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Abstrak - P2B sebagai unit yang menjadi salah satu kunci keberhasilan operasional
proses bisnis di P LN perlu melakukan pengukuran kinerja untuk men getahui
apakah kinerja organisasi dan karyawan sudah sesuai dengan target yang telah
ditentukan sehingga peneliti menawarkan metode pengukuran HR Scorecard yang
merupakan sebuah bentuk pengukuran human resources untuk menunjukkan peran
sumber daya manusia yang selama ini dianggap sebagai intangible untuk diukur
perannya dalam p encapaian misi, visi dan strategi perusahaan. Rancangan HR
Scorecard menghasilkan 17 indikator pada 4 perspektif yang ada. Kemudian setiap
indikator diukur pencapaian targetnya serta dinilai kinerjanya. Kemudian dilakukan
pembobotan menggunakan metode pairwise comparison (AHP) pada setiap
perspektif, strategi dan indikator, didapatkan 9 indikator y ang memiliki bobot
paling besar. Indikator tersebut kemudian ditampilkan dalam dashboard untuk
memudahkan menampilkan data hasil pengukuran kinerja. Dari hasil pengukuran
kinerja setiap perspektif didapatkan bahwa pada perspektif strategis dan konsumen
baik dengan nilai kine rja masing-masing 4,197 dan 3,667. Sedang kan untuk
perspektif operasi dan keuangan kinerja cukup baik dengan nilai kinerja 2,968 dan
2,667. Nilai kinerja keseluruhan yaitu 3,538 yang berarti kinerja baik.

Kata kunci: Pengukuran Kinerja, Human Resources Scorecard, Dashboard Design

Abstract-P2B as a key unit to the success of operational business processes in PLN
needs to conduct performance measurement to determine whether the performance
of the organization and its employees are in accordance with the requested targets.
Therefore, the researcher offers a method of me asuring HR Scorecard which is a
form of human resources measurement to demonstrate the role of human resources
that has been regarded as intangible to be measured in their role to a chieve the
company’s mission, vision and strategy. The design of HR Scorecard resulted 17
indicators on four existing perspectives. Then the achievement target and its
performance of each indicator we re measured and assessed. The  pairwise
comparison method (A HP) was done to w eigh each p erspective, strategy and
indicator obtaining nine greatest weights of indicators. The indicator is then
displayed in the dashboard to show the data of perf ormance measurement results.
Thus the results show that the strategic perspective and consumers were good with
each performance value of 4.197 and 3.667. Meanwhile, the operating and financial
performance perspectives were quite well with the performance value of 2.968 and
2.667. It can be calculated that the value of the overall performance is 3.538 which
means good performance.

Keywords: Performance Measurement, Human Resources Scorecard, Dashboard
Design
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu hal yang berperan
penting bagi suatu perusahaan. SDM yang kompeten akan membantu pencapaian
tujuan perusahaan. Selain itu, kinerja SDM yang baik akan membantu perusahaan
dalam mengimplementasikan strategi perusahaan. Untuk itu, bagian SDM memiliki
peran penting dalam menilai kiner ja SDM. De ngan mengetahui kualitas SDM,
perusahaan dapat melihat apakah SDM yang dimiliki perusahaan dapat mendukung
proses pengimplementasian strategi perusahaan.

PT. PLN merupakan Perusahaan Perseroan (Persero) dan ju ga sebagai
Pemegang Kuasa Usaha Ketenagalistrikan (PKUK) dalam menyediakan listrik di
Indonesia. PLN merupakan perusahaan yang memonopoli bidang industri
ketenagalistrikan di Indonesia. PLN memiliki berbagai kantor unitda n anak
perusahaan yang menangani segala operasional tentang ketenagalistrikan. Salah
satu unit yang dimiliki oleh PLN yaitu Pusat Pengatur Beban (P2B). P2B bertugas
untuk mengatur beban listrik yang didistribusikan dari pemban gkit ke unit
transmisi.

P2B sebagai salah satu unit yang menjadi salah satu kunci k eberhasilan
oprasional proses bisnis di P LN perlu melakukan pengukuran kinerja untuk
mengetahui apakah kinerja organisasi dan karyawan sudah sesuai den gan target
yang telah ditentukan tiap periodenya. Dalam pengukuran kinerja ini PLN memiliki
dua pengukuran kinerja yaitu Kriteria Penilaian Kinerja Unggul (KPKU) yang
digunakan untuk mengukur kinerja or ganisasi dan Sistem I nformasi Kinerja
Pegawai Nasional (SIMKPNAS) untuk mengukur kinerja individu karyawan.

KPKU adalah sistem peng elolaan dan pen gendalian kinerja yang wajib
dilakukan oleh seluruh Badan Usaha Milik Negara (BUMN). KPKU diadopsi dan
diadaptasi dari Malcom Baldrige Criteria For Performance Excellence. KPKU ini
memiliki kriteria-kriteria yang nantinya akan diturunkan menjadi sub -proses.
Kriteria yang ada mewakili berba gai perspektif yang ada di dalam perusahaan.
Perspektif yang ada yaitu perspektif produk & proses, pelanggan, tenaga kerja,
kepemimpinan serta perspektif keuangan & pasar. Pengukuran kinerja unit yang
ada pada saat ini sudah dapat mengga mbarkan kinerja unit. Tetapi dalam

perkembangan zaman terdapat metode-motode pengukuran baru yang muncul.
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Salah satunya yakni metode Human Resource Scorecard (HR Scorecard), oleh
karena itu peneliti in gin menawarkan metode baru ini kep ada pihak PT PLN
(Persero) P2B Kantor Induk untuk melen gkapi pengukuran kinerja yang lama
dengan metode HR Scorecard yang akan dirancang. Metode HR Scorecard dipilih
karena mengingat keinginan dari Sub-bidang SDM P2B bertransformasi menjadi
mitra strategis P2B Kantor Induk untuk mencapai visi dan misi perusahaan. Dengan
pendekatan HR Scorecard, pengukuran dapat dilakukan berd asarkan aspek
keuangan (finance), pelanggan (customer), operasi (operation), dan stategi
(strategic) pada sub-bidang SDM di Kantor Induk PT. PLN (Persero) P2B sehingga
kita dapat mengukur keterkaitan antara manusia dengan strategi serta perusahaan

dengan kinerja.

METODOLOGI PENELITIAN
Agar tujuan dari pen elitian ini tercapai maka peneliti membuat lang kah-
langkah yang dijadikan sebagai pedoman selama proses penelitian. Gambar 1 akan

menunjukkan langkah-langkah penelitian yaitu:
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Pengamatan awal

1. Mempelajari sistem pengukuran kinerja yang telah ada.
2. Melakukan wawancara dengan staff sub-bidang SDM.

Perumusan masalah

Mengidentifikasi masalah dengan melakukan wawancara
serta diskusi pada sub-bidang SDM.

Penetapan tujuan penelitian

1. Merancang sistem pengukuran kinerja dengan metode HR Scorecard.

2. Melakuakan pengukuran kinerja menggunakan rancangan HR Scorecard
yang telah dibuat.

3. Membuat desain Dashboard dari hasil pengukuran kinerja.
4. Memberikan saran dari hasil pengukuran kinerja.

Studi pustaka

1. Human Resource Scorecard
2. Pairwise Comparison AHP
3. Dashboard

Pengumpulan data

Data Primer:

- Konsep HR scorecard

- Pembobotan pairwise comparison
- Desain Dashboard

Data Sekunder:

- Visi dan misi perusahaan

- Sejarah perusahaan

- Annual report perusahaan
- Job Specification pegawai
- Data-data yang terkait

Perancangan HR Scorecard

Pengukuran kinerja dan perancangan Dashboard

FINISH

Gambar 1. Tahapan Penelitian
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Tabel 1 menunjukkan hasil perancangan HR Scorecard yang telah dibuat dari

mengidentifikasi strategi Sub-bidang SDM sampai mengindentifikasi lagging dan

leading indicator.

Tabel 1 Tabel HR Scorecard Sub-bidang SDM

Perspektif Strategi Ukuran HR Scorecard
Lagging Indicator Leading Indicator
Optimalisasi Minimalisasi
penyerapan selisih antara Melaksanakan
Keuangan . . S . .
(Financial) anggaran diklat F-1.1 blaya realisasi F-1.2 k_egla_tan sesuai
sesuai dishurse kegiatan timeline.
dari PLN Pusat. dengan RAB.
Melakukan
sosialisasi
mekanisme
Mengoptimalkan Efektifitas C-12.1 Knowledge
website KMPLN penggunakan - Management kepada
Konsumen | untuk Knowledge C-1.1 website pegawai
(Customer) | Sharing dan " | KMPLN
Knowledge Mempermudah akses
Capturing. C-122 terhadap aplikasi
- dengan infrastruktur
jaringan yang
mumpuni.
Usulan sertifikasi
pegawai kepada PT
Tingkat PLN (Persero) Pusat
Sertifikasi SDM kelulusan Pendidikan dan
sesuai kompetensi | O-1.1 sertifikasi 0-1.2 Pelatihan
pegawai. . (PUSDIKLAT) yang
pegawal ada di strategic job
families sebagai
prioritas.
Memberikan
Opera_51 lelaF pegawai dlklat. yang Melakukan learning
(Operation) | sesuai kompetensi sesuai dengan d analvsis d
dan 0-2.1 | tanggung 0-2.2 need analysis dan
perkembangan jawab dan mengusulkan kepada
. . PUSDIKLAT
teknologi jabatan
pegawai.
Tingkat
maturity level
xilgai(g;f; KPKU Memenuhi poin-poin
- 0O-3.1 | mencapai 0-3.2 yang menjadi target
maturity level tareet assessment
KPKU unit. arget yang '
telah
ditentukan
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Optimalisasi
x:rrllcllt:sl:;[n atau kemampuan pegawai
struktur organisasi untuk mengerjakan
atan %‘ormasi 0-4.1 | pekerjaan sesuai

. . dengan tanggung
Operasi jabatan yang jawab atau grade
(Operation) | efektif. karyawan
Mengukur tingkat
kepuasan/kebahag Karyawan bekerja
iaan  karyawan 0-5.1 | sesuai dengan
terhadap passion
perusahaan.
Tingkat
Menanamkan Eigl;;:man
melii;lﬁ:;n aitu perusahaan Melaksanakan
pert Y yaitu Saling sosialisasi budaya
Saling  Percaya | S-1.1 S-1.2 .
Integritas  Peduli Percaya pemsahaan melalul
. Integritas briefing pagi
. Pembelajar .
Strategis (SIPP) Peduli
(Strategic) ’ Pembelajar
(SIPP)
Nilai kepuasan Melakukan
Melakukan terhada P pendekatan personal
pengawasan rhadap dengan melakukan
S-2.1 | kinerja dari S-2.2 .
terhadap pemasok emasok atau gathering bersama
atau mitra kerja. ?ni tra keria dengan pemasok atau
: mitra kerja.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Setelah dilakukan perancangan HR Scorecard kemudian dilakukan

pengukuran kinerja sesuai dengan kriteria pengukuran yang telah ditentukan. Rekap

pengukuran kinerja yang telah dilakukan akan ditampilkan pada Tabel 2.

Tabel 2. Rekap pengukuran kinerja menggunakan HR Scorecard

Perspektif NO KPI Nilai Score | Bobot | Jumlah
Minimalisasi selisih
Fo1 | antara biaya realisasi |- 5g 400, 300071 | 0214
kegiatan dengan
Keuangan RAB
financial) -
( Melaksanakan
F-1.2 | kegiatan sesuai 37,50% 2| 0,036 0,071
timeline.
Total 2,667
Konsumen Efektifitas .
(customer) C-1.1 | penggunaan website 93,00% 51 0,018 0,088
KMPLN.
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Tabel 2. Rekap pengukuran kinerja menggunakan HR Scorecard (lanjutan)

Melakukan
sosialisasi

C- mekanisme
1.2.1 | Knowledge
Management kepada
pegawai.

93,00% 5| 0,018 0,088

Mempermudah
akses terhadap
C- aplikasi dengan
1.2.2 | infrastruktur
jaringan yang
mumpuni.

20,00% 1] 0,018 0,018

Total 3,667

Tingkat kelulusan 23.81% 2| 0,064 0,128

O-1.1 sertifikasi pegawai.

Usulan sertifikasi
pegawai kepada PT
PLN (Persero) Pusat
Pendidikan dan
O-1.2 | Pelatihan 100% 51 0,032 0,160
(PUSDIKLAT) yang
ada di strategic job
families sebagai
prioritas.

Memberikan diklat

yang sesuai dengan
tanggung jawab dan
jabatan pegawai.

0-2.1 70,70% 21 0,019 0,038

Melakukan learning
need analysis dan
0-2.2 mengusulkan kepada
Operasi PUSDIKLAT.

50,00% 31 0,019 0,057

(operational) Tingkat maturity
level KPKU
0-3.1 | mencapai target
yang telah
ditentukan.

Tidak | Tidak Tidak
Ada Ada 0,010 Ada

Memenuhi poin-
0-3.2 | poin yang menjadi 55,36% 3 0,010 0,030
target assessment.

Optimalisasi
kemampuan
pegawai untuk
mengerjakan Tidak | Tidak 0212 Tidak
pekerjaan sesuai Ada Ada ’ Ada
dengan tanggung
jawab atau grade
karyawan.

0-4.1

Karyawan bekerja
0O-5.1 | sesuai dengan 80,89% 41 0,014 0,056
passion.
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Tabel 2. Rekap pengukuran kinerja menggunakan HR Scorecard (lanjutan)

Total 2,968

Tingkat pemahaman
budaya perusahaan
S-1.1 | yaitu Saling Peduli 86,59% 41 0,276 1,104
Integritas Peduli
Pembelajar (SIPP).

Melaksanakan
sosialisasi budaya
perusahaan melalui
briefing pagi.

S-1.2 92,00% 51 0,138 0,690

Strategi

(strategic) Nilai kepuasan

terhadap kinerja dari
pemasok atau mitra
kerja

S-2.1 48,48% 31 0,035 0,105

Melakukan
pendekatan personal
dengan melakukan
gathering bersama
dengan pemasok
atau mitra kerja.

S-2.2 60,61% 31 0,012 0,036

Total 4,197

Kinerja Keseluruhan 3,538

Dari Tabel 2 dap at diketahui keadaan kinerja dari Sub-bidang SDM adalah

sebagai berikut:

Tabel 3. Keterangan Kinerja Sub-bidang SDM

Perspektif | Kinerja Artinya
Fﬁilﬁlr;gizg 2,667 | Kinerja cukup baik
éﬁgtsé‘nrfeerr)’ 3,667 | Kinerja baik
(Oggf;;‘?n) 2,968 | Kinerja cukup baik
(S?;raitezgii(:) 4,197 | Kinerja baik
Keseluruhan 3,538 | Kinerja baik

Setelah melakukan pen gukuran kinerja berikutnya akan dilakukan selek si
indikator dengan men gurutkan bobot g lobal masing. masing indikator. Dalam
melakukan seleksi indikator peneliti memutuskan untuk meng ambil minimal 1
perwakilan indikator untuk masing-masing perspektif. Bobot global didapatkan

dari melakukan pemb obotan perspektif, strategi dan indikator = dengan
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menggunakan Software Expert Choice 2000. Tabel 4 akan menunjukk an

indikator yang terpilih untuk ditampilkan pada visual dashboard.

Tabel 4. Strategi yang terpilih untuk perancangan dashboard

melalui briefing pagi.

Perpektif KPI (EI?OBI;):L
Keuangan | Minimalisasi selisih antara biaya realisasi 0.071
(financial) | kegiatan dengan RAB. ’
Efektifitas penggunakan website KMPLN. 0,018
Konsumen xelakukan solfializasi mekan.isme Knowledge 0,018
(customer) anagement kepada pegawai.
Mempermudah akses terhadap aplikasi dengan 0018
infrastruktur jaringan yang mumpuni. ’
Optimalisasi kemampuan pegawai untuk
mengerjakan pekerjaan sesuai dengan tanggung 0,212
jawab atau grade karyawan.
Operasi Tingkat kelulusan sertifikasi pegawai. 0,064
(operation) | ygylan sertifikasi pegawai kepada PT PLN
(Persero) Pusat Pendidikan dan Pelatihan 0.032
(PUSDIKLAT) yang ada di strategic job
families sebagai prioritas.
Tingkat pemahaman budaya perusahaan yaitu
. Saling Peduli Integritas Peduli Pembelajar 0,276
Strategi (SIPP)
(strategic) : —
Melaksanakan sosialisasi budaya perusahaan 0.138

hasil

Langkah berikutnya yaitu menentukan model dashboard yang akan

digunakan untuk menampilkan hasil pengukuran yang telah dilakukan. Pe milihan

model dashboard ini sangat penting karena akan mempengaruhi pembaca untuk

mendapatkan informasi. Berikut merupakan model-model dashboard yang akan

digunakan beserta alasan pemilihannya:

1. Dashboard pada kotak pertama akan menampilkan hasil pengukuran kinerja

keseluruhan perspektif pada column chart dengan tujuan agar dapat

diketahui dengan mudah perspektif mana yang memiliki nilai kiner ja

tertinggi dan terendah.
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2. Dashboard pada kotak kedua yang akan ditampilkan yaitu tentang

pencapaian target KPI, data tersebut akan ditam pilkan dalam bentuk pie

chart. Hal ini bertujuan agar target pada perspektif yang tercapai dan yang

tidak tercapai dapat diketahui dengan mudah.

3. Pada kotak nomer 3 akanditampilkan dashboard dari KPI yang telah dipilih

dari seleksi bobot global yang terbesar.

a.

Dashboard pada kotak 3a yaitu akan menampilkan 1 KPI yang terpilih
dari perspektif keuangan yaitu tentang selisih RAB. Data tersebut akan
ditampilkan pada visual single value. Hal ini bertujuan agar pembaca
dapat mengetahui dengan mudah b erapa selisth RAB yang ada dan
apakah hasil selisih RAB ada pada daerah aman atau tidak.

Kotak nomor 3b te rdapat 3 pie chart yang menampilkan 3 KP I dari
perspektif konsumen. Pie chart dipilih agar dapat dengan mudah
mengetahui porsi dari konsumen mengginakan, mengetahui mekanisme
dan kemudahan dalam mengakses website KMPLN.

Kotak nomor 3¢ ditampilkan 2 dashboard visual single value yang berisi
data dari persp ektif operasi tentang tingkat kelulusan dan usulan

sertifikasi pegawai. Visual single value dipilih untuk menampilkan data
tersebut agar dapat diketahui deng an mudah nilai pencapai an target
setiap KPI dan apakah pencapaian target sudah dalam zona aman atau
tidak.

KPI terpilih dari perspektif strategi ditampilkan pada kotak nomor 3d.

Terdapat 2 dashboard yang berbeda. Combination chart dipilih untuk
menampilkan data d ari tingkat pemahaman budaya perusahaan dari
setiap level jabatan karena agar dapat diketa hui apakah terdap at
pengaruh hasil dari tingkat pemahaman budaya perusahaan dengan level
jabatan pegawai. Sedangkan untuk data tentang sosialisasi buda ya
perusahaan melalui briefing pagi ditampilkan dalam visual single value
agar dapat dengan mudah mengetahui berapa banyak dan apakah

briefing pagi yang dilakukan menyampaikan budaya perusahaan.
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Setelah melakukan perancangan dashboard, kemudian akan dilakukan

analisis kinerja dari dashboard yang telah dibuat.

Pencapaian target perspektif keuangan ditampilkan dalam bentuk pie chart
pada dashboard nomor 2. Dari pie chart tersebut diketahui bahwa 100%
dari pencapaian target indikator tidak tercapai. Dari 2 KPI yang ada pada
perspektif ini, han ya 1 KPI yang ditampilkan pada dashboard hal ini
dikarenakan seleksi bobot terbesar yang dilakukan sebelumnya. KPI yang
terpilih yakni F-1.1. Minimalisasi selisih RAB terhadap realisasi. Pada
dashboard nomor 3a dapat dilihat bahwa persentase selisih RAB terhadap
realisasi biaya adalah sebesar 58,44% sedangkan target yang seharusnya
dicapai yakni 0%. Dari dashboard tersebut indikator penunjuk bera da di
area warna kuning sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja untuk KPI F-
1.1 adalah cukup baik.

Pada perspektif konsumen memiliki 3 KPI untuk pengukuran kinerja,
pencapaian target dari KPI tersebut ditampilkan pada dashboard nomor 2
dalam bentuk pie chart, dari chart tersebut dapat diketahui bahw a pada
perspektif konsumen 67% target dari KPI tercapai dan 33% tidak tercapai.
Selain itu pada dashboard nomor 3b juga ditampilkan hasil perhitungan dari
masing-masing KPI dalam bentuk pie chart. Pie chart pertama
menampilkan hasil pengg unaan website KMPLN dari chart tersebut
diketahui bahwa 93% pegawai pernah dan 7% tidak perna h menggunakan
website KMPLN. Chart kedua menampilkan tentang data pegawai yang
mengetahui mekanisme penggunaan website KMPLN, 30% dari pe gawai
menyatakan bahwa mereka mengetahui semua, 63% sebagian dan 7% tidak
mengetahui mekanisme penggunaanwebsite. Dari kedua chart tersebut
diketahui bahwa 93% pegawai yang menyatakan pernah mengunakan
website KMPLN 30% mengetahui semua mekanisme penggunaan dan 63%
hanya mengethui sebagian mekanisme. Dan 7% yang menyatakan tidak
pernah menggunakan adalah pegawai yang tidak mengetahui mekanisme
website KMPLN. Chart ketiga menunjukkan tentang kemudahan dalam
mengakses website KMPLN, dari hasil survey diketahui bahwa 7% pegawai
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menyatakan sangat mudah, 13% men yatakan cukup mudah, 30% mudah,
27% menyatakan sulit dan 33% menyatakan sangat sulit.

- Perspektif operasi memiliki 8 KP I yang menjadi pengukuran kinerja
pencapaian target indikator pada perspektif ini ditampilkan pada dashboard
nomor 3 dalam sebuah pie chart sehingga dapat diketahui bahwa 25% target
indikator kinerja tercapai, 50% tidak tercapai dan 25% tidak dapat diukur
karena keterbatasan data yang diberikan ol eh perusahaan. Dari 8 KP 1
tersebut 3 indikator yang ditampilkan pada dashboard. Tetapi peneliti hanya
bisa menampilkan 2 KPI dikarenakan 1 KPI yang terpilih merupakan KPI
yang tidak dapat dilakukan pengukuran. 2 KPI tersebut di tampilkan pada
dashboard nomor 3c, pada masing-m asing KPI ditampilkan dalam visual
single value. KPI pertama yang ditampilkany akni mengenai tingkat
kelulusan sertifikasi pegawai dari dashboard tersebut dapat dilihat bahw a
persentase tingkat kelulusan sertifikasi pegawai yaitu 24% d an jarum
penunjuk berada di area warna kuning.

- Terdapat 4 KPI pada perspektif strategis, pencapaian target dari perspektif
tersebut ditampilkan p ada dashboard nomor 2. Dari dashboard tersebut
dapat diketahui bahwa 50% target dari KPI tercapai dan 50% tidak tercapai.
2 KPI yang memiliki bobot paling besar terpilih untuk mewakili indikator
terpenting dari perspektif strategis agar ditampilkan dalam dashboard. KPI
terpilih pada perspe ktif stratgeis ditampilkan pada dashboard nomor 3d.
Model dashboard yang dipilih untuk mena mpilkan data da ri indikator
tersebut yakni combination chart dan visual single value. Pada combination
chart menampilkan data tingkat pemahaman pegawai terhadap budaya
perusahaan, dapat diketahui bahwa setiap level jabatan memiliki pengaruh
terhadap tingkat pemahaman budaya perusahaan. Padaleve | jabatan
manajemen menengah 100% pegawai memahami budaya perusahaan,
manejemen dasar +s upervisor 80% dan fungsional 79%. Setelah
ditampilkan pada combination chart dapat dilihat bahwa semakin rendah
level jabatan maka tingkat pemahaman terhadap budaya perusahaan
semakin kecil. D an untuk visual single value pada dashboard 3d

menampilkan data h asil briefing pagi yang menyampaikan budaya
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perusahaan. Diketahui bahwa 91,935% dari briefing pagi yang dilakukan
menyampaikan minimal 1 buda ya perusahaan sehingga jarum penunjuk
berada di area hijau yang berarti pencapaian target pada indikator tersebut
sudah baik.

- Hasil pengukuran kinerja Sub-bidang SDM secara keseluruhan ditampilkan
pada dahboard nomor 1. Dari dashboard tersebut diketahui bahwa nilai
kinerja tertinggi yaitu pada perspektif strategi dengan column berwarna
hijau berarti kinerja b aik. Kemudian nilai ki nerja kedua yaitu pada
perspektif konsumen dengan column berwarna hijau berarti kinerja baik.
Nilai kinerja di urutan ketiga yaitu perspektif operasi dengan column
berwarna kuning yang berarti kinerja cukup baik. Dan nilai kinerja terendah
yakni pada perspektif keuangan dengan column berwarna kuning yang
berarti kinerja cukup baik. Selain kinerja setiap perspektif ditampilkan pula
hasil kinerja keseluruhan sehingg a kinerja dari Sub-bidang SDM baik

karena warna column yang ditunjukkan yaitu berwarna hijau.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan yang diperoleh dari penelitian ini adalah:

1. Rancangan HR Scorecard dengan men gindentifikasi strategi, lagging dan
leading indikator men ghasilkan 9 str ategi dari Sub-bidang SDM d an 17
indikator dengan rincian 2 indikator p ada perspektif keuangan, 3 indikator
pada perspektif konsumen, 8 indikator pada perspektif operasi dan 4 indikator
pada perspektif strategis.

2. Hasil pengukuran kinerja menunjukka n bahwa kinerja keseluruhan Sub -
bidang SDM baik. Sedangkan untuk kinerja setiap perspektif beragam yaitu:
pada perspektif keuangan dan op erasi kinerja cukup baik sed angkan pada
perspektif konsumen dan strategi kinerja baik.

3. Pihak Sub-bidang SDM dapat menerapkan konsep pengukuran HR Scorecard
pada sub-bidang lainnya dengan melakukan identifikasi strategi dan indikator
sesuai dengan sub-bidang masing-masing sehingga sub-bidang lain juga dapat
melengkapi indikator-indikator yang seharusnya penting untuk diukur tetapi

belum ada pada pengukuran sebelumnya.
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