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The company's vision, mission, and strategy were implemented 
as a result of the interview results obtained through ideation and 
interviews with human resource managers. Additionally, 
questionnaires were distributed to human resource managers, 
who are considered to be expert respondents, in order to 
determine priority weights. The KPI design that PT. XYZ can 
implement comprises 4 KPIs in the financial perspective, 7 KPIs 
in the customer perspective, 6 KPIs in the internal and business 
perspective, and 4 KPIs in the learning and development 
perspective. The traffic light system's KPI measurements yielded 
17 KPIs with a green category, indicative of their alignment with 
the organization's objectives, and 4 KPIs with a yellow category, 
indicating that they require further enhancement.. 
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A b s t r a k 
  
 

Data dikumpulkan melalui ide dan wawancara dengan manajer 
sumber daya manusia, dengan wawancara dilakukan sesuai 
dengan visi, misi, dan strategi organisasi. Langkah terakhir 
adalah melakukan survei terhadap responden, yang merupakan 
manajer sumber daya manusia, untuk menentukan prioritas 
mereka. Indikator kinerja utama (KPI) yang dapat dipantau oleh 
PT. XYZ adalah sebagai berikut: empat KPI dari perspektif 
keuangan, tujuh KPI dari perspektif pelanggan, enam KPI dari 
perspektif bisnis internal, dan empat KPI dari perspektif 
pembelajaran dan pengembangan. Hasil evaluasi KPI dengan 
sistem sinyal lalu lintas meliputi 17 KPI yang menunjukkan 
bahwa perusahaan telah memenuhi tujuannya, dan 4 KPI yang 
menunjukkan bahwa ada kebutuhan untuk perbaikan. 

 

Tersedia secara online di https://journal.iteba.ac.id/index.php/jmrib 
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1. Pendahuluan 

Hal ini tidak sesuai dengan peningkatan produktivitas dan efisiensi yang dialami 

karyawan XYZ. Sehubungan dengan meningkatnya permintaan, itu perlu. Konflik internal 

yang muncul antara departemen atau karyawan dengan perkembangannya, serta 

ketidakpuasan karyawan yang tidak jarang terjadi dalam konteks pelayanan perusahaan 

kepada pelanggan. Pastikan bahwa organisasi mengalami produktivitas, sehingga 

menghasilkan pendapatan. 

Penyebab masalah ini adalah ketidakefektifan proses perencanaan jangka panjang. 

Proses rekrutmen karyawan melibatkan pemeriksaan nilai akhir dari faktor keuangan dan 

mengevaluasi faktor-faktor lain yang biasanya digunakan perusahaan. 

Untuk menentukan tingkat produktivitas kerja yang sebenarnya dan terstruktur, 

model produktivitas kerja dikembangkan dengan menganalisis berbagai aspek 

organisasi. Human Resources Scorecard adalah sistem sistem yang akurat, tepat waktu, 

dan lengkap untuk memberikan informasi tentang indeks kinerja kinerja kepada pemilik 

dari karyawan. HR Scorecard berdasarkan lima perspektif: perspektif keuangan, 

perspektif pelanggan, perspektif proses bisnisinternal, perspektif pembelajaran dan 

pertumbuhan. 

2. Metode Penelitian 

Metode yang digunakan adalah Human resource scorecard, dan pembobotan 

akan dilaksanakan dengan menggunakan Analytical Hierarchy Process ( AHP ) yang 

dilanjutkan dengan Scoring System dengan menggunakan Traffic Light System untuk 

mengetahui indikator produktivitas karyawan disuatu perusahaan mana yang masih 

kurang optimal dan memerlukan perbaikan. Sebaliknya, pendekatan tujuan sasaran 

analisis kuantitatif adalah mengubah data yang signifikan secara numerik menjadi data 

kuantitatif dengan meminta peneliti mengubah data kualitatif menjadi dari kuantitatif. 

Adapun flowchart pemecahan masalah dalam penelitian ini yaitu sebagai 

berikut: 
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Gambar 1. Flowchart Penelitian 

 

3. Hasil dan Pembahasan 

 3.1 Pengumpulan Data 

Data diperoleh melalui hasil brainstorming dan wawancara dengan Manajer 

Sumber Daya Manusia PT. XYZ, dari hasil wawancara diperoleh penerapan visi, misi dan 

strategi perusahaan. Selanjutnya dilakukan penyebaran kuesioner terhadap responden ahli 

yaitu Manajer Sumber Daya Manusia untuk memperoleh bobot prioritas. 

3.2 Pengolahan Data 

 Pengolahan data dalam penelitian ini diawali dengan melakukan perancangan Key 

Performance Indicator (KPI) untuk kinerja SDM dengan pendekatan HRSC, langkah 

selanjutnya dengan perhitungan bobot KPI dengan menggunakan AHP dari hasil kuesioner 

yang telah disebar kepada ahli yaitu Manager SDM Perusahaan, kemudian dilakukan 
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identifikasi skor KPI dengan menggunakan Scoring System dan Traffic Light System untuk 

memberikan usulan perbaikan indikator mana yang perlu ditingkatkan. 

a. Penentuan Strategy Objective  
Strategy objective dihasilkan dari penurunan visi, misi, startegi perusahaan yang 

dikategorikan dalam empat perspektif dapat dilihat pada tabel 1 berikut ini: 

Tabel 1. Strategy objective 

 

Penentuan strategy objective didasarkan pada hasil brainstorming dengan Manager 
SDM PT. XYZ dari hasil penurunan visi, misi dan strategi perusahaan. 
 
b. Menentukan KPI (Key Performance Indicator)  

Setelah menetapkan indikator sebagai tujuan strategis melalui perspektif strategis 
sebagai berikut: keuangan, personalia, internal, dan bisnis, serta pendidikan dan 
pengembangan, KPI ditetapkan melalui perspektif sebagai berikut: keuangan, personalia, 
internal, dan bisnis, serta pendidikan dan pengembangan. Indikator yang ditampilkan pada 
tabel berikut berasal dari indikator yang sebelumnya telah dibahas dan dibahas dengan 
manajemen senior perusahaan: 
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Tabel 2. Target Indikator 

 

 

 
 
c. Pembobotan dengan AHP (Analytical Hierarchy Process) 
Berikut ini adalah hasil evaluasi parameter yang mempengaruhi produktivitas karyawan 

PT. XYZ: 

 



 
Jurnal Manajemen Rekayasa dan Inovasi  Bisnis  
Vol. 3 No. 2 Februari 2025, hal 1 – 9 

ISSN : 2961-9351   (Print) 
 2961-8975 (Online) 

 

6 
 

Tabel 3. Hasil Pembobotan 

 

d. Hasil Pembobotan AHP menggunakan Software Expert Choice 

Berikut ini adalah perbandingan kriteria kritis yang memengaruhi kinerja karyawan saat 
menggunakan perangkat lunak Expert Choice: 
 

 
 

Gambar 2. Pembobotan Antar Kriteria 
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Ini menandakan bahwa kriteria terpenting adalah kepuasan pelanggan, yang kedua 

adalah pembelajaran dan pertumbuhan, yang ketiga adalah proses internal dan bisnis, 

dan yang keempat adalah keuangan. Meskipun tingkat inkonsistensi dalam kriteria 

dampak terhadap produktivitas karyawan adalah 0,08 atau kurang dari 0,1, hal itu dapat 

dinyatakan sebagai konsisten. 

 

e. Scoring System Menggunakan Traffic Light 

Ini adalah traffic light dari masing-masing bobot KPI: 

Tabel 4. Scoring System Traffic Light 

 

3.3 Usulan Perbaikan Kinerja 

Berdasarkan hasil penerapan metode lampu lalu lintas oleh PT. XYZ, terdapat sedikit 
perbaikan pada Indikator Kinerja Utama yang saat ini berada pada level kritis. Hal ini 
mengindikasikan bahwa penerapan metode lampu lalu lintas oleh PT. XYZ sedang 
meningkatkan Key Performance Indicator yang saat ini berada pada level kritis. Berikut ini 
adalah daftar indikator kinerja utama yang diperlukan untuk meningkatkan produktivitas 
karyawan dalam organisasi: 
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Tabel 5. Usulan Perbaikan Kinerja 
 

 
4. Kesimpulan 

Hasil penelitian yang didapatkan adalah: 

1. Rentang KPI yang dapat diterapkan oleh PT. XYZ meliputi empat KPI keuangan, 
tujuh KPI karyawan, enam KPI bisnis internal, dan empat KPI pembelajaran dan 
pengembangan. 

2. Hasil kinerja KPI untuk sistem lampu lalu lintas terdiri dari 17 KPI tingkat tinggi 
yang menunjukkan bahwa perusahaan memenuhi tujuannya, dan 4 KPI tingkat 
rendah yang menunjukkan bahwa perbaikan diperlukan. 

3. Perbaikan yang harus dilaksanakan dalam indikator kinerja utama (KPI) 
keterlibatan karyawan dalam organisasi, jumlah karyawan sesuai dengan 
persyaratan pekerjaan, kinerja karyawan, dan penyediaan layanan karyawan. 
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