategis untuk meninjau kinerja pengurus yang baik lagi.
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3. Hasil dari pengukuran kinerja dengan menggunakan metode Human

6.

i
Q
e
£
©
Q
=;
;
=

neifgeysns N

=

wn
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Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical Hierarchy Process (AHP)

kemudian dikelompokkan dengan menggunakan traffic light system untuk

.melihat hasil dengan jelas. Pengklasifikasian warna dengan 3 warna dimana

terdapat warna merah yang berarti kinerja kurang, terdapat warna kedua yaitu
kuning dengan arti kinerja cukup dan warna ketiga dengan warna hijau
dengan arti Kinerja tercapai. Penilaian dilakukan kepada 13 sasasran strategis
dengan menghasilkan terdapat 1 sindikator asaran strategis dengan warna
merah, terdapat 4 indikator sasaran strategis dengan warna kuning dan

terdapat 8 indikator sasaran strategis dengan warna hijau.

Saran

Saran dari peneliti adalah sebagai berikut:
Bagi peneliti selanjutnya
Melakukan  penelitian ~ selanjutnya  dengan  menambahkan  atau
membandingkan dengan metode yang berbeda dalam menentukan indikator
supaya dapat lebih jelas dalam mengetahui penilaian kinerja.
Bagi koperasi
Mengoptimalkan sumber daya manusia dengan menerapkan manajamen
sumber daya manusia dengan mempertimbangkan berbagai aspek tidak hanya

fokus pada aspek keuangan saja.
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B-1

LAMPIRAN
g SURVEI INSTITUSI
{ah]
G
Dé&hgan Hormat,
g' Sehubungan dengan penyelesaian Tugas Akhir (TA) atau skripsi yang

seE;E_ang saya lakukan di Koperasi Unit Desa, maka saya akan melakukan penelitian
d(ﬁgan judul Analisis Pengukuran Kinerja Karyawan KUD Menggunakan
Metode Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analitycal Hirarchy Process
(Aﬁlp).

5 Adapun salah satu cara untuk memperoleh data adalah dengan
menyebarkan kuesioner kepada responden. Untuk itu, saya mengharapkan
paffisipasi Bapak/lbu untuk mengisi kuesioner ini sebagai data yang akan
di&rgunakan 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.

Penulis

(Amin Ikhfan Fadilah)
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=

©)
Ngn

Ugla

KUESIONER PENELITIAN

Informasi yang Bapak/lbu/Saudara/i berikan akan dipergunakan dalam

p%yusunan Tugas Akhir mengenai topik yang sedang diteliti. Pentingnya data

kuesioner ini, saya mengharapkan pengisian dilakukan dengan lengkap dan sesuai

= . : :
de&gan kondisi sebenarnya. Atas kesediaan dan waktunya, saya ucapkan terima

kasth.

P@Jnjuk Pengisian Kuesioner:

1; Bacalah pertanyaan dengan seksama.

jeb)
2. Pertimbangkan setiap pertanyaan dan berilah jawaban menurut anda paling

gtepat.
Ket:
SS : Sangat Setuju LS : Tidak Setuju
S : Setuju STS :Sangat Tidak Setuju
CS : Cukup Setuju
No. Pertanyaan SS CS| TS |STS

=

Merasa puas terhadap pelayanan pengurus
Koperasi yang diberikan

Pengurus dapat membantu menyelesaikan
permasalahan

Memberikan informasi secara jelas kepada
anggota

Pengurus memiliki pengetahuan dan
kemempuan yang cukup baik

Pengurus memberikan respon yang tanggap
dalam membantu kebutuhan anggota

Koperasi memberikan keuntungan bagi anggota
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N

ofeH @

KUESIONER UMUM

a .

Petunjuk Pengisian Kuesioner:

]

3.9 Bacalah pertanyaan dengan seksama.

3 . : . :
4.— Pertimbangkan setiap pertanyaan dan berilah jawaban menurut anda paling

~ tepat.

=
§¢
S8

c
Sw

Zal

c®
A

: Sangat Setuju TS
: Setuju STS
: Cukup Setuju

: Tidak Setuju
: Sangat Tidak Setuju

ND. | Pertanyaan

|SS|s|cS|TS|STS

Perspektif Keuangan (Financial)

1. | Memaksimalkan penggunaan anggran pelatihan

2. | Meminimalkan biaya yang dikeluarkan koperasi

3. | Fasilitas kerja yang disediakan sudah baik

Perspektif Pelanggan (Costumer)

1 Koperasi selalu berupaya dalam meningkatkan
" | kepuasaan karyawan

9 Melaksanakan peraturan kerja yang telah

ditetapkan

Memiliki rasa tanggung jawab terhadap
pekerjaan yang dilakukan

w

pektif Bisnis Internal (Internal Business Process)

Komunikasi antar karyawan berjalan dengan
baik

Kualitas hubungan antar bagian berjalan dengan
baik

Gaya kepemimpinan atasan sudah ideal

Lingkungan kerja yang aman dan nyaman

(7]

ektif Pertumbuhan dan Pembelajaran (Learning and Growth)

Koperasi  memberikan  pelatihan  sesuai
kebutuhan

Perekruitan sesuai standar yang dibutuhkan

Koperasi memberikan promosi atau jenjang

karir yang jelas
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KEPUASAN KERJA

Pada bagian ini terdapat 5 pertanyaan yang digunakan untuk mengetahui

O3EH @

tirgkat kepuasan anda yang dikaji berdasarkan 5 aspek yang terdapat dalam Job

D@_é'cription Index (JDI).

Peiunjuk Pengisian Kuesioner:

5.§ Bacalah pertanyaan baik - baik.

6.2 Pikirkan tingkat kepuasan anda terhadap 5 aspek kepuasan Kkerja yang
 tercantum dalam item — item pertanyaan.

c
7& Berilah tanda pada jawaban yang menurut anda paling tepat.

Ket:
Py
Sy : 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
o8ganisasi
Alasan
Agasan saya selalu memperhatikan dan
mengapresiasi hasil pekerjaan saya
Rekan Kerja

Saya menikmati pekerjaan dengan rekan kerja

wn
D
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GAYA KEPEMIMPINAN

Pada bagian ini terdapat 4 pertanyaan yang digunakan untuk mengetahui

O3EH @

gaya kepemimpinan atasan anda menurut model Harsey dan Blanchard. Tiap
pe‘;’t'anyaan menggambarkan perilaku spesifik atasan anda, tetapi tidak digunakan
un?_uk menggambarkan perilaku yang anda inginkan dari seorang atasan.

Pé;l’flnjuk Pengisian Kuesioner:

8.— Bacalah pertanyaan dengan saksama.

=

9.mPikirkan seberapa sering atasan anda berperilaku seperti yang terdapat dalam
c
- item — item pertanyaan.

10% Pertimbangkan setiap pertanyaan dan berilah tanda pada jawaban yang

o Menurut anda paling tepat.

c
Ket:
SS : Sangat Setuju TS : Tidak Setuju
S : Setuju STS :Sangat Tidak Setuju
CS : Cukup Setuju
Pertanyaan | SS| s | cs|TS|STS
Instruksi

Atasan memberikan instruksi yang jelas dan
detail kepada bawahan dalam melaksanakan
tugas dan pekerjaan

Konsultasi

/ﬁasan memberikan  kesempatan  kepada
bdwahan untuk mendiskusikan masalah terkait
dengan pekerjaan

Partisipasi

Aﬁasan dan bawahan sama-sama bertanggung
jawab dalam membuat keputusan dan
pelaksanaan pekerjaan

Delegasi

Atasan percaya dengan kemampuan bawahan

@uk melakukan pekerjaan dengan baik
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KUESIONER PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR

g KRITERIA PENGUKURAN KINERJA
Q)
G
(@)
D%ngan Hormat,
Béfsama ini, saya yang bertanda tangan di bawah ini:
3
NaT_Eha - Amin Ikhfan Fadilah
Nim - 12050216384
pd
Juy.;san : Teknik Industri
=
w
L
Q

Adalah mahasiswa Teknik Industri Universitas Islam Negeri Sultan Syarif
Qgim Riau bermaksud melakukan penelitian mengenai Pengukuran Kinerja
Sumber Daya Manusia dengan Human Resources Scorecard (HRSC) dan
Analytical Hierarchy Process (AHP) di Koperasi Unit Desa Produsen Sawit
Makmur Abadi Sejahtera.

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. Dengan pengisian
kuesioner berikut ini, diberikan nilai menurut pendapat Bapak tentang seberapa
peﬁting Kriteria dan sub kriteria yang satu dibandingkan terhadap kriteria dan sub

krﬁeria yang lain. Adapun skala yang digunakan adalah sebagai berikut:
wn
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C-6

Identitas

© .
—Kepentingan

Definisi

Keterangan

=4 . Kedua elemen sama | Dua elemen mempunyai pengaruh

g. pentingnya yang sama besar

o Elemen yang satu o o

o ) ] Pengalaman dan penilaian sedikit

= sedikit lebih penting o

— 3 ) menyokong satu elemen dibanding

= daripada elemen )

c ) elemen yang lainnya

= yang lainya

=z

» Elemen yang satu Pengalaman dan penilaian sangat

ﬁ 5 lebih penting kuat menyokong satu elemen

o daripada yang lainya | dibanding elemen yang lainnya

§ Satu elemen jelas

= . lebih mutlak penting | Satu elemen yang kuat disokong
daripada elemen dan dominan terlihat dalam praktek
lainya

Bukti yang mendukung elemen
Satu elemen mutlak | yang satu terhadap elemen lain
9 penting daripada memiliki tingkat penegasan
elemen lainnya tertinggi yang mungkin
menguatkan

= Nilai-nilai antara dua

1 2468 nilai pertimbangan- | Nilai ini diberikan bila ada dua

m i) H i)

& pertimbangan yang kompromi di antara 2 pilihan

B8

s berdekatan

5‘: ) Jika untuk aktivitas i, mendapat satu angka dibanding

=. Kebalikan

dengan aktivitas j, maka kebalikanya dibanding dengan i.
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Hormat saya,

Amin Ikhfan Fadilah
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PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR KRITERIA KINERJA PENGURUS

Perspektif 9/8|7|6(5|4/3|2|1|2|3[4|5/6|7[8]|9 Perspektif
-~ Financial Customer
= Financial Proses Bisnis Internal
©  Financial Pembelajaran dan Pertumbuhan
©  Customer Proses Bisnis Internal
©  Customer Pembelajaran dan Pertumbuhan
Proses Bisnis Internal Pembelajaran dan Pertumbuhan

~ PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGIS PERSPEKTIF FINANCIAL

Perspektif

9

8

7

6

5

4

3

2

1

2

3

4

5

6

7

819 Perspektif

“Terlaksananya semua
E@giatan secara maksimal

Penggunaan biaya
koperasi sudah efisien

o Terlaksananya semua
Kegiatan secara maksimal

Fasilitas yang
diberikan sudah baik

-u Penggunaan biaya
~koperasi sudah efisien

Fasilitas yang
diberikan sudah baik

c

PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGIS PERSPEKTIF CUSTOMER

Perspektif

9

8

7

6

5

4

3

211

2

3

4

5

6

7

8

9 Perspektif

Upah yang diberikan
sesuai dengan beban kerja

Pengurus memiliki rasa
kompeten dalam pekerjaan

Upah yang diberikan

Pengurus mengikuti segala

sesuai dengan beban kerja peraturan
Pengurus memiliki rasa Pengurus mengikuti segala
kompeten dalam pekerjaan peraturan
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PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGIS PROSES BISNIS INTERNAL

Perspektif

9

8

7

6

5

4

3

2

1

2

3

4

5

6

7

8

9

Perspektif

o
Kiomunikasi sesama pengurus

> berjalan dengan baik

Komunikasi hubungan
antar bidang berjalan
dengan baik

Komunikasi sesama pengurus
o berjalan dengan baik

Gaya kepemimpinan
atasan sudah ideal

Kpmunikasi sesama pengurus
— berjalan dengan baik

Lingkungan kerja yang
positif aman dan nyaman

Komunikasi hubungan antar
Bidang berjalan dengan baik

Gaya kepemimpinan
atasan sudah ideal

omunikasi hubungan antar
bidang berjalan dengan baik

Lingkungan kerja yang
positif aman dan nyaman

‘Gaya kepemimpinan atasan
= sudah ideal

Lingkungan kerja yang
positif aman dan nyaman

FQERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN STRATEGIS PERSPEKTIF PEMBELAJARAN

r-tY

DAN PERTUMBUHA

N

Perspektif

5

4

3

2

1

2

3

4

Perspektif

Koperasi mengadakan
training pengurus

Perekruitan pengurus
sesuai standar yang
dibutuhkan

Koperasi mengadakan
training pengurus

Koperasi merealisasikan
pemberian bonus dan
reward

Perekruitan pengurus sesuai
standar yang dibutuhkan

Koperasi merealisasikan
pemberian bonus dan
reward
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