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ABSTRACT

This study aims to analyze the implementation of the Balanced Scorecard (BSC), focusing on the learning
and growth perspective, on employee performance and its implications for company performance at PT.
Telkom STO Penajam. A quantitative approach was employed using a survey method and path analysis.
The research sample consisted of all 56 employees of PT. Telkom STO Penajam, selected through a total
sampling technique. Descriptive analysis indicates that the implementation of the learning and growth
perspective, employee performance, and company performance are in the Good category, although some
aspects remain less optimal. Verification analysis shows that the learning and growth perspective has a
positive and significant effect on employee performance, with a path coefficient of 0.634 (Sig. 0.000),
explaining 45.7% of its variance. Employee performance positively and significantly affects company
performance with a coefficient of 0.676 (Sig. 0.000), explaining 40.2% of the variance. The learning and
growth perspective also directly influences company performance positively and significantly with a
coefficient of 0.308 (Sig. 0.021). Moreover, the indirect effect of the learning and growth perspective on
company performance through employee performance (0.428) is greater than its direct effect. These
findings highlight the strategic role of employee performance as a mediating variable linking the learning
and growth perspective to company performance.

Keywords: Balanced Scorecard, Learning and Growth, Employee Performance, Company Performance.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis penerapan Balanced Scorecard (BSC) dengan fokus pada
perspektif pembelajaran dan pertumbuhan terhadap kinerja karyawan serta implikasinya pada kinerja
perusahaan di PT. Telkom STO Penajam. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
metode survei dan analisis jalur (path analysis). Sampel penelitian adalah seluruh 56 karyawan PT. Telkom
STO Penajam melalui teknik total sampling. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa penerapan
perspektif pembelajaran dan pertumbuhan, kinerja karyawan, dan kinerja perusahaan berada pada kategori
Baik, meskipun masih terdapat aspek yang belum optimal. Hasil analisis verifikatif menunjukkan bahwa
perspektif pembelajaran dan pertumbuhan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan koefisien jalur 0,634 (Sig. 0,000), menjelaskan 45,7% variasi kinerja karyawan. Kinerja karyawan
juga berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja perusahaan dengan koefisien 0,676 (Sig. 0,000),
menjelaskan 40,2% variasi kinerja perusahaan. Perspektif pembelajaran dan pertumbuhan berpengaruh
positif signifikan secara langsung terhadap kinerja perusahaan dengan koefisien 0,308 (Sig. 0,021). Selain
itu, pengaruh tidak langsung perspektif pembelajaran dan pertumbuhan terhadap kinerja perusahaan melalui
kinerja karyawan (0,428) lebih besar dibandingkan pengaruh langsungnya.Hasil penelitian ini menegaskan
peran strategis kinerja karyawan sebagai variabel mediasi dalam menghubungkan perspektif pembelajaran
dan pertumbuhan dengan kinerja perusahaan.

Kata Kunci: Balanced Scorecard, Pembelajaran dan Pertumbuhan, Kinerja Karyawan, Kinerja Perusahaan.

PENDAHULUAN Balanced Scorecard untuk melakukan
Pada tahun 2011, PT. Telkom pengukuran kinerja pada perusahaan.
secara resmi menggunakan metode Hal ini mengartikan bahwa setiap
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kandatel pada PT. Telkom menggunakan
metode tersebut. BSC diterapkan sebagai
basis  sistem  penilaian  kinerja
manajemen berupa kontrak manajemen,
evaluasi kontra yang diukur
menggunakan pedoman kinerja (Fakhry,
2022).

BSC pada penerapan pengukuran
kinerja perusahaan telah efektif. Hal ini
dikarenakan metode ini didasari atas
beberapa perspektif yaitu perspektif
finansial, perspektif pelanggan,
perspektif proses bisnis internal, dan
perspektif pembelajaran dan
pertumbuhan. Beberapa penelitian yang
telah dilakukan sebelumnya menyatakan
bahwa metode ini efektif untuk
pencapaian Kinerja perusahaan yang
semakin maju. Efektivitas ini dapat
dilihat dari keempat perspektif yang
dimiliki oleh BSC vyaitu keuangan,
pelanggan,  bisnis  internal, dan
pembelajaran serta pertumbuhan. Pada
perspektif keuangan dikatakan efektif
dengan tolak ukur adanya pertumbuhan
yang dihasilkan oleh pertambahan
selama bisnis berlangsung, adanya
penurunan aset menuju angka optimal
dan memaksimalkan strategi dalam
investasi, serta adanya penurunan biaya
dan peningkatan dalam produktivitas
kerja (Nurmagfirah, 2019). Perspektif
pelanggan akan dikatakan efektif jika
pelanggan mendapatkan pelayanan yang
baik sehingga membantu dalam
meningkatkan  loyalitas  konsumen
(Anggraini &  Budiarti,  2020).
Efektivitas perspektif proses bisnis
internal dapat dilihat dari kemampuan

dan keahlian yang dimiliki setiap
karyawan, jumlah konsumen,
keuntungan, dan inovasi (Khaeruman

dkk, 2023).

Dalam model Balanced Scorecard
(BSC) untuk perspektif Pembelajaran
dan Pertumbuhan, efektivitas dari
perspektif ini ialah kapabilitas karyawan,
kemampuan dalam mengelola sistem
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informasi, dan Motivasi, Pemberdayaan,
dan  Keselarasan  (Kusmawardhani,
2023). Penerapan yang dapat dilakukan
pada PT Telkom Indonesia STO
Penajam menggunakan indikator yang
mencakup sebagai berikut :

1. Kapabilitas Karyawan
Di PT Telkom STO Penajam,
kapabilitas karyawan memegang

peranan vital dalam mendukung
operasional dan pelayanan pelanggan,
terutama di daerah yang mungkin
memiliki tantangan geografis atau
infrastruktur.

2. Kapabilitas Sistem
Sebagai bagian dari
Indonesia, STO Penajam
mengandalkan  kapabilitas  sistem
informasi untuk memberikan layanan
telekomunikasi yang andal kepada
pelanggan. Ketersediaan informasi
real-time, seperti status jaringan,
pemeliharaan perangkat, dan
penanganan gangguan, sangat penting
untuk mendukung operasional harian.

3. Motivasi, Pemberdayaan, dan
Keselarasan
Dalam lingkungan STO Penajam,
motivasi karyawan menjadi salah satu

Informasi
PT Telkom

faktor kunci keberhasilan dalam
memberikan layanan  berkualitas
tinggi.

Melalui penerapan ketiga indikator
ini, PT Telkom STO Penajam dapat
memastikan bahwa operasionalnya tetap
unggul  dalam  mendukung  misi
perusahaan untuk memberikan layanan
telekomunikasi yang andal, inovatif, dan
relevan, bahkan di daerah dengan
tantangan khusus seperti Penajam.

Namun, hasil dari wawancara dan
observasi menunjukkan bahwa belum
ada pengukuran yang efektif mengenai

bagaimana  pendekatan  perspektif
pembelajaran dan pertumbuhan
berdampak pada pengembangan

kapabilitas karyawan dan pada akhirnya
meningkatkan kinerja perusahaan. Gap
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analysis ini menjadi fokus dalam Telkom STO Penajam belum pernah
penelitian untuk mengeksplorasi peran dilakukan. Sehingga penting untuk
BSC dalam meningkatkan kapabilitas melakukan penelitian ini agar menjadi
SDM. Keefektifan metode BSC dalam penelitian pertama yang dilakukan dan
pengukuran kinerja perusahaan ini perlu harapannya terdapat pembaruan
dilakukan pengkajian ulang. Hal ini kedepannya dengan metode yang sama.
bertujuan untuk melihat metode ini dapat Telah dilakukan studi pendahuluan
digunakan secara kontinyu untuk terhadap 25 orang karyawan tentang
pengukuran Kinerja perusahaan. Selain aspek pembelajaran dan pertumbuhan,
itu, metode BSC terutama dalam sebagai berikut:

pengukuran Kinerja perusahaan di PT.
Tabel 1. Studi Pendahuluan tentang Aspek Pembelajaran & Pertumbuhan

No Indikator SB B CB KB
1  Kapabilitas Karyawan 3 7 11 4
2 Kapabilitas Sistem Informasi 5 5 10 5

3 Motivasi, Pemberdayaan dan Keselarasan 7 8 7 3
Sumber: Laporan Penilaian Karyawan PT. Telkom STO Penajam, 2024

Memperhatikan tabel 1 tentang Efektivitas dari perspektif ini ialah
pembelajaran dan  pertumbuhan, kapabilitas  karyawan, kemampuan
menunjukkan pendapat responden yang dalam mengelola sistem informasi, dan
didominasi pada penilaian Cukup Baik. Motivasi, Pemberdayaan, dan
Indikator dari perspektif pembelajaran Keselarasan (Kusmawardhani, 2023).
dan pertumbuhan vyaitu kapabilitas Jumlah karyawan PT. Telkom
karyawan dan motivasi, pemberdayaan STO Penajam dari beberapa Divisi,
dan Kkeselarasan didominasi penilaian dilihat dari kualitas (pendidikan) dan
baik. Dengan demikian pada aspek kuantitas (jumlah orang) adalah sebagai
pembelajaran dan  pertumbuhan, berikut:

ditemukan masih ada  masalah.
Tabel 2. Jumlah Karyawan (Oktober 2024)

No Jenis Unit/Divisi Pendidikan Jumlah (org)

1 Head Office S1 1

2. Account Manager S1 1

3. Teknisi SMA Sederajat 33

4 Customer Service S1 2

5 Sales Force SMA Sederajat 11

6. Logistik WareHouse SMA Sederajat 2

7. Telkom Property SMA Sederajat 6

Total 56

Sumber: HRS PT. Telkom STO Penajam, 2023

Hasil dari wawancara yang untuk mengukur Kinerja dari unit bisnis

dilakukan peneliti kepada PT.Telkom saat ini dengan tetap mempertimbangkan
STO Penajam Pada Tanggal 23 Juli 2024, kepentingan masa depan, mengukur apa
peneliti  menjumpai  Head Office yang telah diinvestasikan dalam
PT.Telkom STO Penajam yang bernama pengembangan sumber daya manusia,
Bapak Ahmad Syukri menyatakan namun selama ini belum teroptimalisasi
bahwa “Konsep dengan pengukuran sepenuhnya pada perusahaan ini,
Balanced Scorecard melalui pengukuran terutama pada level STO”. Lebih
keempat perspektif ini akan lebih mudah terfokusnya  target dari  keempat
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perspektif tersebut yang selaras dengan
perkembangan baru dalam bidang
organisasi seperti learning organization,
diharapkan para karyawan dari tingkat
atas sampai tingkat bawah mengetahui
apa visi dan strategi perusahaannya,
karena Balanced Scorecard bukan
sebagai pengendali perilaku karyawan
tetapi lebih sebagai sarana komunikasi,
informasi, dan proses belajar dalam
suatu perusahaan, serta mengarahkan
upaya pencapaian tujuan perusahaan
kepada karyawan.Melalui uraian yang
telah dijelaskan diatas, penulis tertarik
untuk melakukan penelitian dengan
judul “Analisis Balanced Scorecard
Pendekatan Perspektif Pembelajaran
dan Pertumbuhan Terhadap Kinerja
Karyawan dan Implikasinya Pada
Kinerja Perusahaan (Studi Survey
PT.Telkom STO Penajam)”

TINJAUAN PUSTAKA
Kajian Teori Manajemen

Pengertian

Manajemen merupakan kegiatan
yang berhubungan dengan
perencanaan,organisasi, dan

pengawasan yang berhubungan dengan
tujuan yang telah ditetapkan (Kosasih,
2022). Manajemen menjadi suatu cara
dalam mengelola untuk dikerjakan oleh
orang lain. Manajemen memerlukan
aspek komplek dan bernilai tinggi guna
mencapai tujuan tertentu secara efektif
dan efisien yang bersifat massif (Alifa &
Hekmatyar, 2022). Secara garis besar
dapat diartikan manajemen bahwa
proses yang bertujuan untuk mengelola
sumber daya manusia dan sumber daya
lainnya secara optimal  melalui
kerjasama antar anggota organisasi.

Tujuan Manajemen
Manajemen  memiliki  tujuan
berdasarkan sudut pandangnya yaitu :
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1. Menurut tipenya menurut
Simanjuntak dan Rahardi (2020)
yaitu:

a. Profit objectives yaitu berfungsi
mendapatkan laba

b. Service objectives berguna untuk
memberikan pelayanan yang baik
bagi konsumen dengan
mempertinggi nilai barang dan jasa
yang ditawarkan

c. Social  objectives  bertujuan
meningkatkan nilai guna yang
diciptakan  perusahaan  guna
kesejahteraan masyarakat

d. Personal objectives berfungsi agar
para karyawan secara individual
economic, social psychological
mendapatkan kepuasan di bidang
pekerjaannya dalam perusahaan

2. Menurut sifatnya menurut Kosasih

(2022) yaitu:
a. Management objectives
merupakan tujuan yang

ditimbulkan oleh manajer
b. Managerial objectives merupakan

tujuan yang dicapai dengan
Kreativitas yang bersifat
manajerial

c. Administrative objectives
merupakan tujuan yang
pencapaiannya memerlukan
administrasi

d. Economic objectives merupakan
tujuan yang bertujuan memenuhi
kebutuhan  dan  memerlukan
efisiensi dalam pencapaiannya

e. Social  objectives  merupakan
tanggung jawab moral

f. Technical objectives merupakan
tujuan yang berhubungan detail
teknis, detail kerja, dan detail
karya

g. Work objectives merupakan tujuan
yang berhubungan dengan kondisi
kerampungan suatu pekerjaan

3. Menurut motif menurut Istigomah

(2023) yaitu:
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a. Public  objectives  merupakan
tujuan yang harus dicapai
berdasarkan  ketentuan  pada

undang-undang negara

b. Organizational objectives
merupakan tujuan yang dicapai
menurut ketentuan anggaran dasar,
anggaran rumah tangga, dan strata
organisasi bersifat impersonal

c. Personal objectives merupakan
tujuan individu yang berhubungan
dengan usaha pencapaiannya yang
dipengaruhii pandangan pribadi

4. Bidang menurut Cahyadi dkk (2023):

a. Top level objectives merupakan
tujuan umum dan menyangkut
berbagai bidang

b. Finance objectives berhubungan
dengan tujuan modal

c. Production objectives merupakan
tujuan produksi

d. Marketing objectives berhubungan
tujuan pemasaran baik barang
maupun jasa

e. Office  objectives  merupakan
tujuan terkait administrasi

Fungsi Manajemen

Manajemen memiliki fungsi yang
penting dilaksanakan secara berurutan
dalam mencapai tujuan organisasi.
Proses manajemen  yang  harus
dijalankan oleh seorang manajer yaitu
(Gesi dkk, 2019):
1. Planning merupakan pemilihan misi

serta tujuan organisasi.

2. Organizing merupakan proses yang

berkaitan dengan pembagian
pekerjaan, pengalokasian sumber
daya, dan pengaturan, serta
koordinasi aktivitas anggota
organisasi.

3. Leading merupakan suatu hal yang
berguna  untuk  mempengaruhi
anggota dalam memberikan

kontribusi terhadap tujuan kelompok
dan organisasi
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4. Controlling merupakan pengukuran

dan evaluasi kerja baik yang
dilakukan individu maupun
kelompok

Unsur Pokok Manajemen

Manajemen terbentuk atas enam
unsur yang memiliki fungsi dan saling
berinteraksi satu sama lain. Unsur-unsur

tersebut dapat dijabarkan sebagai
berikut:
1. Man
Man  merupakan  aspek  yang

berhubungan dengan sumber daya
manusia yang melakukan kegiatan
manajemen. Aspek ini merupakan
aspek yang berperan penting dalam

kegiatan ~ manajemen  sehingga
kegiatan tersebut dapat berjalan
(Darim, 2020).
2. Money

Money merupakan faktor yang
berhubungan dengan
pendanaan.aspek ini berhubungan
dengan  anggaran, gaji, dan

pendapatan perusahaan (Aditama &
Anggoro, 2023),

3. Material
Material ialah unsur yang berkaitan
dengan barang mentah yang akan
diolah menjadi barang yang memiliki
nilai dan mendatangkan keuntungan
(Toar dkk,2021).

4. Machine
Machine merupakan teknologi yang
digunakan dalam mengolah bahan.
Keberadaan  mesin  ini  akan
memberikan keuntungan dikarenakan
kegiatan produksi akan lebih efisien
(Chazar & Rafsanjani, 2022)

5. Method
Method merupakan tata cara dalam
melakukan  kegiatan ~ manajemen
secara efektif menggunakan beberapa
pertimbangan kepada sasaran untuk
mencapai tujuan (Fadila dkk, 2020).

6. Market
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Market merupakan tempat Yyang
digunakan untuk memasarkan produk
yang sudah dihasilkan (Puspitasari &
Oktafia, 2020).

Kajian Teori MSDM
Pengertian Manajemen Sumber Daya
Manusia

Manajemen sumber daya manusia
atau MSDM merupakan aktivitas
organisasi yang digunakan untuk
menarik,mengembangkan,dan
mempertahankan tenaga Kkerja yang
efektif ~ (Raymond  dkk,  2023).
Manajemen sumber daya manusia juga
dapat didefinisikan sebagai
pemberdayagunaan SDM pada
organisasi melalui fungsi-fungsi
perencanaan SDM, rekrutmen dan
seleksi, pengembangan SDM,
perencanaan dan pengembangan Karir,
pemberian kompensasi dan
kesejahteraan, K3, dan hubungan
industrial (Sabrina, 2021).

Fungsi Manajemen Sumber Daya
Manusia
1. Perencanaan

Perencanaan merupakan aktivitas

memperkirakan keadaan tenaga kerja
dengan kebutuhan organisasi secara
efektif dan efisien. Selain itu,
menetapkan program yang meliputi
organisasi, arahan, kendali,
pengadaan, pengembangan,
kompensasi, integrasi, pemeliharaan,
kedisiplinan, dan pemberhentian
karyawan (Arifudin dkk, 2021).
2. Pengorganisasi

Perogranisasian  bertujuan  untuk
mengatur karyawan meliputi
penetapan pembagian kerja,
hubungan, delegasi, wewenang,

integrasi, dan koordinasi (Gurning
dkk, 2021).

3. Pengarahan
Pengarahan bertujuan untuk
memberikan arahan kepada karyawan
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untuk bekerja sama secara efektif dan
efisien guna membantu tercapainya
tujuan organisasi (Ikhwan, 2019).

. Pengendalian

Pengendalian memiliki tujuan untuk
mengendalikan karyawan agar tetap
patuh terhadap peraturan dan bekerja
sesuai dengan rencana tanpa
melakukan penyimpangan. Kegiatan
pengendalian  vyaitu kehadiran,
kedisiplinan, kerjasama, dan menjaga

situasi lingkungan pekerjaan
(Rachmawati & Amiranto,2022).

. Pengadaan
Pengadaan merupakan proses

berkaitan dengan penarikan, seleksi,
penempatan, orientasi, dan induksi
dalam mendapatkan karyawan yang
sesuai dengan kebutuhan perusahaan
(Amelia dkk, 2022).

. Pengembangan

Pengembangan  bertujuan  untuk
meningkatkan keterampilan
teknis,teoritis,konseptual, dan moral

melalui pendidikan dan pelatihan
(Sutiawan & Fauzan, 2021).
. Kompensasi

Kompensasi bertujuan untuk

memberikan balas jasa baik berupa
uang atau barang kepada karyawan
yang digunakan sebagai imbalan
balas jasa yang didedikasikan kepada
perusahaan (Rakhmadian & Adiwati,
2022).

. Integrasi

Integrasi  memiliki  fungsi untuk
menyatukan perusahaan dan
kebutuhan karyawan agar saling
membantu  dan  menguntungkan

(Pradana dkk, 2024).

. Pemeliharaan

Pemeliharaan merupakan kegiatan
yang berhubungan dengan
peningkatan kondisi baik fisik, mental,
dan loyalitas. Hal ini bertujuan agar
karyawan selalu bekerja sama.
Pemeliharaan  dilakukan  melalui
program kesejahteraan berdasarkan
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kebutuhan sebagian besar karyawan
dan berpedoman baik internal dan
eksternal (Sari, 2023).

Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan kesadaran
seseorang dalam menaati peraturan
dan norma sosial (Refra, 2021).

10.

11. Pemberhentian
Pemberhentian merupakan suatu
kegiatan yang berkaitan dengan

pemutusan hubungan kerja seseorang
dari suatu perusahaan. Pemberhentian
dapat disebabkan oleh beberapa
alasan seperti keinginan karyawan,
keinginan perusahaan, berakhirnya
kontrak Kkerja, pensiun, dan lain
sebagainya (Naflah dkk, 2024).

Tujuan Manajemen Sumber Daya

Manusia

1. Tujuan organisasional
Tujuan organisasional merupakan
tujuan yang digunakan untuk
mengenali keberadaan MSDM dalam
memberikan kontribusi pencapaian
terhadap  efektivitas  perusahaan
(Ichsan dkk, 2021).

2. Tujuan fungsional
Tujuan fungsional merupakan tujuan
yang digunakan dalam pertahanan
kontribusi departemen pada tingkat
yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi (Zahwa, 2023).

3. Tujuan sosial
Tujuan sosial merupakan tujuan yang
berfungsi untuk merespon kebutuhan
dan tantangan masyarakat melalui
tindakan dengan dampak negatif
(Herdilah dkk, 2023).

4. Tujuan personal
Tujuan personal merupakan tujuan
yang digunakan dalam membantu
karyawan  mencapai  tujuannya.
Tujuan ini tentunya menaikkan
kontribusi terhadap perusahaan (Rico,
2023).
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j. Mengatur

Peranan Manajemen Sumber Daya
Manusia

Sumber daya manusia memiliki
peran penting dalam manajemen. Peran-
peran tersebut diantaranya (Nurhasnah

dkk, 2024):

a. Menetapkan jumlah, kualitas, dan
penempatan tenaga Kkerja secara
efektif berdasarkan job description,
job specification, job recruitment, dan
job evaluation

b. Menetapkan penarikan, seleksi, dan
penempatan tenaga kerja

c. Menetapkan program kesejahteraan,
pengembangan, promosi dan
pemberhentian

d. Meramalkan penawaran dan
permintaan SDM di masa depan
e. Melakukan  perkiraan  keadaan

perekonomian dan perkembangan
perusahaan

f. Melakukan monitor secara cermat
terkait undang-undang dan kebijakan
pemberian balas jasa perusahaan

g. Melakukan monitor kemajuan teknik
dan perkembangan

h. Melaksanakan pendidikan, latihan,
dan penilaian prestasi karyawan

i. Mengatur mutasi karyawan baik
vertikal maupun horizontal

pensiun,pemberhentian,

dan pesangon.

Kajian Teori BSC
Pengertian BSC

Balanced Scorecard atau BSC
merupakan konsep yang digunakan
untuk mendukung perwujudan visi, misi,
dan strategi perusahaan berdasarkan
empat  perspektif yaitu keuangan,
pelanggan,  bisnis internal, dan
pembelajaran serta pertumbuhan (Aditya
dkk, 2024). BSC merupakan pendekatan
baru dalam bidang manajemen. BSC
ialah perencanaan strategis dan sistem
manajemen dalam perusahaan yang
berorientasi laba maupun nirlaba di
seluruh dunia dalam kegiatan usaha
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untuk menyelaraskan visi dan strategi
organisasi, meningkatkan komunikasi
internal dan eksternal, dan mengawasi
Kinerja perusahaan sesuai dengan tujuan.
BSC merupakan alat yang digunakan
untuk mengukur kinerja serta sebagai
salah satu cara untuk menyusun strategi

dalam mencapai tujuan organisasi
(Nuraeni dkk, 2023).
Perspektif BSC
a. Perspektif Finansial
Perspektif ~ finansial ~ merupakan

perspektif yang berhubungan dengan
financial sustainbility. Perspektif ini
digunakan oleh shareholder dalam
rangka melakukan penilaian
organisasi. Pada perspektif ini hal
yang perlu diperhatikan ialah
pertumbuhan dan pergaman sumber
pendapatan  serta  pertumbuhan
penjualan, penurunan biaya dan
perbaikan produktivitas, dan
mempertinggi utilitas aset perusahaan
(Kusnadi & Rahayu, 2021).
b. Perspektif Pelanggan

Perspektif customer adalah perspektif
yang berorientasi pada pelanggan

karena merekalah pemakai
produk/jasa yang dihasilkan
organisasi. Hal yang  perlu
diperhatikan pada perspektif

Customer ialah kepuasan pelanggan,
retensi pelanggan, akuisisi pelanggan,
pangsa pasar, dan keuntungan
pelanggan (Pratiwi dkk, 2023).
c. Perspektif Bisnis Internal

Perspektif internal business process
adalah serangkaian aktivitas yang ada
dalam organisasi untuk menciptakan
produk/jasa dalam rangka memenuhi
harapan pelanggan. Perspektif ini
menjelaskan  proses bisnis yang
dikelola untuk memberikan layanan
dan nilai-nilai kepada stakeholder dan
customer. Proses pengelompokan
pada jenis perspektif ini yaitu proses
inovasi, proses operasi, dan proses
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layanan pasca penjualan (Sabila dkk,
2024).

d. Perspektif ~ Perkembangan dan
pertumbuhan
Perspektif learning and growth
adalah perspektif yang
menggambarkan kemampuan
organisasi untuk melakukan

perbaikan dan perubahan dengan
memanfaatkan sumber daya internal
organisasi. Kesinambungan suatu
organisasi dalam jangka panjang
sangat bergantung pada perspektif ini
(Herdian dkk, 2022).

Keunggulan BSC

1. Pengukuran menggunakan metode
BSC ini lebih  komprehensif
dibanding metode konvensional. Hal
ini dikarenakan dengan menggunakan
metode ini eksekutif perusahaan sadar
bahwa perspektif keuangan
sesungguhnya merupakan hasil dari
tiga  perspektif  lainnya  yaitu
pelanggan

2. Koheren merupakan adanya
hubungan sebab akibat sehingga
dalam BSC dapat disimpulkan semua
sasaran strategik yang terjadi di
perusahaan harus bisa dijelaskan

3. Keseimbangan dalam BSC tercermin
dengan adanya keselarasan scorecard
personal staff dengan scorecard
perusahaan sehingga setiap personal
yang ada di dalam perusahaan
bertanggung jawab untuk memajukan
perusahaan

4. Sasaran strategik yang sulit diukur
seperti pada perspektif pelanggan,
proses  bisnis  internal  serta
pembelajaran  dan  pertumbuhan
dengan menggunakan BSC dapat
dikelola (Simbolon dkk, 2023).

Kajian Teori Pengukuran Kinerja
Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari pengertian
performance. Ada pula  vyang
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memberikan performance sebagai hasil
kerja atau prestasi kerja. Namun,
sebenarnya kinerja mempunyai makna
yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja,
tetapi termasuk bagaimana proses
pekerjaan berlangsung (Fauziah dKkk,
2024).  Murphy  dan  Cleveland
mengatakan bahwa Kkinerja adalah
kualitas perilaku yang berorientasi pada
tugas dan pekerjaan. Sedangkan menurut
Suntoro kinerja (performance) adalah
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang
atau kelompok orang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam
rangka mencapai tujuan organisasi yang
bersangkutan  secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan
moral dan etika.

Menurut Amstrong dan Baron
dalam  Wibowo  (2013)  kinerja
merupakan  hasil  pekerjaan  yang
mempunyai hubungan kuat dengan
tujuan strategis organisasi, kepuasan
konsumen, dan memberikan kontribusi
pada ekonomi.

Pengertian Pengukuran Kinerja
Pengukuran Kinerja  dapat
didefinisikan sebagai proses penilaian
terkait kemajuan pekerjaan terhadap
tujuan serta sasaran pengelolaan SDM.
Hal ini bertujuan untuk menghasilkan
barang dan jasa (Fitriani dkk, 2020).
Selain itu, pengukuran kinerja menjadi
bahan refleksi filosofi dan kultur dari
perusahaan  serta = menggambarkan
tingkat kinerja telah diselesaikan dengan
biaya, waktu, dan kualitas yang optimal
(Masram & Mu’ah,2023).
Pengukuran Kkinerja dibutuhkan
landasan  dalam  menilai
kemajuan yang dicapai lalu
dibandingkan.  Pengukuran  kinerja
sangat bergantung dengan indikator
kinerja yang digunakan. Indikator
kinerja merupakan ukuran kuantitatif

sebagai
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dan kualitatif yang sudah ditetapkan
(Gosal dkk, 2022).

Tujuan dan Manfaat Pengukuran
Kinerja

Pengukuran  kinerja  memiliki
tujuan untuk memotivasi karyawan
dalam mencapai sasaran perusahaan dan
mematuhi  standar perilaku  yang
ditetapkan untuk mencapai hasil yang
diinginkan. Selain itu, pengukuran
kinerja memiliki manfaat diantaranya

(Affandi dkk, 2021):

1. Menelusuri kinerja terhadap harapan
pelanggan  yang  mengantarkan
perusahaan semakin dekat dengan
pelanggan dan menjadikan seluruh

elemen perusahaan terlibat pada
kepuasan pelanggan
2. Memberikan  motivasi  karyawan

dalam melakukan pelayanan

3. Melakukan identifikasi pemborosan
dan upaya pengurangan pemborosan

4. Membuat tujuan strategis untuk
mempercepat proses pembelajaran
pada perusahaan

5. Membangun konsensus guna
melakukan perubahan  dengan
memberikan imbalan atas perilaku
yang diharapkan

Syarat Pengukuran Kinerja
Pengukuran kinerja yang efektif
memiliki syarat-syarat sebagai berikut

(Chaerudin dkk, 2020):

1. Berdasarkan masing-masing aktivitas
dan karakteristik perusahaan yang
sesuai dengan perspektif pelanggan

2. Evaluasi terhadap aktivitas
menggunakan ukuran—ukuran
Kinerja yang customer validated

3. Sesuai dengan seluruh aspek kinerja
aktivitas untuk menghasilkan
penilaian yang komprehensif

4. Memberikan umpan balik guna
memperbaiki masalah yang timbul
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Sistem Pengukuran Kinerja

a.

Relevan

Relevan merupakan pengukuran yang
memiliki kaitan antara standar
pekerjaan dengan tujuan organisasi.
Selain itu, memiliki keterkaitan yang
jelas antara elemen suatu pekerjaan
yang diidentifikasi melalui analisis
jabatan dengan dimensi yang akan

dinilai kolom penilaian (Kasman,
2021).
Sensitivitas

Sensitivitas memiliki makna adanya
keahlian sistem pengukuran Kinerja
dalam membedakan karyawan efektif
dan non efektif (Sutami, 2022).
Reliabilitas

Reliabilitas merupakan konsistensi
penilaian yang digunakan oleh subjek
yang berbeda dalam melakukan
pengukuran kinerja dengan hasil yang
sama(Ndiung & Jediut, 2020).

. Aksesbhilitas

Aksesbilitas merupakan pengukuran
yang dirancang sedemikian rupa guna
diterima oleh pihak terkait yang
menggunakan (Sutami, 2022).
Praktis

Praktis merupakan instrumen
pengukuran mudah untuk dimengerti
pihak  terkait  dalam  proses

pengukuran tersebut Sutami, 2022).

Karakteristik Pengukuran Kinerja

Karakteristik dalam melakukan

pengukuran kinerja terdiri atas (Rahman
dkk, 2020):

a.

Biaya yang dikeluarkan guna
pengukuran kinerja tidak lebih besar
dari manfaat yang diterima
Pengukuran dimulai dari permulaan
Pengukuran harus terkait langsung
dengan  tujuan strategis  yang
dirumuskan dan minimal memiliki
satu pengukuran

. Pengukuran harus sederhana dan

memunculkan data yang mudah untuk
digunakan, dipahami, dan dilaporkan
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Pengukuran dapat diulang secara
terus menerus dan dibandingkan
Pengukuran harus dilakukan pada
sistem secara keseluruhan

. Pengukuran harus digunakan untuk

menetapkan target seperti mengarah
ke peningkatan kinerja kedepan

. Ukuran kinerja telah dipahami secara

jelas oleh individu yang terkait
Pengukuran  melibatkan  seluruh
individu yang terkait

Pengukuran harus akurat,diandalkan,
dan diverifikasi sehingga dapat
diterima dan dipercaya

Pengukuran berfokus pada tindakan
korelatif

Pengukuran Kinerja Perusahaan

a.

Balanced Scorecard Model

Balanced Scorecard model
merupakan model yang
menggunakan empat perspektif yaitu
keuangan,pelanggan, proses bisnis

internal, dan  tumbuh  serta
perkembangan (Nabila dkk, 2024).
Integrated Performance,
Measurement System Model
Integrated performance,
measurement system model
merupakan  sistem  pengukuran

Kinerja dengan titik awal sebagai
landasan menentukan KPI (Yuliawati,
2022).

Cambridge model

Cambridge model merupakan sistem
pengukuran yang  menggunakan
kelompok produk sebagai dasar untuk
melakukan identifikasi terhadap KPI
(Cahyawati, 2021).

. Human resource scorecard model

Human resource scorecard model
merupakan model yang memperjelas
peran SDM secara detail sebagai
sesuatu yang selama ini dianggap
tidak berwujud terhadap visi, misi,
dan strategi perusahaan (Sari, 2020).
Performance PRISM
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Performance PRISM  merupakan
sistem yang memadukan antara
kerangka kerja pengukuran yang
berorientasi strategi dengan
metodologi pengukuran yang
memperhatikan kepentingan
stakeholder (Cahyawati, 2021).

f. Pengukuran kinerja supply chain
Pengukuran Kkinerja supply chain
merupakan  sistem  pengukuran
Kinerja untuk membantu
memonitoring jalan aplikasi supply
chain management berjalan dengan
baik (Ramdani, 2022).

Pengukuran Kinerja Perusahaan
dengan Pendekatan Balanced
Scorecard

BSC merupakan suatu alat

pengukuran Kinerja perusahaan yang
mengukur Kinerja perusahaan secara
keseluruhan baik keuangan maupun non
keuangan dengan mempertimbangkan
empat aspek yang berkaitan dengan
perusahaan, antara lain: aspek keuangan,
pelanggan, proses bisnis internal, dan
pembelajaran dan pertumbuhan
(blocher). Konsep BSC berkembang
sejalan dengan implementasi konsep
tersebut. BSC terdiri dari dua kata: (1)
kartu skor (Scorecard) dan (2)
berimbang (Balanced). Kartu skor
adalah kartu yang digunakan untuk
mencatat skor hasil kinerja seseorang.
Kartu skor juga dapat digunakan untuk
merencanakan skor yang hendak
diwujudkan oleh personel masa depan.
Melalui kartu skor, skor yang hendak
diwujudkan personel di masa depan
dibandingkan dengan hasil kinerja
sesungguhnya.

Hasil perbandingan ini digunakan
untuk melakukan evaluasi atas kinerja
sesungguhnya. Kata “Balanced” disini
menekankan  keseimbangan  antara
beberapa faktor, yaitu:

1. Keseimbangan antara pengukuran
eksternal bagi stakeholders dan
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konsumen  dengan  pengukuran
internal bagi proses internal bisnis
inovasi, dan proses belajar dan
tumbuh.

2. Keseimbangan antara pengukuran
hasil dari usaha masa lalu dengan
pengukuran yang mendorong Kinerja
masa mendatang.

3. Keseimbangan antara unsur
objektivitas, yaitu pengukuran berupa
hasil kuantitatif yang diperoleh secara
mudah dengan unsur subjektivitas,
yaitu pengukuran pemicu Kinerja
yang membutuhkan pertimbangan.

Balanced Scorecard Sebagai

Sistem Manajemen Strategis Balanced

Scorecard menekankan bahwa semua

ukuran keuangan dan nonkeuangan

harus menjadi bagian dari sistem
informasi untuk seluruh karyawan pada
semua tingkat organisasi berdasarkan
visi dan strategi dari suatu unit usaha.
Visi dan strategi itu diterjemahkan ke
dalam empat perspektif yang masing-
masing dinyatakan dalam bentuk tujuan
yang ingin dicapai organisasi, ukuran
dari tujuan, target yang diharapkan pada
masayang akan datang, serta program-
program yang harus dilaksanakan untuk
memenuhi tujuan strategis. Laporan
manajemen yang disusun berdasarkan
keempat perspektif tersebut disebut
kartu skor berimbang (Balanced
Scorecard-BSC).

Perspektif Balanced Scorecard

Balanced Scorecard
memungkinkan  perusahaan  untuk
mencatat hasil kerja kinerja keuangan
sekaligus membantu kemajuan
perusahaan dalam membangun
kemampuan dan mendapatkan aktiva tak
berwujud yang dibutuhkan untuk
pertumbuhan masa depan. Menyajikan
keseimbangan tujuan yang ingin dicapai
perusahaan dalam bentuk sistem ukuran
Kinerja strategik yang mencakup empat
perspektif sebagai berikut:
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1. Perspektif Keuangan

Perspektif ini tetap digunakan dalam
Balanced Scorecard karena ukuran
finansial sangat penting dalam
memberikan ringkasan konsekuensi
tindakan ekonomis yang sudah
diambil. Balanced Scorecard
membaginya menjadi tiga tahap, yaitu
(Yuwono,et al, 2007):

a. Growth (Pertumbuhan).

b. Sustain (Bertahan).

c. Harvest (Kedewasaan).

. Perspektif Pelanggan.

Perspektif pelanggan dalam Balanced
Scorecard mengidentifikasi
bagaimana kondisi pelanggan dan
segmen pasar yang telah dipilih oleh
perusahaan untuk bersaing dengan
kompetitor. Segmen yang dipilih
mencerminkan keberadaan pelanggan
sebagai sumber pendapatan. Dalam
perspektif ini, pengukuran dilakukan
dengan lima aspek utama, yaitu
(Yuwono,et al, 2007):

a. Market Share (Pangsa Pasar).

b. Customer Retention
(Pertumbuhan/ Mempertahankan
Pelanggan).

c. Customer Acquisition
(Menarik/Perolehan  Pelanggan
Baru).

d. Customer Satisfaction (Kepuasan
Pelanggan)..

e. Customer Profitabilitas

(Keuntungan Pelanggan).

. Perspektif Proses Bisnis Internal
Setiap bisnis memiliki rangkaian
proses tertentu untuk menciptakan
nilai bagi pelanggan dan memberikan
hasil finansial yang baik. Balanced
Scorecard membaginya dalam tiga
model dari proses bisnis utama, yaitu:
(Yuwono, et al, 2007).

a. Proses Inovasi..

b. Proses Operasi..

c. Layanan purna jual.

. Perspektif Pembelajaran dan
Pertumbuhan
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Menurut  Kusmawardhani  (2023),
mengemukakan bahwa  proses
pembelajaran dan pertumbuhan ini
bersumber dari faktor sumber daya
manusia, sistem, dan prosedur
organisasi.

Tolak ukur dalam perspektif ini,

yaitu:

a. Kapabilitas Karyawan. Dalam
kaitan dengan sumber daya
manusia ada tiga hal yang perlu
ditinjau dalam menerapkan BSC,
yaitu:

1) Tingkat Kepuasan Karyawan..
2) Tingkat Perputaran Karyawan..
3) Produktivitas Karyawan.

b. Kapabilitas Sistem  Informasi.
Motivasi dan keterampilan
karyawan saja tidak cukup untuk
menunjang pencapaian tujuan

proses pembelajaran dan
bertumbuh apabila mereka tidak
memiliki informasi yang
memadai. .

c. Motivasi, Pemberdayaan dan
Keselarasan.  Prosedur  yang
dilakukan suatu organisasi perlu
diperhatikan untuk mencapai suatu
Kinerja yang handal. Sementara
keberagaman ukuran pada
Balanced Scorecard yang dibuat
dengan  benar  mengandung
kesatuan tujuan, karena semua
ukuran diarahkan kepada
pencapaian strategi yang terpadu.

Dimensi Kinerja Karyawan
Ada enam kategori hasil yang
digunakan untuk mengukur nilai Kinerja
karyawan menurut Menurut Budiantara
dkk (2022), Penjelasan masing-masing
faktor tersebut adalah sebagai berikut:
a. Motivasi Kerja
Motivasi kerja adalah dorongan
internal maupun eksternal yang
mempengaruhi  seorang karyawan
untuk mencapai tujuan tertentu.
Robbins  dan  Judge  (2017)
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menjelaskan bahwa motivasi
merupakan proses yang
mempengaruhi intensitas, arah, dan
upaya individu dalam mencapai target
kerja.

. Kemampuan

Kemampuan mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan kompetensi teknis
maupun non teknis yang dimiliki oleh
karyawan untuk  menyelesaikan
pekerjaannya. Menurut Spencer dan
Spencer (1993), kemampuan dapat
dibagi menjadi dua jenis, yaitu
kemampuan teknis (technical skills)
dan kemampuan interpersonal (soft
skills).

. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan segala
sesuatu yang ada di sekitar karyawan
saat mereka bekerja, baik yang
bersifat fisik maupun nonfisik.
Menurut  Sedarmayanti  (2017),
lingkungan kerja yang baik mampu
memberikan  rasa aman  dan
meningkatkan konsentrasi karyawan.
. Disiplin

Disiplin ~ kerja  adalah  bentuk
kepatuhan karyawan terhadap
peraturan dan kebijakan organisasi.
Siagian (2017) menegaskan bahwa
disiplin yang baik mencerminkan
tanggung jawab karyawan terhadap
pekerjaan dan organisasi, Yyang
berdampak positif pada kinerja
mereka.

. Kepemimpinan

Menurut Bass dan Riggio (2006),
gaya kepemimpinan transformasional
yang memberikan inspirasi,
pengakuan individu, dan arahan yang
jelas mampu meningkatkan kinerja
karyawan.

. Kepribadian

Kepribadian mencakup karakteristik
individu yang mempengaruhi cara
mereka bekerja dan berinteraksi di
lingkungan kerja. Menurut teori Big
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Five Personality (McCrae & Costa,
1997),

METODE
Objek dan Gambaran Umum
Penelitian

Objek yang diteliti  dalam
penelitian ini adalah karyawan PT.
Telkom Indonesia STO Penajam

merupakan salah satu Sentral Telepon
Otomat yang berada di wilayah kerja
Witel Balikpapan dengan  Divisi
Regional VI Kalimantan. Dalam
menjalankan  kegiatan  operasional
pelayanan terdapat karyawan dari
beberapa anak perusahan Telkom
dengan unit antara lain Customer Service.
Sales Force, Teknisi, Telkom Property
dan Logistik Warehouse.

Metodologi Penelitian

Penelitian  dalam  tesis  ini
menggunakan pendekatan penelitian
kuantitatif.

Pendekatan kuantitatif diarahkan
untuk pencapaian tujuan memperoleh
penjelasan yang luas, tentang fenomena
yang ditetapkan sebagai objek penelitian
dan menggunakan jenis  metode
penelitian  survey. Metode survey
bertujuan untuk melihat keadaan yang
menjadi objek penelitian apa adanya,
dengan melihat data dan informasi yang
ada dari sampel, tanpa memberikan
perlakuan (treatment) khusus.

penelitian  verifikatif
penelitian yang menguiji
sesuatu pengetahuan di dalam satu
bidang yang telah ada. Penelitian
verifikatif yang dilakukan dalam
penelitian ini menggunakan metode jalur
(Path Analysis). Pada penelitian ini
peneliti menganalisis Pengaruh
Balanced Scorecard melalui perspektif
pembelajaran dan pertumbuhan Kinerja
karyawan dan implikasinya pada
kinerja perusahaan di PT. Telkom STO
Penajam.

adalah
kebenaran
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Populasi dan Sampel

Populasi karyawan PT. Telkom
STO Penajam tahun 2024 sebanyak 56
karyawan dan akan diambil sebanyak
seluruh Karyawan. Berdasarkan
pertimbangan tersebut, besar sampel
yang digunakan adalah seluruh populasi
yang ada berjumlah 56 orang karyawan
PT. Telkom STO Penajam.

Operasionalisasi Variabel
Berikut merupakan definisi dan
dimensi dari variabel :
1. Pendekatan Perspektif Pembelajaran
dan Pertumbuhan (X).

Pendekatan ini  berfokus pada
pengembangan kapabilitas internal
organisasi dan karyawan untuk
mendukung pencapaian Kinerja yang
optimal.

a. Kapabilitas Karyawan

b. Kapabilitas Sistem Informasi

c. Motivasi, Pemberdayaan dan

keselarasan
2. Kinerja Karyawan (Y).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Analisis Deskriptif

ukuran
dalam

3. Kinerja  ini
produktivitas
organisasi.

Motivasi Kerja

Kemampuan

Lingkungan Kerja

Disiplin

Kepemimpinan
f. Kepribadian

4. Kinerja Perusahaan (2).

Kinerja perusahaan adalah tingkat

pencapaian  Berikut  merupakan

indikator dalam pengukuran kinerja

perusahaan (Syaifudin, 2022) :

a. Pengetahuan tentang Pekerjaan

b. Kualitas Pekerjaan

c. Produktivitas

d. Inisiatif dan Pemecahan Masalah

e. Tanggung Jawab

Uji Kualitas Data Uji Validitas,

Uji Reliabilitas, Uji Normalitas Data dan

menjadi
individu

®o0 o

Asumsi  Klasik. Rancangan Analisis
Statistik ~ Analisis Regresi  Linier,
Koefisien Korelasi, Koefisien.

Determinasi Hipotesis Uji-t (Uji secara
Parsial) Uji-F (secara Simultan)

Tabel 1. Hasil Penyebaran Kuesioner Variabel Perspektif Pembelajaran dan
Pertumbuhan (X)

Pernyataan

No Perspektif Pembelajaran dan Ra:ll(-rata Capaian Kriteria
or Skor

Pertumbuhan

1. saya merasa dilibatkan dalam pengambilan 3,74 213 Baik
keputusan yang mempengaruhi pekerjaan
saya

2. saya merasa didukung oleh atasan dan 3,68 210 Baik
manajemen dalam menyelesaikan
pekerjaan.

3. saya merasa nyaman dan ingin tetap bekerja 3,47 198 Baik
di perusahaan ini untuk jangka panjang

4, saya merasa informasi yang saya butuhkan 3,54 202 Baik
tersedia dengan mudah dan cepat

5. perusahaan memberikan motivasi yang 3,67 209 Baik

cukup untuk membantu saya mencapai

target kerja
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6. Perusahaan rutin mengadakan seminar 3,46 197 Baik
untuk meningkatkan kualitas sumber daya
karyawan  untuk  mencapai  tujuan
perusahaaan

7. saya memahami visi dan misi perusahaan 3,58 204 Baik
serta merasa pekerjaan saya selaras dengan
tujuan organisasi

Total 3,59 1433 Baik

Berdasarkan hasil penyebaran
kuesioner pada variabel Perspektif
Pembelajaran dan Pertumbuhan,
diperoleh total skor sebesar 1.433 dan
rata-rata 3,59, yang termasuk dalam
kategori Baik.

Tabel 2. Hasil Penyebaran Kuesioner Variabel Kinerja Perusahaan (Z)

Pernyataan
Kinerja Perusahaan

No

Rata-rata
Skor

Capaian
Skor

Kriteria

1.  Perusahaan memberikan pelatihan yang
memadai  agar  karyawan  dapat
meningkatkan ~ pengetahuan  terkait
pekerjaan.

3,81

217

Baik

2. Kaualitas pekerjaan yang dihasilkan oleh
karyawan sesuai dengan standar yang
telah ditetapkan oleh perusahaan.

3,67

209

Baik

3.  Perusahaan berhasil ~memanfaatkan
waktu dan sumber daya dengan produktif
dalam mencapai target yang telah
ditetapkan.

3,89

222

Baik

4. Karyawan di perusahaan ini sering
menunjukkan inisiatif untuk menemukan
solusi terhadap masalah yang dihadapi
dalam pekerjaan.

3,02

172

Baik

5. Perusahaan mendukung karyawan dalam
pemecahan masalah dan memberi
mereka ruang untuk mengemukakan ide-
ide baru untuk perbaikan proses kerja.

3,70

211

Baik

6. Perusahaan memiliki sistem yang jelas
untuk mengukur dan mengevaluasi
tanggung jawab  karyawan dalam
pencapaian kinerja perusahaan.

4,21

240

Sangat
Baik

7. Karyawan di perusahaan ini merasa
bertanggung jawab terhadap
keberhasilan perusahaan dan berusaha
untuk mencapai tujuan dengan penuh
dedikasi.

4,16

237

Sangat
Baik

Total

3,78

1508

Baik
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hasil penyebaran

pada variabel Kinerja

Perusahaan, diperoleh total skor capaian
sebesar 1.508 dengan skor rata-rata 3,78,
yang berada pada kategori Baik.

Tabel 3. Hasil Penyebaran Kuesioner Variabel Kinerja Karyawan (Y)

No

Pernyataan

Kinerja Karyawan

Rata-rata
Skor

Capaian

Skor Kriteria

1.

Saya merasa termotivasi untuk
mencapai target dan tujuan yang
ditetapkan dalam pekerjaan saya.

3,60

205 Baik

Saya memiliki kemampuan yang
cukup untuk menyelesaikan tugas-
tugas yang diberikan kepada saya.

3,65

208 Baik

Lingkungan kerja sangat
mendukung saya memberi hasil
kerja yang produktif.

3,84

219 Baik

Saya selalu tepat waktu dan
memenuhi jadwal yang telah
menjadi tanggung jawab saya
dalam waktu yang tepat sesuai
aturan dan prosedur kerja.

3,72

212 Baik

Saya  memiliki  kemampuan
memimpin tim dapat bersikap adil
dalam mengambil Keputusan

3,75

214 Baik

Saya selalu menyelesaikan
tantangan pekerjaan yang telah
menjadi tanggung jawab saya

3,77

dengan baik

215 Baik

Total

3,72

1273 Baik

Berdasarkan hasil penyebaran
kuesioner pada variabel Kinerja
Karyawan, diperoleh total skor capaian
sebesar 1.273 dan rata-rata 3,72, yang
berada pada kategori Baik.

Analisis Verifikatif
Berdasarkan data yang sudah
dikumpulkan melalui kuesioner, pada
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bagian ini akan diuji pengaruh perspektif
pembelajaran dan pertumbuhan terhadap
kinerja karyawan dan implikasinya pada
Kinerja perusahaan (Studi pada PT.
Telkom STO Penajam). Pengujian akan
dilakukan dalam beberapa tahap. Secara
diagram, bentuk hubungan antara ketiga
variabel yang sedang diteliti tersebut
dapat dilihat pada gambar berikut.
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X

Pembelajaran dan
Pertumbuhan

Gambar 1. Hubungan Antar Variabel

Y =0,634 + 0,676 + 0,308
Dari diagram tersebut, dapat

dijelaskan sebagai berikut:

1.

Nilai koefisien jalur pembelajaran
dan pertumbuhan terhadap Kkinerja
karyawan sebesar 0,634.

. Nilai koefisien jalur Kinerja

karyawan terhadap  kinerja
perusahaan sebesar 0,676..

Nilai koefisien jalur secara langsung
pembelajaran  dan  pertumbuhan
terhadap kinerja perusahaan sebesar
0,308.

. Koefisien determinasi (R?) = 45,7%,

menjelaskan  kinerja  perusahaan
dipengaruhi oleh kinerja karyawan
sebesar 45,7%. Sisanya merupakan
epsilon (variabel luar) yang tidak
diteliti sebesar 54,3%.

Pembelajaran
dan

-]
Pertumbuhan

X)

5. Koefisien determinasi (R?) = 65,7%,
menjelaskan  kinerja  karyawan
dipengaruhi oleh pembelajaran dan
pertumbuhan sebesar 65,7%. Sisanya
merupakan epsilon (variabel luar)
yang tidak diteliti sebesar 34,5%.

6. Koefisien determinasi (R?) = 40,2%,
menjelaskan  kinerja  perusahaan
dipengaruhi oleh pembelajaran dan
pertumbuhan sebesar 40,2%. Sisanya
merupakan epsilon (variabel luar)
yang tidak diteliti sebesar 59,8%.

Hasil diatas dapat diuraikan
dengan beberapa sub struktur yang sudah
dirancang pada bab 3. Adapun hasil sub
struktur dalam penelitian ini disajikan
dalam diagram di bawah ini:

0,634

Y
Kinerja
Karyawan

(Y)

pyx

RI=63,7%

Gambar 2. Pengaruh Pembelajaran dan Pertumbuhan (X) terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Persamaan linier sub-struktur 1

yaitu:

Y

= pyxX + €l

Y =0,634X + €l
Dimana:
Y = Kinerja Karyawan
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X = Pembelajaran dan
Pertumbuhan

pyx = Koefisien jalur Pembelajaran
dan Pertumbuhan terhadap Kinerja
Karyawan

€l = Residu/sisa atau pengaruh dari
variabel lain di luar model

Tabel 4. Tabel Koefisien Determinasi Jalur Sub Struktur |

Model Summary

Adjusted R
Model R R Square Square Std. Error of the Estimate
1 ,4022 ,657 ,390 3,31074

Sub-struktur pertama difokuskan
untuk  menguji  pengaruh variabel
eksogen, yakni Perspektif Pembelajaran
dan Pertumbuhan (X), terhadap Kinerja
Karyawan (Y). Hasil perhitungan
menunjukkan bahwa koefisien jalur
(pyx) memiliki nilai sebesar 0,634.
Koefisien  jalur  sebesar 0,634
mengindikasikan bahwa setiap
peningkatan pada pembelajaran dan
pertumbuhan akan meningkatkan kinerja
karyawan sebesar 63,4%. Artinya,
semakin baik program pelatihan,
pengembangan  keterampilan,  dan
dukungan pertumbuhan Kkarir yang
diberikan perusahaan, maka Kkinerja
karyawan akan semakin meningkat.

Kinerja
Karyawan

Hasil uji determinasi pada Tabel 4
menunjukkan nilai R Square = 0,657,
yang berarti bahwa 65,7% variasi kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel
pembelajaran dan pertumbuhan.
Sementara itu, sisanya sebesar 34,3%
dipengaruhii oleh variabel lain di luar
model penelitian, seperti motivasi kerja,
kepemimpinan, budaya organisasi,
maupun faktor lingkungan kerja. Dengan
demikian, pembelajaran dan
pertumbuhan terbukti menjadi faktor
penting yang mempengaruhi Kinerja
karyawan, meskipun masih ada faktor
lain yang juga perlu diperhatikan oleh
perusahaan.

e=39.8

Y

(Y)

0.676

Kinerja
= Perusahaan
(£)

RI=402%

Gambar 3. Pengaruh Kinerja Karyawan (Y) terhadap Kinerja Perusahaan (Z)

Persamaan linier untuk sub-
struktur 2 adalah sebagai berikut:
Z=pzyY +e;

Z=0,676Y +e1

Dimana:

Z = Kinerja Perusahaan

Y = Kinerja Karyawan

pzy = Koefisien jalur pengaruh

Kinerja Karyawan terhadap Kinerja
Perusahaan

1821

e1 = Residu/sisa atau pengaruh dari
variabel lain di luar model

Persamaan diatas menunjukkan
bahwa  Kinerja  Karyawan (YY)
memberikan pengaruh positif yang kuat
terhadap Kinerja Perusahaan (2).
Koefisien  jalur  sebesar 0,676
menegaskan bahwa setiap peningkatan
kinerja karyawan akan berdampak
signifikan pada peningkatan Kinerja
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perusahaan. Hal ini berarti semakin
tinggi produktivitas, kedisiplinan, dan
kualitas kerja karyawan, maka semakin
optimal pula pencapaian tujuan
perusahaan secara keseluruhan.
Berdasarkan Gambar 2 hasil uji
determinasi, diperoleh nilai R Square =
0,402, yang berarti bahwa sebesar 40,2%

variasi  kinerja  perusahaan  dapat
dijelaskan oleh kinerja karyawan.
Dengan Kkata lain, hampir separuh

perubahan dalam Kkinerja perusahaan

inovasi  produk, maupun  kondisi
pasar.Hasil ini menegaskan pentingnya
peran karyawan sebagai aset utama
perusahaan. Dalam konteks Balanced
Scorecard, perspektif pembelajaran dan
pertumbuhan yang mendorong
peningkatan kompetensi karyawan pada
akhirnya akan memperbaiki Kkinerja
karyawan, yang kemudian memberikan
kontribusi signifikan terhadap Kkinerja
perusahaan. Dengan demikian,
perusahaan perlu terus berinvestasi
dalam program pengembangan sumber
daya manusia, karena kualitas karyawan
terbukti menjadi ~ faktor  kunci
keberhasilan dalam pencapaian kinerja
perusahaan.

0.543

l

0,308

bergantung pada kualitas kinerja
karyawan. Sedangkan sisanya, Yyaitu
59,8%, dipengaruhii oleh variabel lain di
luar model penelitian ini, misalnya
strategi  bisnis, efisiensi manajerial,
Pembelajaran
dan
Pertumbuhan

(X)

Perusahaan
(2)

4

Kinerja ]

Gambar 3. Pengaruh Langsung Pembelajaran dan Petumbuhan (X) terhadap
Kinerja Perusahaan (Z2)

Persamaan linier untuk sub-
struktur ini adalah:
Z=pzxX+¢
Z =0,245X + 0,543
Dimana:
Z = Kinerja Perusahaan
X = Pembelajaran dan
Pertumbuhan
pzx = Koefisien jalur pengaruh

Pembelajaran dan Pertumbuhan
€3 = Residu atau pengaruh dari
variabel lain di luar model

Berdasarkan persamaan tersebut,
diketahui bahwa Pembelajaran dan
Pertumbuhan (X) memiliki pengaruh
positif terhadap Kinerja Perusahaan (2)
dengan nilai koefisien sebesar 0,245. Hal
ini berarti setiap peningkatan yang
dilakukan perusahaan dalam aspek
pembelajaran,  pelatihan,  maupun
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pertumbuhan karyawan akan
memberikan kontribusi terhadap
peningkatan kinerja perusahaan sebesar
24,5%.

Hasil uji  determinasi pada
menunjukkan nilai R Square = 0,095,
yang berarti hanya sebesar 9,5% variasi
kinerja perusahaan dapat dijelaskan oleh
pembelajaran dan pertumbuhan.
Sedangkan sisanya sebesar 90,5%
dipengaruhii oleh faktor lain di luar
model penelitian ini, seperti Kkinerja

karyawan, strategi bisnis, inovasi,
efektivitas manajerial, serta kondisi
eksternal perusahaan. Hal ini

mengindikasikan bahwa pembelajaran
dan pertumbuhan bukan satu-satunya
faktor dominan yang secara langsung
mempengaruhi kinerja perusahaan.
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Dengan demikian, dapat berdampak lebih besar terhadap kinerja
disimpulkan bahwa pengaruh langsung perusahaan. Oleh karena itu,
pembelajaran dan pertumbuhan terhadap pembelajaran dan pertumbuhan
kinerja perusahaan relatif kecil. Namun, sebaiknya dipandang sebagai faktor
variabel ini tetap penting Kkarena fundamental yang lebih efektif apabila
berfungsi sebagai dasar peningkatan dioptimalkan  melalui  peningkatan
kompetensi sumber daya manusia, yang kinerja karyawan sebagai variabel
pada akhirnya dapat meningkatkan mediasi.

kinerja  karyawan dan kemudian

e1=38.8%

Pembelajaran
dan

Kinerja
Perusahaan

@

Karyawan f
(Y)

Gambar 4. Pengaruh Tidak Langsung Pembelajaran dan Pertumbuhan (X)
terhadap Kinerja Perusahaan (Z) melalui Kinerja Karyawan (Y)

Pertumbuhan |\,

(0]

Berdasarkan Gambar 4, jalur tidak pembelajaran dan pertumbuhan akan
langsung antara Pembelajaran dan memberikan dampak lebih signifikan
Pertumbuhan (X) dengan Kinerja terhadap Kkinerja perusahaan apabila
Perusahaan (Z) terjadi melalui Kinerja diinternalisasi terlebih dahulu dalam
Karyawan (). Nilai koefisien jalur yang bentuk peningkatan kinerja karyawan.
diperoleh adalah: Dengan kata lain, Kinerja

Pengaruh X — Y sebesar 0,634 Karyawan () berperan sebagai variabel

Pengaruh Y — Z sebesar 0,676 intervening yang memperkuat hubungan

Sehingga besarnya pengaruh tidak antara Pembelajaran dan Pertumbuhan
langsung dihitung dengan mengalikan dengan Kinerja Perusahaan. Artinya,
kedua jalur tersebut: program-program  pembelajaran  dan

X — Z melalui Y = 0,634 x 0,676 pertumbuhan yang dilakukan perusahaan,
=0,42,8 (42,8%) seperti pelatihan, pengembangan Karir,

Hasil perhitungan menunjukkan dan peningkatan kompetensi, tidak
bahwa pengaruh tidak langsung hanya berpengaruh pada individu
Pembelajaran dan Pertumbuhan (X) karyawan tetapi juga secara tidak
terhadap Kinerja Perusahaan (Z) melalui langsung meningkatkan Kinerja
Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar perusahaan secara keseluruhan.

42,8%.. Hal ini berarti bahwa
Tabel 5. Pengaruh Langsung dan (X)  terhadap =0,0948
Tidak Langsung Kinerja (9,48%
Pengar Perusaha_an (2 )
_ Koe Pengar . Pembelajaran &
Variabel/Hubu f. uh Tidak Pertumbuhan 0.63 0,634 x
ngan Jal  Langsu Langsu (X)  terhadap 0,676
ur - mg(B) g Kinerja 0.67 =0,428
Pembelajaran & 0,30 0,308 X Perusahaan (Z) ¢ (42,8%
Pertumbuhan 8 0,308 Melalui Kinerja )

Karyawan (Y)
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Dari tabel 4.15 diatas dapat karyawan mampu memediasi variabel
dijelaskan: pembelajaran &  pertumbuhan
1. Pengaruh langsung, variabel dengan kinerja perusahaan , dan atau

pembelajaran  dan  pertumbuhan variabel Kinerja karyawan
terhadap variabel kinerja perusahaan memperkuat variabel kinerja
sebesar 9,48 %. perusahaan.
2. Pengaruh tidak langsung variabel
pembelajaran  dan  pertumbuhan Analisis Koefisien Determinasi
terhadap variabel kinerja perusahaan Pengujian ini dilakukan untuk
melalui variabel kinerja karyawan mengetahui seberapa besar pengaruh
sebesar 42,8 %. semua variabel independen dalam model
3. Dengan demikian, pengaruh tidak regresi terhadap variabel dependen.
langsung lebih besar dari pengaruh Adapun  hasil  analisis  koefisien
langsung atau 42,8 % > 9,48 %. Dapat determinasi  dalam  penelitian ini
dijelaskan bahwa variabel Kkinerja disajikan dalam tabel sebagai berikut:

Tabel 5. Hasil Analisis Koefisien Determinasi Y
Model Summary

Model R R Square  Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0,676° 0,457 0,447 3,57803
Berdasarkan Tabel 5 Nilai R prediksi  sebesar  45,7%  dalam

Square diatas yaitu 0.457 menunjukkan menjelaskan faktor-faktor yang
bahwa 45,7% variasi dalam variabel mempengaruhi Kinerja Karyawan. Sisa
Kinerja Karyawan (Y) dapat dijelaskan 54,3% variasi pada Kinerja Karyawan
oleh variabel independen dalam model, dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar
yaitu Pembelajaran dan Pertumbuhan model penelitian ini, seperti motivasi
(X). Ini berarti bahwa model regresi kerja, lingkungan kerja, kompensasi, dan
yang dibentuk memiliki kemampuan lain-lain.

Tabel 6. Hasil Analisis Koefisien Determinasi Z
Model Summary

Adjusted R
Model R R Square  Square Std. Error of the Estimate
1 0,634% 0,402 0,390 3,31074
Berdasarkan  Tabel 6 Nilai Pembahasan Penelitian

koefisien korelasi ( r ) sebesar 0,634, Penerapan Model Balanced Scorecard
menunjukan keeratan hubungan antar Melalui Perspektif Pembelajaran dan
variabel kategori sedang. Sedangkan Pertumbuhan Terhadap Kinerja
Nilai R Square (koefisien determinasi) Karyawan Dan Kinerja Perusahaan
sebesar 0.402 menunjukkan bahwa Pada PT Telkom STO Penajam
variasi pengaruh variabel pembelajaran Berdasarkan hasil uji kualitas data,
& pertumbuhan dan kinerja karyawan seluruh indikator variabel perspektif
terhadap kinerja perusahaan sebesar pembelajaran dan pertumbuhan (X),
40,2%, sisanya  sebesar  59,8% kinerja karyawan (Y), dan Kkinerja
merupakan variabel luar yang tidak perusahaan (Z) dinyatakan valid dengan
dijadikan model dalam penelitian ini. nilai signifikansi 0,000 (< 0,05) serta

reliabel dengan nilai Cronbach’s Alpha

1824



2025. COSTING: Journal of Economic, Business and Accounting 8(5):1804-1831

diatas 0,8 (X = 0,897; Y =0,817; Z =
0,846). Hal ini menegaskan bahwa
instrumen penelitian yang digunakan
konsisten dan dapat dipercaya untuk
mengukur  variabel sesuai kondisi
lapangan di PT Telkom STO Penajam.
Dari hasil penyebaran kuesioner,
variabel perspektif pembelajaran dan
pertumbuhan memperoleh skor total
1.433 dari skor maksimal 1.960, masuk
kategori Baik. Secara rinci, indikator
yang menonjol meliputi:
1. Keterlibatan dalam pengambilan
keputusan (skor 213), menunjukkan
perusahaan telah memberikan ruang

partisipasi yang cukup bagi karyawan.

2. Dukungan atasan dalam penyelesaian

tugas dengan skor tinggi,
menandakan adanya komunikasi
kerja yang efektif.

3. Kemudahan akses informasi (skor
202), menunjukkan sistem informasi
internal cukup memadai.

4. Motivasi kerja (skor 205) berada pada

tingkat menengah, yang berarti
dorongan  kerja  masih  dapat
ditingkatkan.

5. Pelaksanaan seminar rutin mendapat
skor terendah (197), menunjukkan

kurangnya frekuensi pelatihan formal.

Jika dikaitkan dengan teori
Balanced Scorecard menurut Kaplan
dan  Norton  (1996),  perspektif
pembelajaran dan pertumbuhan
berfungsi  sebagai pondasi  untuk
memperkuat tiga perspektif lainnya:
proses bisnis internal, pelanggan, dan
keuangan. Terdapat tiga komponen inti
dalam perspektif ini:

1. Kapabilitas karyawan, kemampuan
teknis dan non-teknis karyawan. Di
PT Telkom STO Penajam, hal ini
tercermin dari skor tinggi pada
keterlibatan dalam keputusan dan
dukungan atasan.

2. Kapabilitas sistem informasi,
ketersediaan data dan informasi yang
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cepat, tepat, dan relevan. Hal ini
sudah berjalan baik sesuai skor 202.

3. Motivasi, pemberdayaan, dan
keselarasan, kesesuaian visi misi
dengan tujuan Kkerja karyawan.

Walaupun pemahaman visi misi baik,
motivasi masih perlu didorong.

Pengaruh Perspektif Pembelajaran
dan Pertumbuhan Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT Telkom STO

Penajam

Hasil analisis regresi  pada
penelitian ini  menunjukkan bahwa
perspektif pembelajaran dan

pertumbuhan memiliki pengaruh positif
dan  signifikan terhadap  kinerja
karyawan di PT Telkom STO Penajam,
dengan koefisien jalur sebesar 0,634 dan
nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil
dari 0,05. Nilai R Square sebesar 0,457
mengindikasikan bahwa 45,7% variasi
perubahan kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh perspektif pembelajaran
dan pertumbuhan, sedangkan 54,3%
sisanya dipengaruhii faktor lain di luar
model  penelitian,  seperti  gaya
kepemimpinan, budaya organisasi,
kompensasi, maupun faktor eksternal
perusahaan.

Pengaruh Kinerja Karyawan
Terhadap Kinerja Perusahaan Pada
PT Telkom STO Penajam

Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kinerja karyawan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja perusahaan di PT Telkom STO
Penajam, dengan koefisien jalur sebesar
0,676 dan nilai signifikansi 0,000 yang
lebih kecil dari 0,05. Nilai R Square
sebesar 0,402 mengindikasikan bahwa
40,2% variasi perubahan  Kinerja
perusahaan dapat dijelaskan oleh kinerja
karyawan, sedangkan sisanya sebesar
59,8% dipengaruhii oleh faktor lain di
luar penelitian ini, seperti strategi bisnis,
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kondisi pasar, inovasi
faktor eksternal lainnya.

produk, atau

Pengaruh  Langsung  Perspektif
Pembelajaran dan Pertumbuhan
Terhadap Kinerja Perusahaan Pada
PT Telkom STO Penajam

Hasil pengujian  menunjukkan
bahwa perspektif pembelajaran dan
pertumbuhan memiliki pengaruh positif
dan signifikan secara langsung terhadap
kinerja perusahaan di PT Telkom STO
Penajam, dengan koefisien jalur sebesar
0,308 dan nilai signifikansi 0,012 yang
lebih  kecil dari 0,05. Nilai ini
menunjukkan bahwa meskipun
pengaruhnya tidak sebesar pengaruh
tidak langsung melalui kinerja karyawan,

perspektif pembelajaran dan
pertumbuhan tetap menjadi faktor
penting yang mampu memberikan

kontribusi langsung terhadap capaian
kinerja perusahaan. Nilai R Square yang
dihasilkan pada model ini
menggambarkan bahwa sebagian variasi
kinerja perusahaan dapat dijelaskan oleh
pembelajaran dan pertumbuhan,
walaupun terdapat faktor-faktor lain
seperti strategi korporasi, teknologi yang
digunakan, kondisi pasar, serta inovasi
layanan yang turut menentukan kinerja
keseluruhan.

Pengaruh Tidak Langsung Perspektif
Pembelajaran dan Pertumbuhan
Terhadap Kinerja  Perusahaan
Melalui Kinerja Karyawan Pada PT
Telkom STO Penajam

Hasil penelitian  menunjukkan
bahwa perspektif pembelajaran dan
pertumbuhan berpengaruh secara tidak
langsung terhadap kinerja perusahaan
melalui kinerja karyawan di PT Telkom
STO Penajam, dengan nilai pengaruh
sebesar 0,428 yang diperoleh dari hasil
perkalian koefisien jalur perspektif
pembelajaran dan pertumbuhan terhadap
kinerja karyawan (0,634) dengan

1826

koefisien  jalur  kinerja  karyawan
terhadap kinerja perusahaan (0,676).

SIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil  dan
pembahasan yang sudah diuraikan pada
bab 1V, didapatkanlah  kesimpulan
sebagai berikut:

1. Penerapan model Balanced Scorecard
melalui perspektif pembelajaran dan
pertumbuhan di PT Telkom STO
Penajam, menurut persepsi responden
dinilai Baik menuju Sangat baik.

2. Perspektif pembelajaran dan
pertumbuhan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, dengan kontribusi
yang cukup besar melalui
peningkatan kompetensi, dukungan
sistem informasi, dan motivasi kerja.

3. Kinerja  karyawan  berpengaruh
terhadap Kinerja  perusahaan
menunjukkan bahwa kualitas SDM

menjadi  faktor  kunci  dalam
pencapaian target dan strategi
organisasi.

4. Secara langsung perspektif
pembelajaran  dan  pertumbuhan

memberikan pengaruh positif dan
signifikan  terhadap kinerja
perusahaan.

5. Secara tidak langsung perspektif
pembelajaran  dan  pertumbuhan
terhadap Kkinerja perusahaan melalui

kinerja  karyawan, = memberikan
pengaruh pengaruh positif dan
signifikan. Variabel  Kinerja

karyawan mampu memediasi variabel
pembelajaran  dan  pertumbuhan
dengan variabel kinerja perusahaan.

Saran

Dari hasil, pembahasan dan
kesimpulan diatas, saran yang dapat
disampaikan diantaranya  sebagai
berikut:

1. Meningkatkan frekuensi dan kualitas
program pelatihan atau seminar rutin
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untuk memperkuat kompetensi teknis
dan non-teknis karyawan.

2. Mengembangkan program motivasi
kerja yang lebih variatif, termasuk
sistem penghargaan berbasis kinerja
dan pemberdayaan karyawan.

3. Mempertahankan dan meningkatkan
dukungan sistem informasi agar akses

data dan proses pengambilan
keputusan lebih cepat  dan
tepat.Memperkuat budaya kerja yang
selaras dengan visi dan misi
perusahaan untuk  mendorong
pengaruh langsung perspektif
pembelajaran  dan  pertumbuhan

terhadap kinerja perusahaan.

4. Mengoptimalkan strategi pembinaan
karyawan sehingga peran mediasi
Kinerja karyawan terhadap
peningkatan Kinerja perusahaan dapat
semakin maksimal.
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