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ABSTRAK

Kinerja merupakan perilaku nyata yang telah dihasilkan setiap karyawan sebagai prestasi yang
dihasilkan sesuai dengan tugasnnya dalam perusahaan. Untuk mengetahui kinerja karyawan
disuatu perusahaan perlu adanya pengukuran kinerja. Pengukuran kinerja merupakan suatu tenant
incubator bisnis.penelitian ini bertujuan untuk menganalisis penilaian kinerja di PT. XYZ yang
berfokus pada bagian produksi. Metode yang digunakan adalah metode human resource scorecard
(HRSCQ) dan analytichal hierarchy process (AHP). Perspektif yang paling tepat yang ditinjau dari
penelitian ini adalah perspektif keuangan pada gaju dan bonus karyawan, perspektif pelangga
pada peningkatan kepuasan pelanggan, perspektif proses bisnis internal pada peningkatan
motivasi kerja karyawan, dan perspektif pertumbuhan dan pembelajaran pada peningkatan skill
karyawan.

Keywords: AHP, HRSC, Penilaian Kerja Karyawan

1 PENDAHULUAN

Kinerja karyawan merupakan hasil dari kerja keras yang sudah dicapai oleh sekelompok
karyawan dalam perusahaan yang menunjukan kesesuaian dengan wewenang dan tanggungjawab
masing-masing [1]. Kinerja merupakan perilaku nyata yang telah dihasilkan setiap karyawan
sebagai prestasi yang dihasilkan sesuai dengan tugasnnya dalam perusahaan. Dengan lingkungan
kerja yang mendukung dan perusahaan memberikan kesempatan mengembangkan ketrampilan
mereka, dan dengan dilibatkan mereka pada setiap kegiatan perusahaan, hal ini akan menciptakan
motivasi karyawan untuk meningkatkan kualitas kinerja karyawan [2].

Pengukuran kinerja merupakan suatu yang ingin dicapai berdasarkan kualitas dan kuantitas
dalam melaksanakan tugas serta tanggung jawab yang diemban seorang karyawan [3]. Adapun
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu faktor kemampuan dan faktor motivasi,
sedangkan faktor yang mempengaruhi kinerja sumber daya manusia yaitu faktor internal pegawai,
fakor lingkungan internal organisasi, serta faktor lingkungan eksternal organisasi [4].

PT. XYZ merupakan sebuah perusahaan yang bergerak dibidang percetakan beton yang
memproduksi tiang listrik beton, tiang pancang beton, sheet pile, u ditch, box culver dan produk
beton lainnya. Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang dilakukan di bagian produksi PT.
XYZ maka ditemukan permasalahan yaitu para pekerja dalam melakukan pekerjaannya tidak
memiliki kinerja yang sesuai dengan standar perusahaan diantaranya karyawan yang bekerja di PT.
XYZ kurang disiplin, seperti masih ada karyawan yang terlambat atau hadir tidak tepat waktu sesuai
dengan peraturan yang ditetapkan perusahaan dikarenakan urusan pribadi dari karyawan. Sering
terjadi kinerja karyawan menurun dikarenakan kemungkinan adanya ketidaknyamanan dalam
bekerja, gaji atau upah minim, motivasi dan juga ketidakpuasan dalam bekerja [5].

Faktor yang menunjukan bahwa kinerja karyawan menurun yaitu salah satunya tingkat
absensi. Salah satu hambatan dalam meningkatkan kinerja perusahaan adalah ketidakhadiran
atau pergantian karyawan yang tinggi sehingga perusahaan perlu menindaklanjuti hal tersebut
agar kinerja karyawan kembali meningkat. Adapun data yang menunjukan menurunnya kinerja
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karyawan dapat dilihat dari tabel rekapitulasi absensi yang menjelaskan tingginya tingkat
ketidakhadiran karyawan pada tahun 2021-2022 di PT. XYZ.
Tabel 1 Rekapitulasi Absensi Karyawan

Bulan Terlambat (orang)  Izin (orang) Tanpa Keterangan (orang)
Agustus 16 1 0
September 11 0 2
Oktober 11 2 0
November 13 0 0
Desember 15 1 1
Januari 16 o] o]
Februari 14 o] 0
Maret 17 0] 0]
April 21 4 4
Mei 18 2 o]
Juni 19 3 2
Juli 18 2 0
Jumlah 189 17 9

Berdasarkan keterangan dari tabel diatas dapat diketahui bahwa terlambat merupakan jumlah
absensi karyawan paling banyak pada PT. XYZ. Berdasarkan keterangan dari kepala bagianproduksi
menyatakan bahwa penyebab karyawan tidak disiplin yaitu kurangnya manajemen waktu yang
menyebabkan seringnya terjadi keterlambatan [6]. Keterlambatan didasari dari beberapa faktor
yang mempengaruhi seperti motivasi dan komitmen organisasi. Keterangan permasalahan diatas
mengakibat penurunan produktivitas kinerja karyawan pada bagian produksi yang berdampak
pada keterlambatan produksi dan penurunan produksi tiang listrik. Berikut merupakan data
produksi tiang listrik di PT. XYZ yaitu :

Produksi Tiang Listrik

548 549
550
546 546 546 546 546 546 546
545 O3 542
540 >3
536 537
535
530
525
Januari  Februari  Maret April Mei Juni Juli
Target Produsi Jumlah produksi

Gambar 1 Produksi Tiang Listrik

Gambar diatas mununjukkan data produksi tiang listrik ,berdasarkan keterangan bahwa
secara keseluruhan produksi tiang listrik mengalami penurunan selama 6 bulan terakhir, produksi
selama 6 bulan terakhir hanya 2 bulan yang dapat mencapai target yaitu pada bulan Maret dan
bulan Mei, hal tersebut merupakan sebuah kerugian bagi perusahaan yang disebabkan oleh
menurunnya produktivitas karyawan di bagian produksi PT. XYZ [7]-[9]. Tujuan dari penelitian ini
yaitu untuk menganalisis indikator penilaian kinerja sumber daya manusia, menganalisi bobot
prioritas indikator penilaian kinerja sumber daya manusia dan mengukur kinerja sumber daya
manusia menggunakan metode Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analytichal Hierarchy
Process (AHP) di PT. XYZ
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2 TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Metode Human Resource Scorecard (HRSC)

Metode human resource scorecard merupakan suatu cara untuk mengukur kinerja SDM
(sumberdaya manusia) dengan mengaitkan strategi, kinerja serta orang/pekerja untuk
menghasilkan perusahaan yang unggul [10]. beberapa perspektif pada metode human resource
scorecard ini yaitu perspektif keuangan, perspektif karyawan, perspektif proses bisnis internal dan
perspektif pembelajaran dan pertumbuhan [11]. Berikut merupakan tahapan metode human
resource scorecard.

1. Definisikan Strategi Bisnis Secara Jelas Strategi bisnis harus diartikulasikan secara rinci dan
dapat diimplementasikan oleh para peserta.

2. Bangun Argumen Bisnis Untuk SDM Sebagai Aset Strategis Profesional SDM perlu membangun
kasus bisnis untuk mencari tahu mengapa dan bagaimana SDM mendukung realisasi strategi
ini [8].

3. Ciptakan Peta Strategis Peta strategi membagi proses penciptaan nilai menjadi keuangan,
pelanggan, proses bisnis internal, dan pertumbuhan dan pembelajaran.

4. ldentifikasi HR Deliverable dalam Peta Strategi Peranan strategis departemen SDM terjadi
apabila kesinambungan strategi bisnis le mbaga dengan program-program yang dijalankan
oleh departemen SDM [7].

5. Selaraskan Arsitektur SDM dengan HR Deliverable Setelah penentuan HR Deliverables,
selanjutnya yaitu menyesuaikan HR Deliverables tersebut dengan arsitektur SDM yang dimiliki
oleh departemen SDM yakni Fungsi, Sistem, dan Perilaku Pegawai.

6. Rancang Sistem Pengukuran Strategis Menetapkan ukuran-ukuran strategis (Key Performance

Indicator) untuk tiap HR Deliverables. Dalam proses penyusunan HR Scorecard, HR

Deliverables merupakan sasaran strategis yang harus dicapai olehdepartemen SDM [4].

Implementasi Manajemen Berdasarkan Pengukuran

Analytical Hierarchy Process atau AHP adalah metode memecahkan suatu masalah yang

kompleks dan tidak tersutktur ke dalam komponen-komponennya, mengatur komponen-

komponen tersebut dalam suatu hierarki, memasukan nilai numerik sebagai pengganti
persepsi manusia dalam melakukan perbandingan relative, dan akhirna menghasailkan suatu

sintesa yang menetapkan urutan dan nilai prioritas dari komponen-komponen tersebut [12].

Traffic Light System merupakan tanda perlu tidaknya indikator skor indeks kinerja ditingkatkan

atau tidak dan dihadirkan dalam tiga warna [13][14].

%

2.2  Metode Analytical Hierarchy Process (AHP)

Analytical Hierarchy Proces (AHP) merupakan metode yang digunakan dalam proses
pengambilan keputusan seperti perencanaan, penentuan alternatif, alokasi sumber daya,
penentuan kebutuhan, peramalan penjualan, dan sebagainya. Berikut merupakan tahapan metode
analytical hierarchy process [15].

1. Membuat hirarki Sistem yang kompleks bisa diatasi dengan memecahnya menjadi elemen-
elemen pendukung, menyusun elemen secara hierarki dan menggabungkannya atau
mensistensinya.

2. Penilaian kriteria dan alternatif, Kriteria dan alternatif dilakukan dengan perbandingan
berpasangan, untuk berbagai, skala 1 sampai 9 adalah skala terbaik untuk mengerkspresikan
pendapat [16].

3. Synthesis of priority (menentukan prioritas) Untuk setiap kriteria dan alternatif, perlu
dilakukan perbandingan berpasangan (pairwise comparisons). Nilai-nilai perbandingan

4. relatif dan selutuh alternatif kriteria bisa disesuaikan dengan judgement yang telah
ditentukan untuk menghasilkan bobot dan prioritas. Bobot dan prioritas dihitung dengan
memanipulasi matiks atau melalui penyelesaian persamaan matematika [17].
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5. Logical consistency (konsistensi logis) Konsistensi memiliki dua makna, pertama, objek- objek
yang serupa bisa dikelompokkan sesuai dengan keseragaman dan relevansi. Kedua,
menyangkut tingkat hubungan antar objek yang didasarkan pada kriteria tertentu.

3 METODE PENELITIAN

Metodelogi peneltian merupakan suatu metode yang dilakukan terlebih dahulu berupa
langkah-langkah yang akan dilewati dalam sebuah penelitian. Adapun flowchart dalam penelitian
ini sebagai berikut [18]-[22] :

C Mulai D

v
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v
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Analytycal Hiierchy Process dan fiaffic fishe Svstem

’ Analisa ‘

v

’ Kesimpulan dan Saran ‘

C Selesai j

Gambar 2 Flowchart Metode Penelitian
4 HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan teknik non probability sampling berupa teknik sampel jenuh atau
sampel sensus. Jika jumlah populasi relatif kecil kurang dari 30 orang, maka lebih baik diambil
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seluruhnya untuk dijadikan sampel .Oleh karena itu, kuesioner disebar kepada seluruh karyawan
bagian produksi sebanyak 24 orang. Pengumpulan data dilakukan dengan tiga cara, yaitu melalui
observasi, wawancara kepada pimpinan perusahaan dan penyebaran kuesioner penelitian.
Kuesioner yang disebar diantaranya adalah kuesioner umum untuk menentukan sasaran strategis
berdasarkan empat perspektif, kuesioner kepuasan kerja, kuesioner kepemimpinan atasan dan
kusioner perbandingan berpasangan untuk pembobotan AHP. Selain itu, pengumpulan data
dilakukan berdasarkan data perusahaan Tahun 2022.

4.1 Uji Validitas dan Reliabilitas

Berikut merupakan rekapitulasi uji validitas kuesioner.
Tabel 2 Rekapitulasi Uji Validitas Kuesioner Umum

No. r hitung r tabel signifikan 5 % (24 Respoden) Keterangan
1 0,622 0,404 Valid
2 0,837 0,404 Valid
3 0,747 0,404 Valid
4 0,827 0,404 Valid
5 0,855 0,404 Valid
6 0,720 0,404 Valid
7 0,855 0,404 Valid
8 0,622 0,404 Valid
9 0,702 0,404 Valid
10 0,634 0,404 Valid
1 0,837 0,404 Valid
12 0,827 0,404 Valid

Berdasarkan uiji validitas yang telah dilakukan, diketahui bahwa 12 pernyataan yang terdapat
pada kuesioner umum sudah valid. Data dikatakan valid jika rtabel < rhitung. Adapun rtabel
diperoleh dari distribusi nilai signifikansi rtabel 5% dengan jumlah responden 24 orang yaitu sebesar
0,404. Uji reliabilitas menunjukkan kuesioner penelitian memiliki tingkat reliabilitas atau konsisten
yang tinggi sehingga data yang terkumpul dapat dipercaya. Berdasarkan uji reliabilitas yang telah
dilakukan, diketahui bahwa 12 pernyataan yang terdapat pada kuesioner umum sudah reliabel.
Data dikatakan reliabel jika nilai a = rtabel. Sehingga jika setelah dilakukan uji reliabilitas diperoleh
nilai a sebesar 0,830 dan rtabel sebesar 0,404 maka nilai a > rtabel berarti data reliabel.

4.2 Tahapan Perancangan Menggunakan Metode Human Resources Scorecard

Berikut merupakan tahapan perancangan menggunakan metode human resources scorecard.
4.2.1  Mendefenisikan Strategi Bisnis Secara Jelas

Tahapan ini merupakan penentuan strategi bisnis dengan jelas yang sesuai dengan visi dan
misi perusahaan. Berikut merupakan sasaran strategi bisnis dengan jelas.

1. Perspektif keuangan : Gaji dan bonus karyawan, asuransi karyawan dan fasilitaskaryawan

2. Perspektif pelanggan : Peningkatan kepuasan pelanggan, Peningkatan kualitasproduksi
dan penentuan segmen pasar

3. Perspektif proses bisnis dan internal : Persentase jumlah kehadiran karyawan,peningkatan
standar rekrutmen danpeningkatan motivasi kerja karyawan

4. Perspektif pembelajaran dan pertumbuhan : Peningkatan skill karyawan, peningkatan
pengetahuan k3 dan peningkatan karir karyawan
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4.2.2 Membangun Argumen Bisnis Untuk Sumber Daya Manusia Sebagai Aset Strategis

Membangun argument bisnis untuk memperjelas bagaimana dan mengapa sumber daya
manusia dapat menjadi elemen penting untuk kelangsungan bisnis. Berikut peran sumber daya

manusia yang mendukung strategi tersebut:

Tabel 3 Peran Sumber Daya Manusia dalam Mendukung Sasaran Strategis

Strategi Peran SDM
Gaji dan bonus karyawan Memanfaatkan gaji dan bonus yang
diberikan perusahaan dan menjaga
kepercayaan perusahaan dangan kinerja
yang bagus

Asuransi karyawan

Fasilitas Karyawan

Peningkatan kepuasan
pelanggan

Peningkatan kualitas produksi

Penentuan segmen pasar

Persentase jumalah kehadiran
karyawan

Peningkatan Standar
Rekruitmen
Peningkatan Motivasi Kerja
Karyawan

Peningkatan skill karyawan

Peningatan pengetahuan K3

Peningkatan karir karyawan

Menggunakan asuransi dari perusahaan
dengan baik apabila dibutuhkan
Memanfaatkan dan menjaga fasilotas

yangdiberikan perusahaan  dengan
sebaik

mungkin

Memberikan kinerja yang baik

agar
menghasilkan produk yang berkualitas
Berkerja sesuai dengan maksimal sesuai
denganketetapan perusahaan
agar  menghasilkan
produksi yang baik
Mengikuti arahan kepala produksi untuk

kualitas

penentuan segmen pasar

yang telah ditetapkan
perusahaan
Hadir tepat waktu dan apabila

berhalangan hadir mengabarkan atasan
dengan alasan

yang jelas

Memenubhi syarat yang ditetapkan
perusahaan

Termotivasi  terhadap  bonus  dan
peningkatan karir dari  perusahaan

terhadap karyaawan yang memiliki kinerja
yang baik
mengikuti pelatihan yang telah diadakan

perusahaan untuk menunjang

kemampuan

karyawan

Mengikuti pelatihan K3 dan
selalu  menerapkan tentang

pentingnya k3 dalam

bekerja

Memberikan peforma kinerja yang baik
agar mendpatkan peningkatan karir dari
perusahaan
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4.2.3

Merancang Peta Strategi

Berikut merupakan gambar perancangan peta strategis di PT. XYZ.

Visi dan misi perusahaan

Gaji dan bonus

F znanczal karyawan Asuransi karyawan Fasilitas Karyawan
[y 7y
Peningkatan kepuasan Peningkatan kualitas Penentuan segmen
Customer pelanggan produksi pasar

Proses Bisnis
Internal

Persentase jumlah
kehadiran karyawan

Peningkatan Standar
Rekruitmen

Peningkatan Motivasi
Kerja Karyawan

Pertumbuhan dan
Pembelajaran

Peningatan
pengetahuan
K3Peningkatan karir
karyawan

Peningkatan karir

karyawan

Gambar 3 Peta Strategi

4.2.4 Mengidentifikasi HR Delieverables pada Peta Strategis

Tabel 4 Tabel Identifikasi HR Delieverables

HR Performance Driver
Perspektif Keuangan (Financial)
Gaji dan Bonus Karyawan
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Asuransi Karyawan

Memberikan gaji yang sesuai dan
pembayaran gaji tepat pada waktunya
serta karyawan yang memiliki kinerja yang
bagus

mendapatkan bonus

Memberikan asuransi kepada karyawan
agar lebih fokus bekerja sesuai job desk-nya
tanpa perlu memikirkan risiko finansial
akibat
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HR Performance Driver HR Enablers
Fasilitas Karyawan Menyediakan fasilitas yang baik
untukkaryawan sebagai

Perspektif Customer
Peningkatan kepuasan pelanggan

Peningkatan kualitas produksi

Penentuan Segmen pasar

penunjang kinerja
karyawan

Meningkatkan kepuasan pelanggan dapat

dilakukan dengan memberikan produk
yang

berkualitas.

Meningkatkan kualitas produksi dapat

dicapai dengan mengikuti kebutuhan pasar
dan tidak menutup diri dengan inovasi
terbaru

Menentukan segmen pasar dan pemetaan
target pasar agar mendapatkan segmen
pasar yang tepat.

Perspektif Bisnis Internal (Internal Business Process)

Jumlah
KehadiranKaryawan

Persentase

Peningkatan standar rekruitmen

Peningkatan Motivasi Kerja Karyawan

Memberikan punishment kepada karyawan
yang memiliki tingkat persentase kehadiran
yang rendah serta memberikan solusi bagi
karyawan tersebut

Melakukan seleksi karyawan yang baik
sesuai

kriteria yang dibutuhkan perusahaan.
Memberikan fasilitas dan bonus atau

Perspektif Pertumbuhan dan Pembelajaran (Learning and Growth)

Peningkatan skill karyawan

Peningkatan Pengetahuan K3

Peningkatan Karir Karyawan

reward

serta peningkatan kepada karyawan

dengankinerja yang bagus.

Melakukan pelatihan  untuk
menunjangkemampuan
karyawan  yang
berdampak

terhadap kinerja karaywan

Memberikan training K3 dan pentingnya
penerapan k3 saat bekerja

Memberikan perencanaan jenjang Kkarir
bagi

karyawan yang memiliki kinerja baik

4.2.5

Menyelaraskan Arsitektur SDM dengan HR Delieverables

Tahapan ini bertujuan untuk menjelaskan keterkaitan antara arsitektur SDM dengan sasaran
strategis. Sistem SDM merupakan sua hal yang harus diajankan oleh setiap karyawan di bagian
produksi PT. XYZ. Perbaikan sistem di Bagian Produksi PT. XYZ perlu dilakukan agar tetap sejalan
dengan strategi perusahaan sedangkan sumber daya manusia pesrlu menciptakan perilaku yang
mendukung strategi perusahaan agar dapat bersama-sama mencapai tujuan perusahaan.
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4.2.6 Merancang Sistem Pengukuran SDM Strategis

Tahapan ini, identifikasi KPI digunakan untuk meningkatkan kinerja dibagian produksi. KPI
atau key performance indicators adalah proses indikasi dan pengukuran kekuatan setiap indikator
untuk mengetahui tindakan lanjut yang seharusnya dilakukan perusahan untuk pencapaian tujuan.

Tabel 5 Identifikasi KPI

Sasaran Strategis Ukuran Hasil (Lag

Ukuran Pemicu Kinerja (Lead
Indicator)

Indicator)
Perspektif Keuangan (Financial)
F1: Gaji dan BonusFl1l: Pemberian gaji
Karyawan bonus sesuai kinerja
F2: Asuransi F21: Meberikan Asuransi
karyawan kepada karyawan

F31: Pemberian fasilitas
kepada karaywan

F3: Fasilitas karyawan

Perspektif Customer

C1: Peningkatan C11: Indeks kepuasan

kepuasan pelanggan pelanggan

C2: Peningkatan C€21: Kualitas produks

kualitas produksi sesuai dengan standar
perusahaan

C3: Segmen pasar C32: Penentuan segmen
pasar yang tepat

(Perspektif Bisnis Internal (Internal Business Process)

BIl: Persentase BI11: Kedisiplinan

Jumlah Kehadiran karyawan

Karyawan

BI2: Peningkatan BI21: Menetapkan

standar rekrutmen kriteria yang
dibutuhakan setiap
posisi

BI3: Peningkatan BI31: Jumlah kenaikan

motivasi karyawan jabatan sesuai kinerja

dan F111: Mendapatkan gaji dan bonus

sesuai dengan kinerja yang telah

ditapkan perusahaan

F211: Seluruh karyawan menerima
jaminan kesehatan dari BPJS.

F311: Karyawan mendapatkan
kenyaman saat bekerja

C111: Nilai kepuasan pelanggan
terhadap hasil produk vyang
dihasilakan

C211: Jumlah produk  yang

diproduksi, dan jumlah produk
cacat.

C311: Berdasarkan segmen pasar
adanya pengembangan produk

BI111: Memperhatikan
kahdiran karyawan
memberikan teguran kepada
karyawan yang memiliki tingkat
kehadiran yang rendah

BI211: Nilai indeks psikotes, indeks
prestasi, lulus tes wawancara,
memiliki ~ skill  dibidang yang
dibutuhkan; total karyawan yang
diterima

BI311: Menyediakan fasilitas dan
bonus atau reward kepada
karyawan yang memiliki kinerja
yang bagus.

tingkat
dan

Perspektif Pertumbuhan dan Pembelajaran (Learning and Growth)

PP1: Peningkatan skill
karyawan

PP11:
pemahaman
terhadap jobdesk

PP2: Peningkatan PP21: Jumlah karyawan
pengetahuan dan yang memahami  dan
pengamplikasian K3 mengaplikasikan K3
dalam bekerja

Peningkatan
karyawan

(PP3: Peningkatan PP31: Jumlah karyawan
karir karyawan mengalami kenaikan
jabatan

PP111: Standar pengetahuan
tentang jobdesk serta persentase
produk yang diproduksi

PP211: Standar pengetahuan
tentang K3

PP311: Peforma kinerja karyawan
untuk peningktan karir karyawan

(AHP)
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4.2.7 Tahapan Pembobotan Menggunakan Metode Analytical Hierarchy Process

Pada tahap ini membuat hierarki dari 4 kriteria dengan tujuannya adalah menentukan bobot
prioritas guna meningkatkan kinerja sumber daya manusia di PT. XYZ [18]-[23]. dengan bantuan
software Microsoft Excel berdasarkan kuesioner perbandingan berpasangan yang telah diisi oleh
pimpinan bagianproduksi dapat dilihat pada Tabel 4.5.

4.2.8 Tahapan Pengukuran Kinerja SDM Menggunakan Metode Human Resources Scorecard
(HRSC) dan Analytical Hierarchy Process (AHP)

Berikut adalah rekapitulasi pengukuran kinerja SDM di PT. XYZ menggunakan metode Human
Resources Scorecard dan Analytical Hierarchy Process
Tabel 6 Hasil pengukuran Kinerja Karyawan

Bobot Bobot  Total
Perspektif parsial Sasaran Strategis ParsialSC Bobot Ukuran Pemicu
MC MCxSC Kinerja
Gaji dan bonus Pembayaran gaji
karyawan 0,650 0,061 sesuai
dengan kinerja tingkat
Keuangan 0,094 resiko
Jumlah karyawan
Asuransi 0,198 0,019  penerima BPJS dan
karyawan kebutuhan lainnya
Fasilitas karyawan 0,152 0,014 Kenyamanan
karyawan
saat bekerja
Peningkatan 0,066 0,006 Jumlah kenaikan jual
kepuasan beli
Pelanggan 0,091 pelanggan
Peningkatan 0,507 0,046 Kualitas output
kualitas produksi produksi
Peningkatan 0,427 0,039 Adanya
segmen pengembangan
pasar produk
Kedisiplinan 0,137 0,029 Persentase jumlah
karyawan kehadiran karyawan
Proses bisnis 0,210 Peningkatan 0,260 0,054 Kualitas SDA yang
internal standarrekrutmen memenuhi kualifikasi
Peningkatan Jumlah kenaikan
motivasi kerja 0,604 0,127 jabatansesuai
karyawan performa
Peningkatan skill 0,627 0,379 Pemahaman karyawan
Pertumbuhan karyawan sesuai jobdesk
dan 0,605 Peningkatan karir 0,185 0,112 Apresiasi performa
pembelajaran karyawan kerja
Peningkatan Penggunaan APD
pengetahuandan 0,188 0,114 sesuaiprosedur

pengaplikasian K3
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5

Bobot Parsial Total Bobot Target  Real %
Alternatif keseluruhan 2022 tahun2018 pencapaian Penilaian
Target

Kinerja
0,026 0,002 100% 100% 100% mencapai
target
Kinerja belum
0,107 0,002 100% 62,50% 62,50% mencapai
target
0,051 0,001 Kinerja
8 orang 6 75% mencapai
target
0,057 0,000 Kinerja
100% 100% 100% mencapai
target
0,109 0,005 Kinerja
5% 0,52% 0,52% mencapai
target
0,106 0,004 100% 100% 100% Kinerja
mencapai
target
0,044 0,001 100% 84,50% 84,50%  Kinerja belum
mencapai
target
0,096 0,005 98% 83,30% 83,30%  Kinerja belum
mencapai
target
Kinerja
0,085 0,011 3276 3798 115% melebihi
target
0,025 0,010 2 1 50% Kinerja
mencapai
target
0,193 0,022 <5 3 60% Kinerja belum
mencapai
target
Kinerja
0,102 0,012 <2 0 0% mencapai
target

KESIMPULAN

Adapun kesimpulan dari penelitian ini ada lah sebgai berikut :

Indikator penilaian kinerja sumber daya manusia menggunakan metode Human Resources
Scorecard (HRSC) di PT XYZ yang didasarkan pada visi dan misi perusahaan terbentuk sebanyak
12 Indikator Penilaian Kinerja yang menjadi acuan pada pengukuran kinerja karyawan, yaitu:
mendapatkan gaji dan bonus sesuai dengan kinerja yang telah ditapkan perusahaan, seluruh
karyawan menerima jaminan kesehatan dari BPJS, pemberian fasilitas kepada karaywan,
indeks kepuasan pelanggan, Jumlah produk yang diproduksi, dan jumlah produk cacat,
penentuan segmen pasar yang tepat, memperhatikan tinggkat kahdiran karyawan dan
memberikan teguran kepada karyawan yang memiliki tingkat kehadiran yang rendah, nilai
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indeks psikotes, indeks prestasi, lulus tes wawancara, memiliki skill dibidang yang dibutuhkan;
total karyawan yang diterima, menyediakan fasilitas dan bonus atau reward kepada karyawan
yang memiliki kinerja yang bagus, pengetahuan tentang jobdesk serta persentase produk yang
diproduksi, pengetahuan tentang K3, peforma kinerja karyawan untuk peningktan karir
karyawan.

Bobot prioritas indikator penilaian kinerja sumber daya manusia menggunakan metode
Analytichal Hierarchy Process (AHP) di PT XYZ dengan bantuan software Microsoft Excel
menghasilkan bobot prioritas antar perspektif adalah perspektif proses bisnis internal dimana
pada perspektif ini yang memiliki bobot prioritas adalah persentase kehadiran karyawan yaitu
0,137.

Hasil pengukuran kinerja sumber daya manusia menggunakan metode Human Resources
Scorecard (HRSC) dan Analytichal Hierarchy Process (AHP) di PT XYZ dengan traffic light system
dibagi menjadi 3 indikator yaitu hijau, kuning, dan merah. Klasifikasi penilaian indikatorkinerja
kategori kuning berarti belum mencapai target perusahaan terdiri dari jumlah karyawan
penerima BPJS dan kebutuhan lainnya, persentase jumlah kehadiran karyawan, kualitas SDA
yang memenuhi kualifikasi, peningkatan motivasi kerja dan peningkatan karir karyawan.
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