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ABSTRACT

KSP Sejahtera Jatim is one of the savings and loans cooperatives. One factor that
determine the achievement of the company objectives is employee performance.
During this time, KSP Sejahtera Jatim in its efforts to improve the human resources
quality, just assessing softskill employee performance and subjective nature. The
Company has never made a comprehensive measurement of employee performance
so it is unknown what factors have not been identified and has not been achieved in
forming the better employee performance quality.

Human Resources Scorecard is a performance measurement system of human re-
source that linking people, strategy and performance to produce a superior company.
Human Resources Scorecard describes the vision, mission, strategy into human re-
sources action that can be measured. Human resources performance measurement is
divided into four perspectives which are financial, customer, internal business process
and learning and growth perspective. Each perspective weighted by Analytical Hier-
archy Process method.

Keywords: Performance measurement, Human Resources, Human Resources Score-

card method, Analytical Hierarchy Process.

KSP Sejahtera Jatim adalah salah satu koperasi yang bergerak di bidang simpan
pinjam. Salah satu faktor penentu tercapainya tujuan perusahaan adalah kinerja
karyawan. Selama ini, KSP Sejahtera Jawa Timur dalam usahanya meningkatkan
kualitas SDM, hanya menilai softskill kinerja karyawan dan bersifat subjektif.
Perusahaan belum pernah melakukan pengukuran kinerja karyawan secara
komprehensif atau menyeluruh sehingga tidak diketahui faktor apa saja yang
belum teridentifikasi dan belum tercapai dalam membentuk kualitas kinerja
karyawan yang lebih baik.

Human Resources Scorecard adalah suatu sistem pengukuran kinerja sumber daya
manusia yang mengaitkan orang-strategi- kinerja untuk menghasilkan perusahaan
yang unggul. Human Resources Scorecard menjabarkan Visi, misi, strategi menjadi
aksi human resources yang dapat diukur kontribusinya. Pengukuran kinerja sumber
daya manusia ini memandang unit bisnis dari empat perspektif yaitu perspektif
financial, perspektif customer, perspektif internal business process serta perspektif
learning and growth. Setiap perspektif yang ada dalam metode Human resources
Scorecard dibobotkan dengan metode analytical Hierarchy process.

Kata kunci: Kinerja karyawan, sumber daya manusia, Metode Human Resources

Scorecard, Metode Analytical Hierarchy Process.

PENDAHULUAN

Dewasa ini, persaingan antar perusahaan
yang sangat ketat membutuhkan kemam-
puan perusahaan untuk meningkatkan

Di dalam KSP Sejahtera ini masih be-
lum terdapat suatu sistem pengukuran
kinerja karyawan yang baku dan bersifat
komprehensif atau menyeluruh, selama ini

kinerja secara menyeluruh. Tiap perus-
ahaan dituntut untuk meningkatkan per-
forma kinerja secara menyeluruh dalam
menghadapi kompetisi dan menggunakan
sumber daya secara efektif dan efisien
yang pada akhirnya visi, misi dan strategi
perusahaan dapat tercapai.

ukuran kinerja sumber daya manusia pe-
rusahaan lebih dititikberatkan hanya pada
sisi administratifnya saja atau selama hari
kerja karyawan tersebut sesuai dengan job
description. Pimpinan perusahaan
menganggap karyawan tersebut telah
bekerja dengan baik tanpa ada kesalahan
dan sesuai dengan prosedur yang berlaku
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pada perusahaan. Hal ini dapat menyebab-
kan perusahaan tidak berusaha untuk
memperbaiki kinerja karyawannya dan
tetap pada kondisi yang sama secara terus
menerus. Berdasarkan kondisi perusahaan
maka perusahaan memerlukan suatu pen-
gukuran kinerja sumber daya manusia
dengan menggunakan konsep Human Re-
sources Scorecard (HRSC) dalam memper-
baiki dan meningkatkan kinerja sumber
daya manusia dalam suatu perusahaan.
Konsep pengukuran ini sangat penting bagi
perusahaan agar dapat secara efektif men-
golah tanggung jawab yang strategic untuk
menghadapi persaingan dimasa mendatang
sehingga tercapai visi dan misi perusahaan.

TINJAUAN PUSTAKA
Sumber Daya Manusia

Menurut Dessler (2006) manajemen
sumber daya manusia adalah proses
memperoleh, melatih, mnilai dan
memberikan kompensasi kepada karyawan,
memperhatikan hubungan kerja mereka,
kesehatan dan keamanan, serta masalah
keadilan. Byars dan Rue (2005) manajemen
sumber daya manusia adalah suatu
aktifitas yang di desain untuk menyediakan
dan mengkoordinasikan sumber daya
manusia pada suatu organisasi dan
menurut Noe et al. (2008) manajemen
sumber daya manusia adalah kebijakan,
pelatihan, dan sistem yang mempengaruhi
perilaku karyawan, sikap dan performance.

Manajemen Sumber Daya Manusia yang
Strategis

Brian E. Becker et al. dalam buku 'The Hu-
man Resources Scorecard: Linking People,
Strategy and Performance' mengemukakan
4 perspektif tentang evolusi sumber daya
manusia sebagai aset strategik. Evolusi
sumber daya manusia sebagai aset strate-
gik sebagai berikut : a) The personel per-
spective, yaitu perusahaan merekrut karya-
wan yang paling baik dan mengem-
bangkannya, b) The compensation perspec-
tives, yaitu perusahaan menggunakan bo-
nus, pembayaran insentif dan perbedaan-
perbedaan yang berarti dalam pembayaran
untuk memberi ganjaran kepada karyawan
yang berprestasi tinggi dan rendah, c) The

alignment perspective, yaitu manajer senior
melihat karyawan sebagai set strategik na-
mun mereka tidak melakukan investasi da-
lam meningkatkan kapabilitas sumber daya
manusia, d) The high performance perspec-
tive, yaitu eksekutif sumber daya manusia
dan yang lain memandang sumber daya
sebagai suatu sistem yang melekat dalam
sistem yang tebih besar dari implementasi
strategi perusahaan.

Kinerja

Menurut Moeheriono (2012) pengertian
kinerja atau performance merupakan gam-
baran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran,
tujuan, visi dan misi organisasi yang di-
tuangkan melalui perencanaan strategis
suatu organisasi. Menurut Rivai dan Sagala
(2009), kinerja adalah suatu istilah secara
umum yang digunakan untuk sebagian
atau seluruh tindakan atau aktivitas dari
suatu organisasi pada suatu periode
dengan referensi pada sejumlah standar.

Indikator Kinerja Karyawan

Penentuan Indikator Kinerja menurut
Moeheriono (2012) antara lain efektif,
efisien, kualitas, ketepatan waktu, produk-
tivitas dan keselamatan. Indikator ini men-
gukur kesehatan organisasi secara kese-
luruhan serta lingkungan kerja para pega-
wainya ditinjau dari aspek keselamatan.

Human Resource Scorecard

Menurut Becker et al. (2009) human re-
source scorecard adalah kapasitas untuk
merancang dan menerapkan sistem pen-
gukuran SDM yang strategis dengan merep-
resentasikan “alat pengungkit yang pent-
ing” yang digunakan perusahaan untuk
merancang dan mengerahkan strategi SDM
yang lebih efektif secara cermat. Menurut
Dessler (2006) human resource scorecard
adalah mengukur keefektifan dan efisiensi
fungsi human resource dalam membentuk
perilaku karyawan yang dibutuhkan untuk
mecapai tujuan strategis perusahaan.

HR Scorecard Sebagai Model Pengukuran
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Kinerja Sumber Daya Manusia

Menurut Becker et al. (2001), dasar dari
peran sumber daya manusia yang strategis
terdiri dari tiga dimensi rantai nilai (value
chain) yang dikembangkan oleh arsitektur
sumber daya manusia perusahaan, yaitu
fungsi, sistem dan perilaku karyawan.

Metode Human Resources Scorecard
(HRSC)
Metode Human Resources Scorecard sangat

bermanfaat dalam memahami perbedaan

antara Human Resources Doables (Kinerja
SDM yang tidak mempengaruhi implemen-
tasi strategi perusahaan) dengan Human
Resources Deliverable (Kinerja SDM yang
mempengaruhi implementasi strategi pe-
rusahaan). Tolak Ukur Rivai dan Sagala
(2009) menjelaskan perspektif yang harus
diperhatikan dalam pengukuran Kkinerja
selain perspektif keuangan, paling tidak
ada tiga perspektif lain yang juga harus
mendapatkan perhatian yakni pelanggan,
proses bisnis internal dan pembelajaran

dan pertumbuhan.

Tabel 1
Variabel, Indikator dan Skala Pengukuran Kinerja Organisasi
Perspektif Indikator Sub Indikator Sgﬁfuﬁgg_ Instrumen
F1.Meningkatkan Fla.Revenue per karya- Ordinal Kuesioner
Produktivitas Karya- wan
Financial Y% . .
F2.Meningkatkan F2a.presentase Ordinal Kuesioner
Efisiensi di lini SDM  penurunan biaya pengel-
olaan SDM
Cla.Presentase jumlah Ordinal Kuesioner
Cl.meningkatkan komp 1a1r} yang
Customer Satisfac- terselesaikan
Customer tion Clb.Jumlah complain Ordinal Kuesioner
yang masuk.
C2.Meningkatkan C2a.Presentase Ontime Ordinal Kuesioner
Customer Service Service
I1.Employee Satis- I1a.Indeks kepuasan ker- Ordinal Kuesioner
faction ja
[2.Meningkatkan [2a.rata-rata waktu pros- Ordinal Kuesioner
kecepatan layanan es pengeluaran surat ijin
bagi karyawan dinas luar
I3.pemberian kese-  13a.presentase jumlah Ordinal Kuesioner
jahteraan yang tepat Karyawan yang mengikuti
persiapan pensiun
[4.meningkatkan [4a.presentase rata-rata Ordinal Kuesioner
quality relationship  jam pertemuan koordina-
Internal si pimpinan dengan ma-
Business ) .
Process najer unit
I4b. presentase rata-rata
jam pertemuan koordina-
si atasan dengan staff.
I5.meningkatkan [5a.rata-rata jumlah Ordinal Kuesioner
skill dan kompetensi training tiap tahun
karyawan
I5bh.presentase jumlah Ordinal Kuesioner

karyawan dengan
penilaian kerja baik
sekali

59



JURNAL AKUNTANSI & BISNIS

Vol. 15, No. 1, Februari 2013: 57-63

L1.meningkatkan Lla.presentase beban Ordinal Kuesioner
produktivitas karya- kerja terselesaikan
wan
L2.meningkatkan L2a.rasio jumlah karya- Ordinal Kuesioner
kualitas dan kuantitas wan yang mengikuti
SDM training
L2b.presentase jumlah Ordinal Kuesioner
karyawan baru yang
direkrut
L3.meningkatkan L3a.jumlah turnover Ordinal Kuesioner
komitmen/ loyalitas karyawan
Learning karyawan L3b.presentase jumlah Ordinal Kuesioner
and karyawan yang pernah
Growth terlambat
L4.memperbaiki sis- L4a.presentase jumlah Ordinal Kuesioner
tem reward dan ca- karyawan yang
reer development mendapat reward ber-
basis kinerja
L4b.presentase jumlah Ordinal Kuesioner
pengangkatan karyawan
kontrak menjadi karya-
wan tetap
L5.mengembangkan L5a.presentase rencana Ordinal Kuesioner
organisasi yang efek-  kerja yang terlaksana
tif dan efisien
Tabel 2.
Skala Penilaian
METODE PENELITIAN Nilai Keterangan
Populasi dan Sampel 7 A sangat jauh lebih disukai dari B
Populasi yang digunakan dalam penelitian 6 A jauhlebih disukai dari B
ini adalah seluruh karyawan KSP Sejahtera 5 A sedikit lebih disukai dari B
Jatim yang berjumlah 50 orang karyawan. 2 A sama_dengan B . . .
i ) 3 A sedikit kurang disukai dari B
Sumber daya manusia yang ada di KSP Se- 2 A jauh kurang disukai dari B
jahtera meliputi beberapa bagian yaitu ma- 1 A sangat jauh kurang disukai dari B

najer accounting, administrasi penjualan,
penagihan. Sampel dari penelitian ini
terdiri dari manajer, accounting, bagian
penjualan, kasir dan bagian penagihan.

Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini adalah jenis penelitian
deskriptif kuantitatif. Penelitian ini dil-
akukan dalam tiga tahap yaitu survey pen-
dahuluan, pengumpulan data dan analisis.

Pengukuran Variabel

Pada Variabel Human Resources Scorecard
sudah dilakukan uji validitas dan hasil dari
semua pernyataannya valid dengan jumlah
20 pernyataan. Variabel Human Resources
Scorecard diukur menggunakan kuesioner
dengan perspektif financial, customer, in-

ternal business process dan learning and
growth. Teknik pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
dengan wawancara dan survey dengan ska-
la penilaian pada Tabel 2.

Metode Analisis Data
Pengolahan data meliputi kegiatan Editing,
Codeting (Pengkodean), Tabulasi dan Pem-
berian skor atau nilai.

Uji Menggunakan Metode Analitycal Hi-
erarchy Process (AHP)

Secara garis besar ada 3 tahapan AHP da-
lam penyusunan prioritas yaitu dekompo-
sisi dari masalah, Penilaian untuk mem-
bandingkan elemen-elemen hasil dekompo-
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Tabel 3.
Skala Penilaian

Hasil Penilaian Nilai Nilai
A B

A sangat jauh lebih disukai 1,9 0,1
dari B

A jauh lebih disukai dari B 1,6 0,4
A sedikit lebih disukai dari B 1,3 0,7
A sama dengan B 1,0 1,0

A sedikit kurang disukai dari B 0,7 1,3

A jauh kurang disukai dari B 0,4 1,6

A sangat jauh kurang disukai 0,1 1,9
dari B

Sumber: Bourgeois (2005)

Tabel 4.

Perbandingan antar kriteria

Krit Jm
CR1 CR2 CR3 CR4 Bobot

eria 1
CR1 - CR12 CRI13 CR14 Cl bcl=
c1/C
CR2 CR21 - CR23 CR24 (2 bhcl=
c2/C
CR3 CR31 CR32 - CR34 (3 bcl=
C3/C
CR4 CR41 CR42 CR43 - C4 bcl=
C4/C

Jml C

Tabel 5.

Perbandingan atar pilihan untuk kriteria ke C1

C1 OP1 OP2 OP3 O0OP4 Jml Bobot

OP1 - 012 013 014 01 BO11=
01/0

op2 021 - 023 024 02 BO21=
02/0

OP3 031 032 - 034 03 BO33=
03/0

OP4 041 042 043 - 04 BO44=
04/0

Jml 0

ria ke j.

3. Sintesis Penilaian

Sintesis hasil penilaian merupakan tahap
akhir dari AHP. Pada dasarnya sintesis ini

Tabel 6
Sintesa penilaian

CR1 CR2 CR3 CR4 Prio

bcl bc2 bc3 bc4 bopi
OP1 boll bol2 bol3 bol4d bopl
OP2 bo2l1 bo22 bo23 bo24 bop2
OP3 bo31 bo32 bo33 bo34 bop3
OP4 bo4l bo42 bo43 bod44 bop4

sisi dan sistesis penilaian. Pada tahap
kedua, perbandingan elemen hasil dekom-
posisi ditunjukkan pada table 3. CR()
merupakan hasil penilaian /perbandingan
antar kriteria. Berdasarkan Tabel 4 dapat
dijelaskan bahwa C(n) merupakan pen-
jumlahan dari criteria ke (i), C merupakan
penjumlahan dari semua nilai Cn, Bobot
kriteria ke (i) diperoleh dengan membagi
nilai C(i) dengan C.

Dengan menggunakan prosedur yang
sama, maka dilakukan perbandingan antar
pilihan (OP) untuk masing-masing kriteria.
Tabel 5 akan mengilustrasikan per-
bandingan antar pilihan (4 pilihan) untuk
kriteria 1 (C1) sebagai berikut: O(n) meru-
pakan hasil penilaian atau pembandingan
antara pilihan (i). dengan k untuk kriteria
ke j, O() merupakan penjumlahan nilai
yang dimiliki pilihan ke(i), O merupakan
penjumlahan semua nilai O dan Bo(n)
merupakan nilai pilihan ke (i) untuk krite-

merupakan penjumlahan dari bobot yang
diperoleh setiap pilihan pada masing-
masing kriteria setelah diberi bobot dari
kriteria tersebut. Secara umum nilai suatu
pilihan adalah sebagai berikut:

bop i=2m=l bon*bcj ... 1)

Keterangan:
Bop i: nilai/bobot untuk pilihan ke i

Uji Konsistensi

Pengukuran konsistensi dari suatu matriks
itu sendiri didasarkan atas eigen value
maksimum. Saaty (2005) telah membuk-
tikan bahwa indeks konsistensi dari
matriks berordo n dapat diperoleh dengan
rumus sebagai berikut:

(0max-n)

(n-1)
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ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas dan Reliabilitas

Berdasarkan hasil pengujian validitas, 19
item pertanyaan pada 4 perspektif dinya-
takan valid dikarenakan nilai r hitung > r
table. Untuk uji reliabilitas juga semua vari-
able dapat dikatakan reliabel dengan nilai
cronbach alpha pada variable pengukuran
kinerja karyawan sebesar 0.875 dan opti-
malisasi kinerja karyawan sebesar 0,837.

Analisis dan Pembahasan

Tabel 7

Hasil Penelitian Perbandingan antar kriteria
ke g C I L Total

F 0 0,153 0,713 0,154 0,492

C 0,153 0 0,69 0,842 0,883

I 0,713 0,69 0 0,623 0,893

L 0,154 0,842 0,623 0 0,899
Total 1,02 1,685 2,026 1,619 3,167

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan
yang telah dilakukan maka pengukuran
kinerja sumber daya manusia dengan
menggunakan metode Human Resources
Scorecard adalah Perspektif Learning and
Growth (L) dengan skor 0,899. Perspektif
ini harus dijadikan prioritas pertama. Un-
tuk meningkatkan perspektif ini dilakukan
dengan cara meningkatkan produktivitas
karyawan, kualitas dan kuantitas sumber
daya manusia, komitmen/loyalitas karya-
wan, memperbaiki sistem reward dan ca-
reer development serta mengembangkan
organisasi yang efektif dan efisien.

Pada perspektif Internal Business
Process (I) dengan skor 0,893. Prioritas ini
mendapatkan kedudukan kedua. Cara yang
dilakukan untuk meningkatkan perspektif
ini dengan cara melakukan perbaikan pada
employee satisfaction, meningkatkan ke-
cepatan layanan bagi karyawan, pemberian
kesejahteraan yang tepat, meningkatkan
quality relationship, skill dan kompetensi
karyawan. Perspektif Customer dengan
skor 0,883 menduduki peringkat ketiga.
Cara yang dilakukan untuk mengoptimal-
kan melalui peningkatan customer satisfac-
tion, customer Sservice dan prioritas. Se-
dangkan pada perspektif Financial dengan

skor 0,492. Cara yang dilakukan untuk
mengoptimalkan dengan memperbaiki dan
meningkatkan produktivitas karyawan ser-
ta meningkatkan efisiensi di lini SDM.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis AHP maka ter-
lihat empat tingkatan perspektif sesuai
dengan konsep scorecard. Yang pertama
yaitu perspektif Learning and Growth (L),
perspektif Internal Business Process (1),
Customer (C) dan Financial (F).
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