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 In recent research, employee performance evaluations have not 
been carried out comprehensively. However, problems related to 
employee performance are the increasing number of complaints and 
the achievement of project targets on time. This study aims to 
determine the level of employee performance and provide 
suggestions for improving  key performance indicator (KPI) below 
the target. The sampling method is non-probability sampling with 
purposive sampling. The method used is the Human Resource 
Scorecard (HRS) supported by the Analytical Hierarchy Process 
(AHP) and Traffic Light System (TLS). The results showed that the 
performance measurement score of PT. Modern Pulsa Investama in 
2021 is 2,23 (less) with a TLS of 2,90; in 2022, it is 2,99 (medium), 
with a TLS of 5,86, indicating satisfactory performance. Based on 15 
KPIs in 2021, 4 were obtained in the green group, 5 in the yellow 
group, and 6 in the red group. Of the 15 KPIs in 2022, 6 were 
obtained in the green group, 6 in the yellow group, and 3 in the red 
group. KPIs that go on a yellow to red scale are the focus of 
improvement. PT. Modern Pulsa Investama is a company that 
develops bill payment applications and online product purchases. 
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1. Pendahuluan 
Perkembangan dunia global yang semakin pesat menuntut setiap perusahaan 

melakukan optimalisasi kegiatan dan meningkatkan efisiensi agar memenangkan persaingan 
di dunia bisnis. Setiap perusahaan harus berusaha untuk melakukan peningkatan perbaikan 
dalam mencapai keuntungan yang maksimal (Lohana et al., 2021). Praktik sumber daya 
manusia menciptakan organisasi yang cerdas, fleksibel, dan kompeten yang membedakan 
dari pesaing mereka (Cherif, 2020). Meningkatkan kinerja sumber daya manusia (SDM) 
membutuhkan upaya serta prioritas utama bagi manajemen karena kesuksesan dalam 
mencapai tujuan serta mempertahankan keberlangsungan perusahaan bergantung pada 
kualitas karyawan sehingga dibutuhkan adanya evaluasi kinerja karyawan (Nuraeni et al., 
2021). Kesuksesan perusahaan diukur dengan kemampuan perusahaan dalam mencapai 
tujuannya untuk jangka panjang maupun pendek. 

PT. Modern Pulsa Investama merupakan perusahaan teknologi finansial yang 
mengembangkan aplikasi layanan keuangan meliputi pembayaran tagihan dan pembelian 
produk secara online. Dalam rangka meningkatkan kinerjanya, perusahaan perlu melakukan 
pengukuran kinerja secara berkala. Selama ini evaluasi kinerja karyawan belum dilakukan 
secara komprehensif pada indikator yang bersifat intangible seperti aspek non finansial. Oleh 
karena itu, dibutuhkan sistem pengukuran kinerja yang dapat mengukur intangible assets dan 
mengantarkan organisasi pada kesuksesan (Yusuf et al., 2019). Jika karyawan mampu 
memberikan kinerja yang sangat baik, maka kinerja organisasi atau perusahaan juga akan 
mendapat hasil yang memuaskan (Kundariyah et al., 2021). 

Seiring dengan bertambahnya jumlah pelanggan di PT. Modern Pulsa Investama 
membuat perusahaan harus berusaha maksimal dalam memberikan fasilitas terbaik bagi 
pelanggan. Dalam usahanya untuk menjadi salah satu perusahaan unggul sesuai harapan 
pelanggan, perusahaan terus berinovasi dengan mengembangkan fitur-fitur baru serta 
meningkatkan produktivitas sumber daya manusia yang ada. Berdasarkan keterangan dari 
manajer SDM, terdapat masalah terkait kinerja karyawan khususnya layanan pelanggan 
dalam menanggapi komplain pelanggan. Pelayanan yang kurang memuaskan menyebabkan 
beberapa dari pelanggan ataupun calon pelanggan pada akhirnya membatalkan transaksi 
pembelian. Hal ini mengakibatkan kerugian baik pada perusahaan maupun pelanggan. 
Pelanggan tersebut merasa tidak puas dan tidak bisa terpenuhi keinginannya sedangkan 
perusahaan akan kehilangan profit peningkatan penjualan bahkan dapat mengakibatkan 
turunnya loyalitas pelanggan. Selain itu beberapa rencana proyek tidak dapat terselesaikan 
dengan tepat waktu. Hal ini akan berpengaruh pada keberhasilan perusahaan dalam bersaing 
dengan perusahaan lainnya. Secara mendasar, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
skor kinerja karyawan serta memberikan rekomendasi perbaikan terhadap key performance 
indicator (KPI) yang berada di bawah target. 

Dengan adanya permasalahan di atas, metode yang digunakan untuk mengevaluasi 
kinerja SDM adalah human resource scorecard (HRS) yang didukung dengan metode analytical 
hierarchy process (AHP) dan traffic light system (TLS) untuk mengetahui indikator mana yang 
menjadi fokus utama untuk dilakukan perbaikan serta mengupayakan adanya peningkatan 
kinerja di masa mendatang. HRS mengukur elemen-elemen yang selaras dengan tujuan dan 
strategi perusahaan (Dinçer et al., 2017). Konsep HRS berkeinginan bahwa perusahaan dapat 
mengelola tanggung jawab dan strategi secara efektif untuk menghadapi persaingan (Lubis & 
Amalia, 2021).  

Penelitian terdahulu terkait pengukuran kinerja SDM untuk mengoptimalkan produksi 
menggunakan metode HRS dan objective matrix (OMAX) (Hardi et al., 2019) dari 4 perspektif 
HRS, menghasilkan bobot perspektif keuangan, pelanggan, proses bisnis internal, dan 
pembelajaran dan pertumbuhan secara berturut-turut sebesar 0,396; 0,118; 0,240; dan 0,247 
serta OMAX digunakan untuk menentukan KPI yang membutuhkan tindakan perbaikan. 
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Selain itu pengukuran kinerja SDM menggunakan HRS dan AHP di PT. PLN Persero (Lubis & 
Amalia, 2021) dari 4 perspektif HRS, perspektif finansial menghasilkan bobot 3,341, 
perspektif pelanggan dengan bobot 3,524, perspektif proses bisnis internal dengan bobot 
3,357, dan pertumbuhan dan pembelajaran dengan bobot 3,38. 

 
2. Kajian Literatur dan Hipotesis 

2.1. Landasan Teori 
2.1.1. Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kinerja dapat dicerminkan dengan efektivitas implementasi kebijakan dalam 
mengaktualisasikan visi, misi, serta tujuan strategis perusahaan. Kinerja karyawan 
menjadi tolak ukur keberhasilan yang mutlak dibutuhkan sehingga menjadi perhatian 
serius bagi manajemen SDM (Kanyaku, 2019). Kinerja yang bagus mendorong 
perusahaan untuk lebih produktif dan siap memenangkan persaingan bisnis yang ada 
(Sutrisno et al., 2021). Manajemen kinerja merupakan proses yang memungkinkan 
pelaksana berperan dengan kemampuan terbaik dalam mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan (Yuan et al., 2019).  

Salah satu unsur penting di perusahaan atau organisasi adalah SDM karena 
prestasi kerja SDM berperan penting dalam mengaktualisasikan cita-cita perusahaan. 
SDM dapat dilihat dari segi kualitas dan kuantitas. Kuantitas SDM yang tidak dibarengi 
dengan kualitas yang baik akan menghambat pembangunan bangsa. Sedangkan kualitas 
adalah kemampuan non fisik berupa mental dan kecerdasan, sehingga penting bagi 
perusahaan untuk meningkatkan kualitas SDM agar mencapai hasil yang maksimal 
(Ermayanti, 2016). Kinerja karyawan baik secara individu maupun kelompok 
berkontribusi langsung dalam menentukan tingkat kinerja perusahaan (Paais & 
Pattiruhu, 2020). 

 
2.1.2. Pengukuran Kinerja 

Salah satu tahapan dalam mengukur dan mengevaluasi peran serta karyawan 
terhadap hasil kerja perusahaan adalah pengukuran kinerja. Tidak hanya mengevaluasi 
prestasi kerja karyawan, pengukuran kinerja dapat digunakan untuk menumbuhkan 
rasa tanggung jawab dan motivasi karyawan (Brutu et al., 2019). Sistem manajemen 
kinerja menekankan pada pengukuran, evaluasi, dan realisasi hasil baik dari individu 
maupun organisasi (Audenaert et al., 2021). Pengukuran kinerja yang memperhatikan 
tujuan strategis organisasi dan komprehensif menghasilkan kinerja yang realistis, adil, 
andal, progresif, dan dinamis (Shojaie et al., 2022). Hasil pengukuran kinerja dapat 
digunakan sebagai umpan balik dalam memberikan pengetahuan mengenai 
keberhasilan implementasi rencana serta waktu yang tepat bagi organisasi untuk 
mengkoordinasikan perencanaan dan manajemen (Abdurrachman et al., 2022).  

 
2.1.3. Tujuan dan Manfaat Pengukuran Kinerja 

Pengukuran kinerja berarti memantau dan mengukur kemajuan tujuan strategis 
yang telah ditetapkan. Untuk mengukur tingkat efektif dan efisien suatu tindakan masa 
lalu dapat diukur dengan pengukuran kinerja sebagai parameter. Pada tahap awal 
perancangan instrumen pengukuran kinerja, dilakukan analisis internal dan eksternal 
organisasi untuk mengidentifikasi unit bisnis serta merumuskan strategi yang tepat 
(Wahyudin et al., 2021). Manajemen kinerja sebagai sarana dalam mencapai output 
yang berkualitas sebagai (organisasi, kelompok, dan perorangan) dengan menguasai 
dan mengelola kinerja terhadap sasaran, standar, serta kebutuhan operasional yang 
disepakati (Sudaryo, 2015). 
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2.1.4. Human Resource Scorecard (HRS) 
HRS didefinisikan sebagai metode pengukuran kinerja SDM yang berupaya untuk 

memperbaiki kinerja organisasi. Manajer SDM memerlukan metode pengukuran ini 
untuk memahami perbedaan antara SDM Doables (strategi bisnis yang tidak 
dipengaruhi kinerja SDM) dengan SDM Deliverables (strategi bisnis yang dipengaruhi 
kinerja SDM) (Muslim & Firania, 2016). Selain menekankan pencapaian tujuan 
perusahaan, HRS juga mengevaluasi indikator kinerja yang dapat diperbaiki dan 
membawa dampak positif pada perusahaan (Kanyaku, 2019). 

Metode HRS dikembangkan dari pengelolaan human capital dan intangible asset 
suatu organisasi. Metode ini menawarkan langkah-langkah penting dalam pengelolaan 
strategi SDM. Salah satu pendekatan baru untuk mengukur keterlibatan SDM dalam 
mewujudkan strategi, visi, dan misi perusahaan adalah HRS. SDM digunakan dalam 
suatu organisasi atau bisnis sebagai aset yang dapat membantu organisasi atau bisnis 
tersebut untuk mencapai visi, misi, dan tujuannya (Brutu et al., 2019). Ada minimal 
empat perspektif yang dipandang dalam HRS yaitu perspektif keuangan, perspektif 
pelanggan, perspektif proses bisnis internal, dan perspektif pembelajaran dan 
pertumbuhan. Pengukuran kinerja SDM dengan sistem penilaian yang terukur dan 
menyeluruh akan mencerminkan hasil kinerja karyawan yang sebenarnya (Kundariyah 
et al., 2021). 

 
2.1.5. Analytical Hierarchy Process (AHP) 

AHP adalah alat untuk melakukan pembobotan dan menstrukturkan masalah 
yang kompleks secara hirarki misalnya multi criteria decision making (MCDM). AHP 
menggunakan matriks perbandingan berpasangan untuk semua tingkat hirarki dan 
mengevaluasi tingkat kepentingan dari kriteria-kriteria (İç et al., 2022). Prinsip kerja 
AHP adalah memecah masalah ke dalam kategori dan subkategori serta membantu 
pengambilan keputusan berdasarkan pengalaman, intuisi, dan heuristik (Anjomshoae et 
al., 2019).  

 
2.1.6. Traffic Light System (TLS) 

TLS didefinisikan sebagai alat yang fungsinya mengidentifikasi capaian baik 
dan buruk setiap indikator produktivitas dalam periode tertentu dengan menggunakan 
simbol warna. Batasan untuk setiap golongan warna ditetapkan berdasarkan hasil 
kesepakatan bersama pihak perusahaan. Dengan TLS, indikator pencapaian terbaik dan 
terburuk dapat ditentukan. Integrasi OMAX dan TLS memudahkan dalam 
mengidentifikasi indikator yang telah ditentukan (Zeke & Ariyanti, 2022). 

 
3. Metode Penelitian  

3.1. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. Modern Pulsa 

Investama, sedangkan sampel dalam penelitian adalah karyawan tetap perusahaan. Teknik 
pengambilan sampel adalah non-probability sampling dengan metode purposive sampling. 
Purposive sampling merupakan metode non-random sampling yang digunakan peneliti 
dalam menentukan sampel yang sesuai tujuan penelitian sehingga diharapkan bisa 
menanggapi penelitian (Lenaini, 2021).  
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3.2. Teknik Pengumpulan Data 
Data yang diperoleh peneliti dengan mengumpulkan informasi langsung di lapangan 

adalah data primer. Data tersebut didapatkan dengan observasi pada objek penelitian, 
wawancara atau interview, serta kuesioner pada manajer operasional guna menentukan 
bobot kepentingan setiap KPI. Data sekunder adalah data yang dikumpulkan dengan 
mempelajari dokumen perusahaan, literatur jurnal, maupun buku-buku yang selaras 
dengan teori dan permasalahan terhadap pengukuran kinerja SDM pada PT. Modern Pulsa 
Investama. Model penelitian terdiri dari variabel terikat berupa nilai kinerja karyawan dan 
variabel bebas berupa skor pada masing-masing KPI di tiap perspektif HRS. 

 
3.3. Tahap Perancangan Pengukuran Kinerja dengan Human Resource Scorecard 

Dalam merancang pengukuran kinerja karyawan perusahaan dengan HRS akan 
dilakukan penentuan strategi objektif dan KPI pada keempat perspektif HRS yang 
mendukung dalam tercapainya tujuan strategis perusahaan sesuai dengan hasil diskusi 
bersama. Kemudian dilakukan pengukuran keberhasilan dengan tolok ukur berupa 
aktualisasi dari pencapaian target perusahaan. Penilaian dari pengukuran tersebut 
berdasarkan standar target yang telah ditetapkan perusahaan. Setelah dilakukan penilaian, 
selanjutnya dilakukan evaluasi terhadap hasil pencapaian dengan TLS untuk mengetahui 
skor kinerja telah mencapai target atau belum serta menentukan prioritas dalam 
perbaikan. 

Tahap pengukuran dilakukan dengan perhitungan bobot setiap KPI menggunakan 
metode AHP. Metode ini sangat cocok untuk memecahkan masalah kompleks yang terdiri 
dari banyak kriteria. Pada AHP, keputusan melibatkan KPI sehubungan dengan 
penggunaan kuesioner perbandingan berpasangan yang melibatkan manajer operasional 
untuk menentukan prioritas kepentingan masing-masing kriteria dan sub kriteria. 
Selanjutnya akan didapatkan bobot kinerja dari hasil preferensi dan pengambilan 
keputusan oleh ahli. Untuk mengetahui apakah kuesioner pembobotan AHP telah 
konsisten, maka perlu adanya uji konsistensi. Syarat dari konsistensi logis adalah kurang 
dari 10% atau CR ≤ 0,1. Jika nilai yang diperoleh setelah uji konsistensi rasio lebih dari 
10% (CR > 0,1), pengumpulan data diulang sampai nilai konsistensi rasio kurang dari 0,1 
dan divalidasi (Setyadi et al., 2018). Penyimpangan dari konsistensi dinyatakan dengan 
persamaan: 

CI = 
𝝀 𝒎𝒂𝒌𝒔−𝒏

𝒏−𝟏
 

dimana: 
CI  = Consistency Index  
λ maks  = Eigenvalue maksimum 
n  = Ukuran matriks 

Selanjutnya, rasio konsistensi dirumuskan sebagai: 

CR= 
𝑪𝑰

𝑹𝑰
 

dimana:   
CR = Consistency Ratio 
CI = Consistency Index 
RI = Random Index 

 
3.4. Tahap Analisa 

Setelah melakukan pembobotan dengan AHP maka selanjutnya dilakukan sistem 
penilaian untuk menganalisa skor pencapaian kinerja SDM secara keseluruhan (Mahendra, 
2020). Perhitungan skor dilakukan pada setiap KPI kemudian dievaluasi dengan TLS. 
Tujuan dari proses sistem penilaian adalah menyamakan capaian kinerja setiap KPI 
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dengan satuan yang berbeda menggunakan metode lower better, higher better, harus nol 
atau satu (Ilmi et al., 2019). Pada TLS, skor/level berada di angka 0-3 dikategorikan warna 
merah, skor atau level berada di angka 4-7 dikategorikan warna kuning, dan skor atau 
level berada di angka 8-10 dikategorikan warna hijau (Kanyaku, 2019). 

  
4. Hasil dan Pembahasan 

4.1. Tahap Perancangan 
Tahapan ini dimulai dari penentuan strategi objektif dan  KPI berdasarkan metode 

HRS. Identifikasi indikator kinerja ini disesuaikan dengan tujuan strategis yang terbentuk 
kemudian dikembangkan untuk mengidentifikasikan ukuran yang menunjukkan tingkat 
pencapaian keberhasilan dari kinerja SDM. Tujuan Strategis dan KPI berdasarkan masing-
masing perspektif adalah sebagai berikut: 

 
Tabel 1. Strategi Objektif dan KPI 

Perspektif Strategi Objektif KPI Kode 
Keuangan Meningkatkan efisiensi di lini SDM Realisasi anggaran pelatihan K1 

Pemberian kesejahteraan yang 
tepat 

Persentase biaya uang lembur 
karyawan 

K2 

Persentase biaya pengadaan atribut 
kerja (seragam & id card) 

K3 

Pelanggan Meningkatkan tanggung jawab 
karyawan 

Number of Complain P1 

Meningkatkan kompetensi 
karyawan 

Customer retention P2 

Meningkatkan customer 
satisfaction 

Number of new customer P3 
Average number of transactions per 
month 

P4 

Proses Bisnis 
Internal 

Meningkatkan quality relationship Persentase koordinasi antara atasan 
dan karyawan 

PBI1 

Mengembangkan organisasi yang 
efektif dan efisien 

Persentase projek penambahan fitur 
yang terlaksana tepat waktu 

 PBI2 

Persentase terjadinya software 
failure, bug, dan error 

PBI3 

Pembelajaran 
dan 

Pertumbuhan 

Meningkatkan skill karyawan di 
bidang sistem informasi 

Persentase karyawan yang 
mengikuti pelatihan sistem 
informasi 

PP1 

Meningkatkan kedisiplinan 
karyawan 

Persentase tingkat absensi 
karyawan 

PP2 

Mengurangi turn over karyawan Persentase turnover karyawan PP3 
Penilaian kinerja yang teratur dan 
objektif 

Persentase karyawan yang 
mendapat reward 

PP4 

Identifikasi kemampuan karyawan Persentase karyawan yang lulus 
basic training 

PP5 

Sumber : Data Primer Diolah 
 

Tabel 1 menjelaskan keempat perspektif HRS yang terdiri dari 12 tujuan strategis 
dan 15 KPI. Penentuan tujuan strategis dan KPI dilakukan melalui diskusi dengan pihak 
perusahaan. Dimana indikator yang dibuat harus selaras dengan tujuan dan misi 
perusahaan serta dapat diukur secara teknis. 
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4.2. Tahap Pengukuran 
Tahap pengukuran selanjutnya adalah melakukan pembobotan dengan menggunakan 

metode AHP yang menghitung skor, bobot, dan skor terbobot. Skor didapatkan dari 
pencapaian perusahaan dalam merealisasikan target dengan rentang 1 (sangat kurang) 
sampai dengan 5 (sangat baik), bobot didapatkan dari perhitungan AHP, dan skor terbobot 
merupakan hasil perkalian dari skor dengan bobot (Nuraeni et al., 2021). Dalam hasil 
perhitungan ini, semua bobot harus memenuhi nilai CR < 0,1. 

 
Tabel 2. Perhitungan Skor Terbobot Perspektif Keuangan 

Indikator Kinerja Utama 

2021 2022 

Bobot Skor 
Skor 

Terbobot 
Bobot Skor 

Skor 
Terbobot 

Realisasi anggaran pelatihan 0,28 5 1,40 0,28 5 1,40 
Persentase biaya uang lembur 
karyawan 

0,65 4 2,60 0,65 5 3,25 

Persentase biaya pengadaan atribut 
kerja (seragam & ID card) 

0,07 4 0,28 0,07 4 0,28 

Jumlah   4,28   4,93 
Sumber : Data Primer Diolah 

 
Tabel 2 menunjukkan hasil skor terbobot untuk perspektif keuangan pada tahun 

2021 sebesar 4,28 dan pada tahun 2022 sebesar 4,93. Persentase biaya pengadaan atribut 
kerja (seragam & ID card) menunjukkan bobot KPI terendah sehingga perlu dilakukan 
evaluasi serta dilakukan perbaikan secara berkala, sedangkan pada realisasi anggaran 
pelatihan dan persentase biaya uang lembur karyawan perlu ditingkatkan lagi untuk 
mencapai prestasi kerja yang lebih baik serta mencapai target perusahaan.  

 
Tabel 3. Perhitungan Skor Terbobot Perspektif Pelanggan 

Indikator Kinerja Utama 

2021 2022 

Bobot Skor 
Skor 

Terbobot 
Bobot Skor 

Skor 
Terbobot 

Number of complain 0,10 4 0,40 0,10 3 0,30 
Customer retention 0,42 1 0,42 0,42 1 0,42 
Number of new customer 0,06 5 0,30 0,06 4 0,24 
Average number of transactions per 
month 

0,42 3 1,26 0,42 5 2,10 

Jumlah   2,38   3,06 
Sumber : Data Primer Diolah 

 
Tabel 3 menunjukkan hasil skor terbobot untuk perspektif pelanggan di 2021 adalah 

2,38 dan pada tahun 2022 adalah 3,06. Number of new customer menunjukkan KPI 
terendah sehingga perlu dilakukan perbaikan secara berkala, sedangkan pada number of 
complain dan customer retention perlu ditingkatkan lagi guna menghasilkan kinerja yang 
lebih baik. Average number of transactions per month mempunyai skor terbobot tertinggi 
sehingga perusahaan dapat mempertahankan KPI ini. 

 
 
 
 
 
 

http://dx.doi.org/10.12928/fokus.v10i2.2184


Jurnal Fokus Manajemen Bisnis 
Volume 13, Nomor 1, Maret 2023, Halaman 50-64 

Aulia Karlina & Didi Samanhudi (Pengukuran Kinerja Sumber Daya Manusia Menggunakan Metode ... ) 57 

 

Tabel 4. Perhitungan Skor Terbobot Perspektif Proses Bisnis Internal 

Indikator Kinerja Utama 

2021 2022 

Bobot Skor 
Skor 

Terbobot 
Bobot Skor 

Skor 
Terbobot 

Persentase koordinasi antara atasan 
dan karyawan 

0,48 1 0,48 0,48 2 0,96 

Persentase projek penambahan fitur 
yang terlaksana tepat waktu 

0,11 3 0,33 0,11 1 0,11 

Persentase terjadinya software 
failure, bug, dan error 

0,41 5 2,05 0,41 5 2,05 

Jumlah   2,86   3,12 
Sumber : Data Primer Diolah 

 
Tabel 4 menunjukkan hasil skor terbobot untuk perspektif proses bisnis internal 

pada tahun 2021 adalah 2,86 dan pada tahun 2022 adalah 3,12. Persentase proyek 
penambahan fitur yang terlaksana tepat waktu menunjukkan bobot KPI terendah sehingga 
perlu dilakukan evaluasi serta dilakukan perbaikan secara berkala, sedangkan pada 
persentase koordinasi antara atasan dan karyawan perlu ditingkatkan lagi untuk mencapai 
prestasi kerja yang lebih baik serta mencapai target perusahaan. Persentase terjadinya 
software failure, bug, dan error mempunyai skor terbobot tertinggi sehingga perusahaan 
dapat mempertahankan KPI ini atau ditingkatkan yang menunjukkan bahwa KPI tersebut 
telah mencapai target. 

 
Tabel 5. Perhitungan Skor Terbobot Perspektif Pembelajaran dan Pertumbuhan 

Indikator Kinerja Utama 

2021 2022 

Bobot Skor 
Skor 

Terbobot 
Bobot Skor 

Skor 
Terbobot 

Persentase karyawan yang 
mengikuti pelatihan sistem informasi 

0,35 1 0,35 0,35 2 0,70 

Persentase tingkat absensi karyawan 0,31 1 0,31 0,31 2 0,62 

Persentase turnover karyawan 0,05 3 0,15 0,05 5 0,25 

Persentase karyawan yang 
mendapat reward 

0,09 2 0,18 0,09 3 0,27 

Persentase karyawan yang lulus 
basic training 

0,20 2 0,40 0,20 3 0,60 

Jumlah   1,39   2,44 
Sumber : Data Primer Diolah 

 
Tabel 5 menunjukkan hasil skor terbobot untuk perspektif pembelajaran dan 

pertumbuhan pada tahun 2021 sebesar 1,39 dan pada tahun 2022 sebesar 2,44. 
Persentase turnover karyawan dan persentase karyawan yang mendapat reward 
menunjukkan bobot KPI yang sangat rendah sehingga perlu dilakukan evaluasi serta 
dilakukan perbaikan secara berkala, sedangkan pada KPI persentase tingkat absensi 
karyawan dan persentase karyawan yang lulus basic training perlu ditingkatkan lagi untuk 
mencapai prestasi kerja yang lebih baik serta mencapai target perusahaan. Persentase 
karyawan yang mengikuti pelatihan sistem informasi mempunyai skor terbobot tertinggi 
sehingga perusahaan dapat mempertahankan KPI ini. Setelah diketahui bobot masing-
masing KPI di tiap perspektif, selanjutnya adalah melakukan pengukuran kinerja SDM 
pada perusahaan secara keseluruhan. 
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Tabel 6. Hasil Rekapitulasi Pengukuran Kinerja Tiap Perspektif 

Perspektif 

2021 2022 

Bobot Skor 
Skor 

Terbobot 
Bobot Skor 

Skor 
Terbobot 

Keuangan 4,28 0,13 0,56 4,93 0,13 0,64 
Pelanggan 2,38 0,05 0,12 3,06 0,05 0,15 
Proses Bisnis Internal 2,86 0,28 0,80 3,12 0,28 0,87 
Pembelajaran & Pertumbuhan 1,39 0,54 0,75 2,44 0,54 1,32 

Jumlah   2,23   2,99 
Sumber : Data Primer Diolah 

 
Kriteria pengukuran skor mengacu pada artikel Sahaya & Wahyuni (2017) adalah : 

1. Jika skor ≤ 1,8 berarti kinerja pegawai sangat kurang 
2. Jika skor ≤ 2,6 berarti kinerja pegawai kurang 
3. Jika skor ≤ 3,4 berarti kinerja pegawai termasuk sedang  
4. Jika skor ≤ 4,2 berarti kinerja pegawai baik 
5. Jika skor ≤ 5,0 berarti kinerja pegawai sangat baik 

 
Tabel 6 menunjukkan skor kinerja SDM perusahaan pada tahun 2021 sebesar 2,23 

yang masuk kategori kurang, sedangkan skor kinerja SDM pada tahun 2022 sebesar 2,99 
yang masuk kategori sedang. Berdasarkan hasil perhitungan maka kinerja SDM di PT. 
Modern Pulsa Investama mengalami kenaikan pada 2 tahun terakhir. 

 
4.3. Tahap Analisa 

Pada tahap ini masing-masing indikator pengukuran kinerja dilakukan sistem 
penilaian agar dapat diketahui dan dianalisis pencapaian hasil kinerja SDM secara 
keseluruhan dengan bantuan TLS. Selanjutnya tiap KPI akan dibandingkan pencapaian 
aktual terhadap target yang telah ditetapkan perusahaan (Wahyuni et al., 2021). TLS 
terdiri dari tiga pengkategorian warna, yaitu hijau dengan ambang batas 8-10 artinya 
kinerja mencapai atau melebihi target, kuning dengan ambang batas 4-7 artinya kinerja 
cukup namun belum mencapai target, dan merah dengan ambang batas 0-3 artinya kinerja 
berada di bawah target (Kanyaku, 2019).  

 
Tabel 7. Tahap Penilaian dengan Traffic Light System Tahun 2021 

KPI Target Pencapaian Skor Bobot Nilai 
Traffic  
Light 

K1 90% 95,83% 10 0,04 0,4  

K2 90% 86,40% 5 0,09 0,45  

K3 90% 89,4% 9 0,01 0,09  

P1 1% 1,14% 7 0,01 0,07  

P2 90% 67,55% 0 0,02 0  

P3 30% 32,45% 10 0,003 0,03  

P4 
700.000  

kali/bulan 
645.774  

kali/bulan 
5 0,02 0,1 

 

PBI1 90% 73,33% 0 0,13 0  

PBI2 90% 81,25% 6 0,03 0,18  

PBI3 0,5% 0,19% 10 0,11 1,1  

PP1 30% 8,82% 0 0,19 0  

PP2 0% 3,03% 0 0,17 0  

PP3 3% 5,88% 2 0,03 0,06  
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KPI Target Pencapaian Skor Bobot Nilai 
Traffic  
Light 

PP4 12% 5,88% 4 0,05 0,2  

PP5 95% 82,35% 2 0,11 0,22  

Indikator Kinerja Saat Ini 2,90 

Sumber : Data Primer Diolah 
 

Berdasarkan Tabel 7. hasil perhitungan menunjukkan bahwa tingkat kinerja SDM 
pada PT. Modern Pulsa Investama dengan TLS menghasilkan pencapaian kinerja 
keseluruhan pada Tahun 2021 sebesar 2,90 yang tergolong dalam skala warna merah. 
Warna merah mengindikasikan kinerja SDM di perusahaan mendapat hasil yang buruk 
dalam penilaian, yang realisasinya tidak mencapai target yang telah disepakati oleh 
perusahaan sehingga organisasi perlu meningkatkan kinerjanya dengan lebih baik serta 
menjadi fokus utama dalam perbaikan untuk menghasilkan kinerja yang baik.  

 
Tabel 8. Tahap Penilaian dengan Traffic Light System Tahun 2022 

KPI Target Pencapaian Skor Bobot Nilai 
Traffic 
Light 

K1 90% 90% 10 0,04 0,4  

K2 90% 95,48% 10 0,09 0,9  

K3 90% 89,93% 9 0,01 0,09  

P1 1% 1,51% 2 0,01 0,02  

P2 90% 71,27% 4 0,02 0,08  

P3 30% 28,73% 7 0,003 0,021  

P4 
700.000  

kali/bulan 
1.018.717  
kali/bulan 

10 0,02 0,2 
 

PBI1 90% 76,67% 4 0,13 0,52  

PBI2 90% 72,22% 0 0,03 0  

PBI3 0,5% 0,25% 10 0,11 1,1  

PP1 30% 13,89% 4 0,19 0,76  

PP2 0% 2,68% 3 0,17 0,51  

PP3 3% 2,78% 10 0,03 0,3  

PP4 12% 8,33% 6 0,05 0,3  

PP5 95% 88,89% 6 0,11 0,66  

Indikator Kinerja Saat Ini 5,861 

Sumber : Data Primer Diolah 
 

Berdasarkan Tabel 8 hasil perhitungan menunjukkan bahwa tingkat kinerja SDM 
pada PT. Modern Pulsa Investama dengan TLS menghasilkan pencapaian kinerja 
keseluruhan pada tahun 2022 sebesar 5,861 yang tergolong dalam skala warna kuning. 
Warna kuning menunjukkan bahwa perusahaan perlu meningkatkan kinerjanya dengan 
lebih baik karena kinerja SDM perusahaan dianggap cukup atau yang pelaksanaannya 
belum mencapai target yang maksimal.  

Adapun analisa hasil pengukuran kinerja SDM berdasarkan perspektif HRS dengan 
AHP didapatkan skor kinerja sebesar 2,23 sehingga dapat dikatakan kinerja SDM adalah 
kurang. Begitupun dengan TLS pencapaian kinerja keseluruhan pada tahun 2021 sebesar 
2,90 yang tergolong dalam skala merah dan mengindikasikan kinerja SDM di perusahaan 
tergolong pada penilaian performa kurang baik. Selanjutnya, skor pada tahun 2022 yaitu 
sebesar 2,99 sehingga dapat dikatakan kinerja SDM adalah sedang. Begitupun dengan TLS 
pencapaian kinerja keseluruhan pada tahun 2022 sebesar 5,861 yang tergolong dalam 
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skala warna kuning dan mengindikasikan kinerja SDM di perusahaan penilaiannya 
tergolong pada kinerja yang cukup. Berdasarkan hasil perhitungan yang diperoleh maka 
kinerja SDM di PT. Modern Pulsa Investama mengalami kenaikan dari tahun sebelumnya. 

Kemudian dari 15 indikator kinerja secara keseluruhan, pada tahun 2021 
didapatkan sebanyak 4 KPI masuk ke skala golongan hijau, 5 KPI masuk ke skala golongan 
kuning, dan 6 KPI masuk ke skala golongan merah. Kemudian didapatkan perubahan pada 
tahun 2022 yaitu sebanyak 6 KPI masuk ke skala golongan hijau, 6 KPI masuk ke skala 
golongan kuning, dan 3 KPI masuk ke skala golongan merah. Rekomendasi perbaikan 
dilakukan untuk memperbaiki kinerja yang mengalami penurunan ataupun yang memiliki 
skor yang rendah serta berada di skala golongan kuning sampai merah. 
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5. Kesimpulan dan Saran 
5.1. Kesimpulan 

Kesimpulan penelitian ini adalah tingkat pencapaian kinerja SDM pada PT. Modern 
Pulsa Investama pada tahun 2021 dengan AHP menghasilkan skor terbobot 2,23 yang 
masuk dalam kategori kurang, serta dengan TLS pencapaian kinerja keseluruhan pada 
tahun 2021 sebesar 2,90 yang tergolong dalam skala merah dan mengindikasikan kinerja 
SDM di perusahaan tergolong pada penilaian kinerja kurang baik. Kemudian pada tahun 
2022 kinerja SDM pada PT. Modern Pulsa Investama dengan AHP menghasilkan skor 
terbobot 2,99 yang masuk dalam kategori sedang, serta dengan TLS pencapaian kinerja 
secara keseluruhan pada tahun 2022 sebesar 5,86 yang tergolong dalam skala warna 
kuning dan mengindikasikan kinerja SDM di perusahaan tergolong pada penilaian kinerja 
yang cukup.  

Perspektif keuangan mengalami kenaikan dari tahun 2021 dengan skor terbobot 
4,28 ke tahun 2022 dengan skor terbobot 4,93 yang keduanya masuk dalam kategori 
sangat baik. Perspektif pelanggan mengalami kenaikan dari tahun 2021 dengan skor 
terbobot 2,38 yang masuk kategori kurang dan tahun 2022 dengan skor terbobot 3,06 
yang masuk kategori sedang. Perspektif proses bisnis internal mengalami kenaikan dari 
tahun 2021 dengan skor terbobot 2,86 dan tahun 2022 dengan skor terbobot 3,12 yang 
keduanya masuk kategori sedang. Perspektif pembelajaran dan pertumbuhan mengalami 
kenaikan dari tahun 2021 dengan skor terbobot 1,39 yang termasuk kategori sangat 
kurang dan tahun 2022 dengan skor terbobot 2,44 yang termasuk kategori kurang. 
Kemudian dari 15 indikator, diketahui pada tahun 2021 sebanyak 4 KPI masuk ke dalam 
skala golongan hijau, 5 KPI masuk ke dalam skala golongan kuning, dan 6 KPI masuk ke 
dalam skala golongan merah. Pada tahun 2022 diketahui 6 KPI masuk ke dalam skala 
golongan hijau, 6 KPI masuk ke dalam skala golongan kuning, dan 3 KPI masuk ke dalam 
skala golongan merah. 

Beberapa rekomendasi perbaikan yang dapat meningkatkan kinerja SDM pada PT. 
Modern Pulsa Investama terhadap KPI yang belum memenuhi target antara lain 
meningkatkan mutu jasa pelayanan (Sembiring, 2020), meningkatkan strategi pemasaran, 
meningkatkan inovasi produk yang sesuai dengan trend (Immawan et al., 2019), 
membangun customer relationship management (CRM) yang baik (Juanamasta et al., 2019), 
meningkatkan sistem evaluasi kerja (Kanyaku, 2019), meningkatkan koordinasi dan kerja 
sama antar divisi dalam penyelesaian projek, menambah jumlah tenaga kerja yang 
mengikuti pelatihan sistem informasi (Ilmi et al., 2019), menekankan kedisiplinan dan 
menyusun peraturan perusahaan dengan lebih detail terkait absensi karyawan (Dewi dkk., 
2017), memperbanyak variasi reward untuk memotivasi karyawan (Akseptori dkk., 2022), 
serta meningkatkan rekrutmen berbasis kompetensi (Kanyaku, 2019). 

 
5.2. Saran 

PT. Modern Pulsa Investama hendaknya melakukan fokus, perhatian, pengawasan, 
dan tindak lanjut terutama pada perspektif pelanggan karena dari empat perspektif HRS, 
perspektif pelanggan mempunyai skor pencapaian yang masih jauh di bawah target agar 
kinerja SDM pada PT. Modern Pulsa Investama semakin meningkat. Selain itu perusahaan 
perlu melakukan pengukuran kinerja SDM secara menyeluruh dengan melihat keempat 
perspektif HRS dikarenakan masih terdapat skor yang menunjukkan kinerja karyawan 
yang masih kurang. Keterbatasan penelitian adalah narasumber tidak berasal dari semua 
divisi sehingga penentuan KPI kurang meluas. Untuk pengukuran kinerja SDM di 
penelitian mendatang, dapat melakukan perubahan indikator kinerja di beberapa 
perspektif sesuai dengan kondisi yang terjadi di perusahaan. 
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