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KATAPENGANTAR 

Konsep Balanced Scorecard berkembang sejalan dengan perkembangan 

pengimplementasian konsep tersebut. Balanced Scorecard telah mengalami 

tahapan evolusi perkembangan : (1) Balanced Scorecard sebagai perbaikan atas 

sistem pengukuran kineIja eksekuti( (2) Balanced Scorecard sebagai rerangka 

perencanaan strategik, dan (3) Balanced Scorecard sebagai basis sistem terpadu 

pengelolaan kineIja personel. 

Sistem pengelolaan kineIja personel adalah sistem yang dimanfaatkan 

untuk memotivasi seluruh personel perusahaan untuk mewujudkan visi 

perusahaan melalui perilaku yang diharapkan. Dengan demikian sistem 

pengelolaan kineIja personel dimanfaatkan untuk menegakkan perilaku personel 

yang diharapkan dan mencegah perlaku personel yang tidak diharapkan dalam 

mewujudkan visi perusahaan. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menyusun model pemgukuran kinerja 

katyawan berbasis balanced scorecard di Koperasi UGT Ponpes Sidogiri, 

Kraton, Pasuruan dan KJKS BMT Amanah Ummah Jatim, Surabaya. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa di Koperasi UGT Ponpes Sidogiri, 

Kraton, Pasuruan yaitu penyelarasan misi, kepercayaan dasar, nilai dasar, dan visi 

pribadi dengan koperasi menjadi dimensi yang dinilai pertama dalam proses 

rekrutmen katyawan. Lain halnya di KJKS BMT Amanah Ummah Jatim, dimensi 

pendidikan atau pelatihan yang menjadi pertimbangan penilaian rekrut karyawan. 
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RINGKASAN 

Karyawan adalah asset organisasi yang tidak berwujud. Selama ini 

pengukuran kinerja karyawan di Koperasi "Usaha Gabungan Terpadu" Ponpes 

Sidogiri, Kraton, Pasuruan [Unit Jasa Keuangan Syariah (UJKS)l dan Koperasi 

Jasa Keuangan Syariah (KJKS) BMT Amanah Ummah Jatim, masih menggunakan 

perspektif financial, yang mengaeu pada Peraturan Menteri Koperasi dan Usaha 

Keeil dan Menengah RI dan Surat Edaran Bank Indonesia. Pengukuran perspektif 

financial tidak dapat mengungkap semua asset. Dari semua asset, yang terpenting 

adalah soft assets, seperti pengetahuan, skill, kapabilitas, keahlian, budaya, dan 

lain-lain Aset-aset ini adalah asset ilmu (knowledge asset) yang akan menentukan 

keberhasilan atau kegagalan sebuah organisasi. 

Tujuan penelitian ini adalah bagairnana menyusun model pengukuran 

kinerja karyawan berbasis balanced scorecard di KJKS / UJKS? Sementara 

metode penelitian yang digunakan adalah pengambilan data dan dianalisis secara 

kualitatif. Lokasi penelitian di Koperasi UGT Sidogiri, Kraton, Pasuruan dan 

KJKS BMT Amanah Ummah Jatim, Surabaya Untuk kepentingan penelitian ini, 

peneliti telah melakukan interview kepada 12 orang infonnan dan seorang nara 

sumber. 

Balanced Scorecard terdiri dari 4 perspektif yaitu (1) perspektif 

pertumbuhan dan pembelajaran, (2) perspektif bisnis internal, (3) perspektif 

customer dan (4) perspektif finansial. Dipilihnya balanced scorecard sebagai basis 

pengukuran karena kelebihan balanced scorecard lebih komprehensif dan adil, 
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karena diharapkan tidak ada lagi eksploitasi karyawan untuk tujuan menghasilkan 

laba sebesar-besarnya. Meskipun balanced scorecard mempunyai kelebihan 

namun juga mempunyai kelemahan, yaitu faktor dimensi non keuangan yang tidak 

didefinisikan dengan jelas dan matrik hubungan dimensi tidak didefinikan dengan 

jelas pula. Oleh karena itu penelitian ini diharapkan dapat menjawab kelemahan 

balanced scorecard. 

Hasil penelitian menunjukkan temuan sebagai berikut: 

1. Dimensi-dimensi yang memberikan kontribusi dalam penyusunan kineIja 

karyawan adalah; perspektif pertumbuhan dan pembelajaran yang memberikan 

kontribusi antara lain : kepuasan, retensi, produktivitas, infrastruktur teknologi, 

pembelajaran, motivasi, pemberdayaan dan keselarasan. Sementara perspektif 

proses bisnis internal hanya dimensi inovasi, perspektif customer yaitu dimensi 

service dan profitability. Perspektif finansial yang menjadi ukuran adalah dimensi 

kesejahteraan karyawan. 

2. Ada perbedaan dimensi awal sebagai ukuran karyawan dapat diterima di koperasi, 

pada Koperasi UGT Sidogiri, Kraton, Pasuruan, dimensi keselarasan misi, 

keyakinan dasar, nilai dasar dan visi menjadi faktor penentu. Sementara di KJKS 

BMT Amanah Ummah Jatim, dimensi awal sebagai ukuran karyawan diterima 

adalah keselarasan terhadap dimensi pembelaiaran. 
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3. Dimensi penghargaan (gaji, insentif, bonus) bukan menjadi factor penghambat 

kinetja, hal ini berbeda dengan model Porter - Lawler. 

4. Masukan dari nam sumber tentang komitmen dan konsistensi karyawan untuk 

melaksanakan ke-kaffah-a adalah dimulainya proses dimensi keselarasan sampai 

dengan pengukuran kinetja karyawan. 

5. Begitu juga ke-kaffah-an menjadi faktor screening dalam dimensi inovasi. 

6. Bahwa tidak semua dimensi BSe muncul sebagai dimensi yang menjadi bahan 

dimensi pengukuran kineIja karyawan. 
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SUMMARY 

Employees are intangible organizational asset. Currently the measurement 

of employee performance in Cooperative "Usaha Gabungan Terpadu" Ponpes 

Sidogiri, Kraton, Pasuruan [Unit Jasa Keuangan Syariah (UJKS) J dan Koperasi 

Jasa Keuangan Syariah (KJKS) BMT Amanah Ummah Jatim ;s still usingjinancial 

persfective which is refir to Regulation of Ministry of Cooperative and SME 

Indonesia and Circular Letter of Bank Indonesia. The financial persfective of 

measurement is not able to disclose all of the asset. From all of the assets" the 

most important part is the soji asset, such as knowledge, skill, capacity, expertist, 

culture, etc. These assets is the Knowledge Asset which determines the success or 

the failure of an organization. 

The objective of this research is How to Develop Measurement of 

Employees Performance Model Based on Balance Scorecard in KJKS / UJKS? The 

research methodology is qualitative analysis. The location is at Koperasi UGT 

Ponpes Sioogiri, Kraton, Pasuruan dan KJKS BM!' Amanah Ummah Jatim, 

Surabaya. For this research, 12 informants and an expert have been interviewed. 

Balanced Scorecard consists of 4 perspectives, i.e: (1) Perspective of 

Growth and Learning, (2) Perspective of Internal Business , 3) Perspective of 

Customer and (4) Perspective of Finance. The application of balanced scorecard 

as the base of measurement is because the advantage of balanced scorecard to be 

more comprehensive and fair, because it is expected to eliminate the exploitation 

of employee to generate maximum profit. Even though balanced scorecard has 
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advantages, but it also has weakness, i.e: the non financial dimension is not 

defined clearly and dimension relation matrix is not either clearly defined. From 

this point of view, this research is expected to solve the weakness of balanced 

scorecard 

The results of this research are as follows: 

1. The dimension contributing in developing measurement of employee' 

peiformance is the growth and learning Perspective. It contributes: 

satisfaction, retention, productivity, technology infrastructure, learning 

process, motivation, empowerment and harmony. While the perspective of 

internal business process is only innovation dimension; the customer 

perspective is the dimension of service and profitability. Financial 

Perspective which is used as the measurement is the dimension of 

employees' welfare. 

2. There is difference in dimension used in determining whether a candidate 

can be recruited or not in the two Cooperatives. In Koperasi UGT Ponpes 

Sidogiri, Kraton, Pasuruan, the recruitment uses the dimension of mission 

harmony, core value, and vision. While, in .KJKS BMT Amanah Ummah 

Jatim, the dimension used in recruitment is the harmony to learning 

dimension. 

3. Remuneration dimension (salary, incentive, bonus) is not the peiformance 

constraining factor. It is different with the model of Porter - Lawler. 
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4. Advice from the expert about the commitment and consistency of employee 

to implement the comprehensiveness is the commencement of the process of 

harmony dimension until the step of employees' performance measurement. 

5. The comprehensiveness is also being the screening factor in innovation 

dimension. 

6. Not all the dimension in BSC is applicable for dimension in employees' 

performance measurement. 
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