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Abstract
The purpose of this research is to analyze performance measurement employees by using the method human resource scorecard the office manado land. This research used a quantitative approach. The research seen from fourth perspective can be concluded that the performance of all of the employee the land office Manado strong (good) and based on vision and mission organization.
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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengukuran kinerja pegawai dengan menggunakan metode Human Resource Scorecard pada Kantor Pertanahan Kota Manado. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Dari hasil penelitian dilihat dari keempat perspektif dapat disimpulkan bahwa kinerja dari seluruh pegawai Kantor Pertanahan Kota Manado kuat (baik) dan sesuai dengan visi dan misi organisasi.
Kata Kunci: Perspektif Financial, Perspektif Customer, Perspektif Internal Business Process, Perspektif Learning and Growth
Latar Belakang

Undang-undang No.5 Tahun 1960 tentang Peraturan Dasar Pokok-Pokok Agraria atau UUPA, merupakan penjabaran dari pasal 33 ayat 3 Undang-Undang Dasar Tahun 1945 sebagai landasan konstitusional yang mewajibkan aparatur Negara dalam hal ini Badan Pertanahan Nasional Republik Indonesia agar mengelola sumber daya alam (Natural Resource) dipergunakan sebesar-besar untuk kemakmuran rakyat.

Badan Pertanahan Nasional Republik Indonesia dibentuk berdasarkan Keputusan Presiden No.26 tahun 1988, yang telah diubah menjadi Keputusan Presiden Nomor 34 Tahun 2003, yang diubah lagi menjadi Peraturan Presiden Nomor 10 Tahun 2006 merupakan Lembaga Pemerintah non Departemen yang berada dibawah dan bertanggungjawab kepada presiden, yang mempunyai tugas melaksanakan tugas pemerintah dibidang pertanahan secara nasional, regional dan sektoral, dan diubah lagi menjadi Peraturan Presiden Nomor 17 Tahun 2015 tentang Kementerian Agraria dan Tata Ruang serta Peraturan Presiden Nomor 20 Tahun 2015 tentang Badan Pertanahan Nasional

Kantor Pertanahan Kota Manado sebagai bagian dari organisasi Badan Pertanahan Nasional Republik Indonesia yang melayani masyarakat dibidang pertanahan, dalam mengelola pertanahan harus dapat memberikan kontribusi secara nyata untuk meningkatkan kesejahteraan rakyat, penciptaan sumber-sumber baru kemakmuran rakyat, untuk itu dalam melaksanakan setiap tugas dan fungsi dibidang pertanahan harus mengacu pada terciptanya Catut Tertib Pertanahan, yaitu : tertib hukum pertanahan, tertib administrasi pertanahan, tertib penggunaan tanah dan tertib kelestarian alam dan lingkungan hidup.

Untuk melaksanakan tugas tersebut sistem/model pelayanan pertanahan yang ada harus mengacu pada Keputusan Menteri Pendayaan Aparatur Negara Nomor 81 Tahun 1993 tentang Pedoman Pelayanan Umum dan Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 25 Tahun 2010 tentang Pelayanan Publik yang secara teknis telah dijabarkan oleh Badan Pertanahan Nasional Republik Indonesia dam Instruksi Menteri Agraria/Kepala Badan Pertanahan Nasional Nomor 3 Tahun 1993 tentang peningkatan efisiensi dan kualitas pelayanan masyarakat dibidang pertanahan, yang telah disempurnakan menjadi Peraturan Kepala Badan Pertanahan Nasional Republik Indonesia Nomor 1 Tahun 2010 tentang Standar Pelayanan dan Pengaturan Pertanahan.

Salah satu perwujudan pelayanan umum dibidang pertanahan adalah pelayanan pendaftaran tanah yang terkait dengan perbuatan hukum maupun hubungan hukum antara tanah dengan masyarakat baik antar individu maupun dengan badan hukum yang berupa jual beli tanah, hibah, pembagian hak bersama/pembagian warisan maupun pengadaan tanah untuk pembangunan kepentingan umum. Kenyataannya secara umum Kantor Pertanahan Kota Manado dalam memberikan pelayanan yang optimal kepada seluruh masyarakat menghadapi kendala yang menyangkut tiga unsur yaitu : sumber daya manusia, sarana dan prasarana serta peraturan perundang-undangan yang mendasarinya.

Salah satu masalah sumber daya manusia yang dimaksud adalah jumlah pegawai yang terbatas, baik kuantitas maupun kualitasnya yang tidak sebanding dengan masalah yang dihadapi dilapangan dan membutuhkan penanganan penyelesaian masalah pertanahan. Demikian juga kebutuhan sarana dan prasarana baik menyangkut gedung perkantoran, peralatan kerja, dana operasional kantor maupun sarana penunjang pelayanan yang masih sangat terbatas. Disamping itu masih berlakunya peraturan kepegawaian yang lama karena sudah tidak bisa mengikuti dinamika perkembangan jaman di era reformasi ini dengan tuntutan pelayanan yang serba cepat, tepat dan murah.

Masih sering dijumpai keluhan masyarakat berkaitan dengan lamanya/waktu penyelesaian permohonan pendaftaran tanah yang belum jelas hal ini juga didasarkan dari rekapitulasi produktifitas sertipikat yang dihasilkan tiap bulan tidak ada 1000 (seribu) bidang tanah.

Kualitas aparatur yang masih berkinerja rendah ini juga diakui oleh Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara (MENPAN), bahwa masih banyak pegawai negeri sipil yang tidak masuk kerja tanpa alasan yang jelas. Secara umum birokrasi pemerintah belum efektif dalam menjalankan tugas pokok dan fungsinya, berjalan lambat, belum proporsional dan professional. Hampir 50% pegawai negeri sipil belum produktif, efisien, dan efektif, ditinjau dari aspek kelembagaan, kepegawaian, ketatalaksana an dan pengawasan.

Di Kantor Pertanahan Kota Manado masih terdapat perbedaan yang cukup besar antara kinerja pegawai yang satu dengan kinerja pegawai yang lainnya. Perbedaan tersebut bisa terjadi karena pegawai dalam bekerja hanya untuk memenuhi kebutuhan standar minimal yang menjadi budayanya, sementara ada pegawai yang lainnya dapat bekerja secara aktif, antusias mengabdikan dirinya untuk kepentingan organisasi. Untuk menghasilkan kinerja yang produktif dari setiap pegawai tersebut maka seorang pemimpin perlu memberikan motivasi yang dapat mengarah terciptanya budaya kerja yang kuat artinya setiap pegawai harus mampu secara mandiri, kreatif dan dinamis dalam menyelesaikan tugas yang diberikan pimpinan dan dapat diselesaikan tepat pada waktunya.

 Atas hasil kerja dari masing-masing pegawai tersebut seorang pimpinan harus mampu mengukur dan memberikan penilaian atas seluruh pencapaian pekerjaan yang sudah menjadi target penyelesaian masing-masing pegawai. Membahas mengenai pengukuran (measurement) juga berarti terkait dengan persoalan instrumen dan indikator. Instrumen berguna sebagai alat untuk melakukan pengukuran, sedangkan indikator berguna sebagai petunjuk atau parameter ukuran. Perpaduan antara instrumen dan indikator tersebut melahirkan suatu konsep pengukuran atas sesuatu yang hendak diukur pencapaiannya. Mengingat bahwa, yang hendak diukur adalah peran kontributif unsur-unsur sumber daya manusia terhadap pencapaian visi dan misi serta strategi organisasi, maka lahirlah konsep Human Resource Scorecard, yang menurut Waplau (2001) sebagai alat untuk mengukur dan mengelola kontribusi strategis dari peran sumber daya manusia dalam menciptakan nilai untuk mencapai strategi perusahaan. 

Eksistensi konsep Human Resource Scorecard menjadi urgen, vital dan strategis sebab, suatu organisasi sangat membutuhkan kinerja segenap unsur-unsur sumber daya manusia yang bekerja padanya ataukah yang dipekerjakannya ataukah yang menggerakkan roda aktivitasnya. Organisasi tanpa peran sumber daya manusia maka niscaya organisasi tersebut tidak akan memiliki nilai apapun. Unsur-unsur sumber daya manusia organisasi membutuhkan penilaian melalui pengukuran nilai atas kemampuan, keterampilan/keahlian (skill), kompetensi, pengalaman, prestasi kerja dan kontribusi terhadap organisasinya. Pengukuran nilai tersebut menggunakan kartu skor (Scorecard), sekaligus menjadi indikator peran dan kontribusi orang-orang di dalam organisasi terhadap pencapaian visi dan misi organisasinya.

Di suatu unit kerja instansi, ada kegiatan perekrutan pegawai negeri sipil atau penambahan pegawai baru, ada pula pegawai yang keluar atau pindah ke instansi lain, ada penangkatan pejabat baru namun ada pula pemberhentian atau pergeseran pejabat lama, ada kegiatan pengisian formasi jabatan dan ada pula seleksi pemangku jabatan; ada pengalokasian anggaran untuk berbagai kegiatan dan program, ada pengeluaran anggaran untuk belanja pegawai dan berbagai kebutuhan dalam pelaksanaan tugasnya. Adanya kebutuhan akan evaluasi atau pengukuran peran dan kontribusi pegawai (PNS) atau aparatur demikian, maka Human resource scorecard menjadi sangat vital dan strategis untuk memperoleh gambaran menyeluruh mengenai peran kontributif setiap pegawai dalam unit kerja organisasinya, atau menurut Becker et al (2001) membantu manajer sumber daya manusia memastikan semua keputusan sumber daya manusia mendukung atau mempunyai kontribusi langsung pada implementasi strategi usaha.

Human Resources Scorecard menjabarkan visi, misi, strategi menjadi aksi human resources yang dapat diukur kontribusinya. Ia menjabarkan sesuatu yang tak berwujud/intangible (leading/ sebab) menjadi berwujud/ tangible (lagging/ akibat). Ia menjadi suatu sistem pengukuran yang mengaitkan sumber daya manusia dengan strategi dan kinerja organik yang akhirnya akan mampu menimbulkan kesadaran mengenai konsekuensi keputusan investasi sumber daya manusia, sehingga dalam pengkajiannya harus diketahui terlebih dahuluhubungan sebabnya kemudian menelaah akibatnya. Dasar pemikiran HRSc adalah 'Gets Managed, Gets Done", artinya apa yang diukur itulah yang dikelola barulah bisa diimplementasikan dan dinilai. Penerapan Human resources scorecard di lingkungan organisasi pemerintahan daerah maupun pemerintahan pusat memungkinkan untuk dilakukan sebab, setiap unit kerja atau SKPD (sekretariat, dinas, kantor dan badan) maupun secara keseluruhan dari satuan organisasi pemerintahan daerah (SOPD) dan pusat memiliki kebijakan, visi dan misi, mempunyai sejumlah pegawai sebagai unsur-unsur sumber daya manusia dengan beragam karakteristik (pendidikan,pelatihan, kemampuan, keterampilan, pengalaman, motivasi, kinerja, prestasi kerja) dan perilaku (disiplin, koordinasi dan kerjasama, sikap dan tindakan, persepsi atas tingkat kepuasan terhadap tugas pekerjaan).

Di lingkungan Kantor Pertanahan Kota Manado terdapat sistem perencanaan dan penggunaan anggaran, pembiayaan program/kegiatan dan belanja pegawai, pengelolaan sumber daya manusia dan organisasi, pengawasan, pelaporan dan evaluasi, konpensasi berupa penggajian, penghargaan atau pemberian insentif, kesemuanya memungkinkan untuk penerapan Human resources scorecard tersebut. Sifat strategis dan perspektifnya penerapan Human resources scorecard di lingkungan Kantor Pertanahan Kota Manado juga karena adanya sistem penilaian kinerja pegawai yang disebut Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) berdasarkan Undang-Undang (UU) No. 10 Tahun 1979 sebagaimana diubah menjadi UU No. 43 Tahun 1999 tentang Pokok - Pokok Kepegawaian. Implementasi DP-3 tersebut didukung Peraturan Pemerintah (PP) No. 10 Tahun 1979 tentang Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan Pegawai beserta petunjuk teknis pelaksanaannya berdasarkan SE-BAKN No.02/SE-BAKN/1980 tentang petunjuk pelaksanaan DP3. Saat ini, Pemerintah telah menetapkan PP No.46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja PNS, sebagai instrumen kebijakan untuk penilaian prestasi kerja PNS yang akan diberlakukan pada Tahun 2014. 
Permasalahan yang masih terjadi pada saat ini bahwa, pengukuran terhadap peran kontributif setiap pegawai negeri sipil  atau aparatur di lingkungan organisasi pemerintah daerah maupun pusat di seluruh Indonesia termasuk di objek penelitian masih belum memenuhi sasaran
Argumen Orisinalitas / Kebaruan
Variabel dan model yang digunakan pada penelitian ini bersumber pada kombinasi serta pengembangan dari penelitian Wicaksana, et al (2016), Badaruddin (2013), Queen (2013).
 Kajian Teoritik dan Empiris
Pengertian Manajemen SDM

Manajemen sumber daya manusia bergerak dalam usaha menggerakan dan mengelola sumber daya manusia di dalam suatu organisasi agar mampu berpikir dan bertindak seperti apa yang diharapkan oleh organisasi. Manajemen sumber daya manusia adalah pendekatan terhadap manajemen manusia (Sulistiyani dan Rosidah, 2003:10). Pendekatan manajemen manusia didasarkan pada nilai manusia dalam hubungannya dengan organisasi.
Manajemen sumber daya manusia (human resources management) adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok pekerja (Simamora, 1999:3). Manajemen sumber daya manusia itu merupakan aktivitas atau kegiatan yang dilakukan oleh sumber daya manusia di dalam suatu organisasi yang dapat digunakan secara efektif dalam mencapai berbagai tujuan.
Konsep Human Resource Scorecard
Sejak diperkenalkan oleh Kaplan dan Norton tahun 2000, konsep “Balanced Scorecard” telah diimplementasikan di sekitar 200 perusahaan di Amerika. Di dalam perkembangannya karena suatu organisasi sangat didominasi oleh “human capital” dan modal “intangible” lainnya, oleh sebab itu kemudian berkembang metode“Human Resources Scorecard” yang menawarkan langkah – langkah penting guna mengelola strategi sumber daya manusia. 

Human Resources Scorecard merupakan suatu metode baru dalam pengukuran kinerja sumber daya manusia dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi. Model pengukuran ini sangat bermanfaat bagi manajer sumber daya manusia dalam memahami perbedaan antara Human Resources Doables (kinerja sumber daya manusia yang tidak mempengaruhi implementasi strategi perusahaan) dengan Human Resources Deliverable (kinerja sumber daya manusia yang mempengaruhi implementasi strategi perusahaan). Di samping itu, Human Resources Scorecard dapat mengukur Leading Indicator (indikator sebab) dan Lagging Indicator (indikator akibat) yang mana model sumber daya manusia strategik memberi kontribusi yang menghubungkan sumber daya manusia dan sistem sumber daya manusia dengan Human Resources Deliverable dan mempengaruhi key performance.Dengan demikian, metode pengukuran Human Resources Scorecard membantu dalam mengontrol biaya value perusahaan, menilai kontribusi sumber daya manusia, mendukung perubahan dan fleksibilitas organisasi, (M. Nurman Helmi, 2008).
Human Resources Scorecard merupakan Balanced Scorecard dengan pendekatan Human Resources Department dimana sistem pengukuran kinerja terintegrasi menggambarkan sistem sumber daya manusia dan Key Performance Indicators yang dihasilkan berdasarkan pada manajemen sumber daya manusia.

Bagaimana Human Resources Scorecard ini dihasilkan adalah: (1) Menentukan proses bisnis dari masing – masing perspektif (2) Menentukan Key Performance Indicators dari proses bisnis perspektif (3) Melakukan pengukuran kinerja aktual versus target dari masing – masing Key Performance Indicator (4) Normalisasi ukuran yang bermacam – macam menjadi score range (5) Menentukan pencapaian sistem sumber daya manusia keseluruhan.

Dalam Human Resources Scorecard, masing – masing perspektif dapat dijelaskan sebagai berikut : (1) Perspektif Financial. Adalah tolok ukur financial untuk memberi ringkasan dari konsekuensi ekonomis akibat dari kebijakan – kebijakan yang telah diambil, dalam hal ini adalah berkenaan dengan perspektif customer, internal dan learning and growth. Berkaitan dengan profitabilitas, dan lain – lain. (2) Perspektif Customer . Adalah tolok ukur karyawan sebagai aset, sebagai pengguna atau output dari implementasi strategi sumber daya manusia atau lebih tepatnya merupakan dampak terhadap customer dari perspektif internal dan perspektif learning and growth. Ukuran dari perspektif ini misalnya Employee Satisfaction, yaitu ukuran – ukuran yang menunjukkan tingkat kepuasan karyawan dalam hal pemenuhan kriteria yang ditetapkan. (3) Perspektif Internal Business Process memfokuskan pada proses internal yang akan memberikan dampak pada kepuasan customer dan mencapai tujuan financial dari organisasi. Perspektif ini meliputi inovasi, proses dan pelayanan. (4) Perspektif Learning and Growth memfokuskan pada sistem dan strategi untuk pengembangan sumber daya manusia, misalnya melalui pelatihan. Keuntungan implementasi Human Resources Scorecard (GML Performance consulting, 2001) adalah: (1) Menggambarkan peran dan konstribusi sumber daya manusia kepada pencapaian  visi perusahaan secara jelas dan terukur. (2) Memampukan profesional sumber daya manusia dalam mengendalikan biaya yang dikeluarkan dan nilai yang dikonstribusikan. (3) Memberikan gambaran hubungan sebab dan akibat. (4) Memampukan profesional sumber daya manusia mengelola tanggung jawabnya yang strategis. (5) Fleksibel

Pengertian Kinerja

Istilah kinerja berasal dari job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang), atau juga hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang ingin dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara 2007 : 67).

Berdasarkan defenisi diatas bahwa kinerja merupakan suatu konsep yang strategis dalam rangka menjalin hubungan kerja sama antara pihak manajemen dengan para karyawan untuk mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah sumber daya manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas dengan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah disusun tersebut akan sia-sia.


Arti Penting Kinerja 

Arti penting dari kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Sedarmayanti 2007: 260) Unit sumber daya manusia dalam suatu organisasi seharusnya berperan untuk menganalisis dan membantu memperbaiki masalah-masalah dalam pencapaian kinerja. Apa yang sesungguhnya menjadi peranan unit sumber daya manusia dalam suatu organisasi ini seharusnya tergantung pada apa yang diharapkan manajemen tingkat atas, seperti fungsi manajemen manapun, kegiatan manajemen sumber daya manusia harus dievaluasi dan direkayasa sedemikian sehingga mereka dapat memberikan kontribusi untuk kinerja yang kompetitif dari organisasi dan individu pada pekerjaan. (Robbins 2003;82). Hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan juga haruslah dapat memberikan kontribusi yang penting bagi perusahaan yang dilihat dari segi kualitas yang dirasakan oleh perusahaan dan sangat besar manfaatnya dimasa yang akan datang.

Jenis-Jenis Kriteria Kinerja 

Menurut Robbins (2003:155) mengatakan hampir semua cara pengukuran kinerja mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut: (1) Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang dihasilkan. (2) Kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya). Pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan pengukuran ”tingkat kepuasan”, yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Ini berkaitan dengan bentuk keluaran. (3) Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pencapaian kinerja adalah Faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation) (Mangkunegara 2007:67). 
Faktor Kemampuan. Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita, artinya karyawan yang memiliki IQ yang rata-rata (IQ 110-120) dengan memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaannya sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan oleh karena itu karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
Faktor Motivasi. Motivasi terbentuk dari sikap (Attitude) seorang karyawan dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. (Sikap mental yang siap secara psikofik) artinya, seorang karyawan harus siap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan dalam mencapai situasi kerja. Menurut Mangkunegara (2007: 15), faktor individual dan psikologis termasuk dalam hasil dari atribut individu, yang menentukan kapasitas untuk mengerjakan sesuatu atau bisa disebut sebagai faktor yang berasal dari dalam diri seseorang (internal). Sedangkan faktor organisasi dapat dikategorikan sebagai hasil dari dukungan organisasi atau faktor yang berasal dari luar diri seseorang (eksternal).

 Kinerja juga dipengaruhi oleh faktor intrinsik yaitu personal individu dan faktor ekstrinsik yaitu kepemimpinan, sistem, tim, situasional, dan konflik. Dalam (Sjafri 2007:155) Uraian rincian faktor-faktor tersebut sebagai berikut :  (1) Faktor Personal/individual, meliputi unsur pengetahuan, keterampilan (skill), kemampuan,kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh tiap individu karyawan. (2) Faktor Kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer dan tem leader dalam memberikan dorongan, semangat, arahan dan dukungan kerja kepada karyawan. (3) Faktor Tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan dan keeratan anggota tim. (4) Faktor Sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi dan kultur kinerja dalam organisasi. (5) Faktor Situasional, meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal. (6) Konflik, meliputi konflik dalam diri individu/konflik peran, konflik antar individu, konflik antar kelompok/ organisasi.
Kajian Empiris
Jurnal ditulis oleh  Iskandar Ibrahim (2012) dengan judul Human Resource Scorecard pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Pohuwato Provinsi Gorontalo. Tujuan penelitian dalam jurnal ini adalah untuk (1) menganalisis pengukuran kinerja sdm dengan menggunakan metode Human Resource Scorecard pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) di Kabupaten Pohuwato Provinsi Gorontalo dan (2) Untuk menganalisis dimensi Human Resources Scorecard yang paling dominan mempengaruhi kinerja SDM dalam mewujudkan visi dan misi (BAPPEDA) Kabupaten Pohuwato Provinsi Gorontalo. Tipe penelitian dalam jurnal ini adalah pendekatan kualitatif dan kuantitatif (Mix Method). Sampel penelitian dalam jurnal ini adalah 31 pegawai Bappeda yang diambil dengan menggunakan teknik sampling Non Probability Sampling, yakni purposive sampling. Data dikumpulkan melalui kuisioner, wawancara dan studi dokumentasi. Data dianalisis dengan kualitatif dan kuantitatif.

Jurnal ditulis oleh Erza Ardenta Wicaksana, Darsono dan Joko Sutrisno (2016) dengan judul Perancangan Sistem Pengukuran Kinerja Pt. Central Proteina Prima Tbk Melalui Pendekatan Human Resources Scorecard. Tujuan penelitian dalam jurnal ini adalah untuk mengetahui rancangan sistem pengukuran kinerja, implementasi hasil perancangan dan perbandingan hasil pengukuran kinerja 2013 dan 2014 berdasarkan Human Resources Scorecard di PT. Central Proteina Prima, Tbk. Metode penelitian dalam jurnal ini menggunakan Analytical Hierarchy Process (AHP)untuk menentukan bobot dan skala Likert untuk menentukan skor dari penilaian.

Jurnal ditulis oleh Falah Queen, Hadi Setiawan dan Shanti Kirana Anggraeni (2013) dengan judul Perancangan Sistem Pengukuran Kinerja Sumber Daya Manusia dengan Pendekatan Human Resources Scorecard. Tujuan dari penelitian dalam jurnal ini yaitu Mengetahui kondisi eksisting sistem pengukuran kinerja di Divisi Slab steel plant 2, Memperbaiki sistem pengukuran kinerja yang ada sekarang di divisi Slab steel plant 2 dengan menggunakan pendekatan sistem pengukuran Human Resource Scorecard dan Mengukur kinerja divisi Slab steel plant 2 dengan menggunakan metode AHP dan skala Likert. Penelitian dalam jurnal ini menggunakan metode Analytical Hierarchy Process (AHP) untuk menentukan bobot dan skala Likert untuk menentukan skor dari penilaian pengukuran kinerja.

Jurnal ditulis oleh Badaruddin (2013) dengan judul Pengukuran Kinerja Perguruan Tinggi Swasta (Pts) Y dengan Pendekatan Human Resource Scorecard (Studi Kasus Terhadap Pegawai pada Pts Y di Banda Aceh). Penelitian dalam jurnal ini bertujuan untuk mengetahui kontribusi bagian sumber daya manusia pada Perguruan Tinggi (PTS) Y yang berada di Kota Banda Aceh. Metode yang digunakan untuk pengumpulan data pada penelitian ini adalah melalui wawancara dan melalui kuesioner yang diberikan kepada karyawan kantor pusat yayasan, yang dimaksudkan untuk dapat mengetahui komitmen dan kepuasaan karyawan di PTS Y tersebut. Metode analisa yang digunakan pada penelitian dalam jurnal ini adalah dengan menggunakan Metode Human Resource (HR) Scorecard.

Jurnal ditulis oleh Naniek Utami Handayani (2015) dengan judul Pengukuran Kinerja Karyawan Pt. Pertamina (Persero) Tbbm Semarang Group dengan Pendekatan Human Resources Scorecard. Tujuan dari penelitian dalam jurnal ini untuk mengidentifikasi KPI (Key performance indicator) terpilih yang dapat menunjang peningkatan nilai POSE dengan menggunakan rancangan HR Scorecard, serta menghitung bobot masing-masing KPI dengan metode Analytical Hierarchy Process dan mengukur nilai pencapaian kinerja dengan metode Scoring System dan evaluasi hasil pengukuran kinerja dengan Traffic Light System.

Jurnal ditulis oleh Maria Ulfa (2015) dengan judul Analisis Pengukuran Kinerja Karyawan dengan Metode Human Resources Scorecard di Bmt Logam Mulia. Penelitian dalam jurnal ini bertujuan untuk mengukur kinerja karyawan dengan metode HRSc dengan alat analisa AHP berbeda dengan penelitian ini yang hanya menggunakan pendekatan metode HRSC dengan alat analisa spss distribusi frekuensi. Kajian teori yang dibahas dalam penelitian dalam jurnal ini sama dengan penelitian ini.

Jurnal internasional ditulis oleh Halim Kazan (2013) dengan judul Measurement of Employees' Performance: A State Bank Application. Penelitian dalam jurnal ini memiliki persamaan tentang kajian teori yang dibahas yaitu tentang kinerja pegawai, namun pada penelitian dalam jurnal ini pegawai yang dimaksud bekerja dalam institusi perbankan sedangkan pegawai yang dimaksud dalam penelitian ini adalah pegawai kantor pertanahan. Alat analisa yang digunakan dalam penelitian dalam jurnal ini adalah alat analisa regresi, berbeda dengan alat analisa yang digunakan dalam penelitian ini yaitu pendekatan metode HSC dengan alat analisa spss distribusi frekuensi.

Jurnal internasional ditulis oleh  Milan Fekete And Igor Rozenberg (2014) dengan judul The Practical Model Of Employee Performance Evaluation. Penelitian dalam jurnal ini memiliki persamaan kajian teori yang dibahas dalam penelitian ini yaitu tentang kinerja, namun dalam jurnal ini lebih fokus pada modelnya
Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif kuantitatif. Tipe kuantatif digunakan untuk menyajikan data hasil kuisioner yang selanjutnya ditabulasi dalam tabel frekuensi kemudian dikategorikan menurut skala Likert. Penelitian dilaksanakan di Kantor Pertanahan Kota Manado. Populasi adalah keseluruhan pegawai Kantor Pertanahan Kota Manado yang berjumlah 35 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah  sampling jenuh (seluruh pegawai jadi sampel penelitian).

Skala  pengukuran  merupakan  kesepakatan  yang  digunakan  sebagai  acuan untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat   ukur, sehingga alat ukur tersebut bila digunakan dalam pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif Data ini diolah dengan menggunakan teknik Distribusi Frekuensi, yaitu data hasil kuisioner ditabulasi dan dimasukkan dalam tabel frekuensi, kemudian dihitung persentase dan dikategorikan dengan menggunakan skala Likert (Sugiyono, 2012).
Pembahasan 
Perspektif Keuangan

Pada perspektif keuangan indikator pengukuran yang digunakan adalah produktifitas dan efisiensi. Berdasarkan hasil analisis kedua indikator ini dipersepsikan kuat oleh responden. Hal ini menunjukkan bahwa tolok ukur finansial untuk memberi ringkasan dari konsekuensi ekonomis akibat dari kebijakan – kebijakan yang telah diambil oleh organisasi sejauh ini sudah tepat sasaran.

Suatu organisasi baik itu organisasi besar maupun kecil akan tergugah oleh pentingnya arti perbaikan tingkat produktivitas kerja. Menurunnya pertumbuhan dalam tingkat pendapatan perkapita dan standar kehidupan, adanya tekanan-tekanan dari tingkat inflasi, persoalan-persoalan yang berkaitan dengan neraca pembayaran dan upaya pemeliharaan kekuatan nilai mata uang, semuanya ini telah menyebabkan timbulnya minat peningkatan produktivitas.

Adanya penurunan keuntungan yang rendah. Pentingnya peningkatan produktivitas disebabkan karena adanya kenyataan bahwa tingkat produktivitas yang tinggi akan dapat memperkuat perekonomian negara yang selanjutnya akan menghasilkan perbaikan standar kehidupan dalam artian ketenagakerjaan, pendidikan, kesehatan, dan lain-lain.

Organisasi sebagai alat atau sarana untuk memenuhi kebutuhan pegawai. Meskipun demikian, organisasi didirikan tidak hanya untuk memenuhi kebutuhan perseorangan, tetapi juga berhubungan dengan kelangsungan hidup organisasi tersebut melalui produktivitas. Pencapaian produktivitas digabungkan dengan pemenuhan kebutuhan pegawai hendaknya menjadi perhatian setiap organisasi.
Pola dan sistem kerja yang dianut saat ini harus efisien dan efektif ketimbang pola dan sistem kerja masa lalu, dan output yang bakal dicapai di waktu yang akan datang harus lebih berkualitas ketimbang output saat ini. Pola perilaku yang demikian mengakibatkan pegawai selalu berusaha untuk meningkatkan kualitas kerja mereka, ini merupakan salah satu motivasi bagi tenaga yang bersangkutan. Pegawai yang mempunyai perilaku demikian terdorong untuk menjadi dinamis, kreatif, inovatif, terbuka, serta sikap cepat tanggap terhadap gagasan-gagasan dan perubahan baru.

Produtivitas kerja juga merupakan motif ekonomi untuk memperoleh hasil sebanyak mungkin dengan biaya sekecil-kecilnya. Dan produktivitas kerja sebagai aksentuasi penerapan motif ekonomi yang banyak terletak pada faktor manusia pelaksana kegiatan organisasi itu sendiri yaitu para anggota, pegawai atau pelaksana, sehingga organisasi selalu berupaya agar pegawai selalu terlibat utuk mengembangkan dirinya dan memberikan produktivitas kerja setinggi mungkin untuk mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan.

Efesiensi memiliki arti usaha menghemat materi, tenaga, waktu dan sebagainya dalam rangka mengerjakan sesuatu untuk mencapai tujuan tertentu. Efesiensi kerja adalah pelaksanaan pekerjaan dengan cara-cara tertentu tanpa mengurangi tujuan yang dikerjakan dengan cara paling mudah mengerjakannya, paling murah biayanya, paling sedikit tenaganya, paling ringan bebannya dan paling singkat waktunya. Perbandingan terbaik antara usaha kerja dan hasilnya dalam setiap pekerjaan terutama ditentukan oleh bagaimana pekerjaan itu dilakukan. Jadi efisiensi kerja pada umumnya merupakan perwujudan dari cara-cara bekerja yang efisien, dilihat dari segi usaha yang meliputi 3 unsur yaitu waktu, biaya dan metode kerja (tenaga dan pikiran).
 Di dalam kantor, seorang pegawai yang bekerja efesien pasti memiliki kecepatan kerja yang tinggi, atau kebalikannya, jika dia ingin menyelesaikan pekerjaannya dalam waktu singkat, dia harus bisa meningkatkan kecepatan kerjanya, berarti dia harus bekerja dengan efesien. Seorang pegawai yang bekerja tidak efesien, sudah pasti kecepatan kerjanya lamban, sehingga sering disebut orang menjadi malas. Asalkan punya motivasi, cara bekerja yang efisien dapat diterapkan oleh setiap pegawai untuk semua pekerjaan kantor baik yang besar maupun yang kecil.
Perspektif Pelanggan/Masyarakat

Pada perspektif pelanggan ini indikator pengukuran yang digunakan adalah Kepuasan Masyarakat dan Kualitas Layanan. Berdasarkan hasil analisis kedua indikator ini dipersepsikan kuat oleh responden. Bahkan ada item yang dipersepsikan sangat kuat oleh responden.Hal ini menunjukkan bahwa tingkat layanan yang diberikan kepada masyarakat dipersepsikan sesuai harapan.
Menilai kualitas pelayanan publik bukanlah merupakan pekerjaan yang mudah. Hal ini dikarenakan kualitas pelayanan sebagai produk jasaa, mempunyai sifat yang sangat halus, hanya dapat dirasakan dan sulit untuk dijabarkan kreterianya, seperti pada penilaian kualitas barang pabrikan. Bagaimanapun sulitnya menilai kualitas pelayanan tersebut, namun karena merupakan keharusan yang berkaitan dengan pertanggungjawaban publik pada administrasi negara modern, maka diperlukan upaya menemukan standar kualitas sebagai ukuran pencapaian kualitas. Pada sisi yang lainya juga diperlukan adanya penilaian lanjutan yaitu mengukur kepuasan pelanggan atas pencapaian standar kualitas yang telah ditetapkan, sebagai bentuk evaluasi pengendalian perbaikan kualitas.
Konsep kualitas mengandung makna adanya suatu keunggulan terhadap produk (barang dan jasa) yang dihasilkan oleh produsen dalam rangka memenuhi harapan pelanggan. Sehubungan dengan pelayanan, keunggulan tersebut adalah pelayanan yang dapat memberikan rasa kepuasan kepada yang dilayani. Keunggulan-keunggulan tersebut perlu terus dievaluasi dan ditingkatkan agar harapan pelanggan yang bersifat dinamis itu terus dapat terpenuhi. Pelanggan dalam memberikan penilaian terhadap kualitas pelayanan, akan dipersepsikan berdasarkan perbandingan pengalaman yang pernah dirasakan dengan apa yang sedang mereka terima sebagai pelayanan pada saat itu. Kualitas pelayanan merupakan “suatu nilai” yang melebihi harapan pelanggan, dari pengalaman serupa yang pernah mereka rasakan sebelumnya. Dalam konsep di atas mengandung makna bahwa kualitas tersebut akan berdampak pada kepuasan. Bila kualitas terwujud maka kepuasan pelanggan akan tercapai.


Perspektif Bisnis Internal

Pada perspektif bisnis internal ini indikator pengukuran yang digunakan adalah:Kepuasan Kerja   Pegawai, Fasilitas Kerja, Sistem Karir, Hubungan Kerja, Keahlian dan Kemampuan Pegawai yang kesemuanya terkait dengan lingkungan kerja. Berdasarkan hasil analisis kedua indikator ini dipersepsikan kuat oleh responden.
Lingkungan kerja yang positif akan membangun hubungan yang kuat denganrekan kerja, bawahan, pimpinan, pelanggan, serta dengan semua pemangku kepentingan yang lainnya. Perilaku kerja dengan tata kelola yang konsisten berdasarkan nilai-nilai organisasi yang kuat, akan memiliki dampak positif, untuk meningkatkan disiplin dan motivasi kerja setiap orang di dalam organisasi. Keberhasilan atau kegagalan di tempat kerja sangat ditentukan oleh soliditas di lingkungan kerja. Semakin antusias dan disiplin orang-orang melayani pekerjaan masing-masing, semakin kuat hubungan kerja yang akan terjalin di lingkungan kerja tersebut.

Setiap fungsi dan peran di tempat kerja tidaklah boleh saling menjauh, tetapi harus saling mengisi dengan berkomunikasi secara aktif, untuk mengumpulkan masukan sebelum mengambil keputusan. Perilaku kerja dalam kebebasan kreatif; dalam kemampuan untuk menahan diri; serta dalam kecerdasan untuk menghadapi tantangan dan risiko, akan menjadi modal yang kuat untuk menjaga lingkungan kerja selalu solid dan positif.
Setiap orang di tempat kerja harus mempersiapkan sebuah kebiasaan kerja yang fokus pada hal-hal penting dan prioritas. Sikap fokus pada prioritas ini akan membantu orang-orang untuk berkontribusi dan melayani tujuan dengan tepat sasaran. Membiasakan pola kerja dengan sebuah checklist, akan memudahkan dan membantu dalam menyelesaikan prioritas pekerjaan. Pimpinan harus selalu memperjelas harapan dan memastikan bahwa disiplin dan motivasi kerja yang tinggi selalu bersama perilaku kerja, dan tidak pernah bergeser ke arah negatif oleh alasan apapun. Budaya kerja yang memberikan tanggapan positif  dengan toleransi untuk kemajuan bersama. Setiap orang di tempat kerja, apakah itu manajer, direksi, staf, dan semua pemangku kepentingan lainnya wajib untuk saling memberikan tanggapan positif.  Kesadaran masing-masing pihak untuk menyadiri kesalahan atau kegagalan yang disebabkan oleh dirinya atau unit kerjanya, akan membuat organisasi tumbuh sehat dan kuat.
Sikap saling salah menyalahkan hanya akan memperburuk hubungan kerja, dan pada akhirnya akan membahayakan keutuhan organisasi. Karena, konflik dari hubungan buruk tersebut dapat membuat setiap orang gagal merespon risiko dengan pengetahuan dan akal sehat. Hubungan kerja yang saling memberikan informasi yang berguna, serta salingmenjalankan manajemen risiko mulai dari pekerjaan masing-masing, akan menjadikan hubungan kerja tersebut lebih bertanggung jawab. Sikap rendah hati dalam kecerdasan emosional akan menempatkan setiap orang selalu bekerja dalam suasana hati yang bahagia. Sehingga, setiap kesalahan atau kelalaian akan dengan cepat dapat diperbaiki.
Lingkungan kerja yang positif dihasilkan dari energi kolaboratif  dan disiplin. Bila semua karyawan dan pimpinan dapat membangun hubungan yang harmonis, dan dapat bekerja dengan dukungan energi kolaboratif  tanpa pamrih, termasuk mendapatkan rasa hormat atas semua energi positif  yang mereka kontribusikan kepada organisasi; maka, lingkungan kerja tersebut akan menjadi sangat produktif, efektif, kreatif, efisien, dan penuh energi bahagia.

Pemimpin yang berkualitas pasti akan membantu setiap orang di tempat kerja untuk mendapatkan pola pikir yang benar. Mulai dengan bahasa komunikasi yang sopan dengan tatakrama yang etis, serta melakukan pengembangan kepribadian karyawan dengan konsisten dan berkelanjutan. Termasuk, mempersiapkan karyawan dengan pola berpikir yang dilengkapi kecerdasan emosional, untuk dapat mengatasi semua potensi konflik, akibat dari perbedaan persepsi yang ditimbulkan oleh perbedaan dari fungsi dan peran kerja masing-masing pihak.

Orang-orang yang bekerja dengan perasaan senang dan bahagia selalu berkontribusi lebih. Karyawan dan pimpinan yang bahagia dengan lingkungan kerja pasti bekerja lebih kreatif, menghasilkan hasil yang lebih berkualitas dan juga menjadi lebih produktif. Perasaan bahagia akan membuat hati ikhlas untuk bekerja ekstra, dan ikhlas untuk berbagi pengetahuan dengan yang lain.

Sikap positif dalam motivasi dan disiplin kerja yang tinggi akan menular;untuk menciptakan suatu lingkungan kerja yang kuat, unggul, terarah, dan melibatkan semua pihak dalam kolaborasi dan soliditas kerja yang produktif. Pimpinan dan tim manajemen harus mampu menjadi teladan yang memfokuskan semua energi organisasi ke arah positif. Lalu, mampu menjadi kekuatan yang membuat setiap individu di dalam organisasi bekerja menuju kebahagiaan, kesenangan, keterlibatan, dan masing-masing dapat memaknai pekerjaan dengan optimis.

Lingkungan kerja yang positif pasti membuat setiap orang menikmatihubungan kerja dan lingkungan tempat mereka bekerja. Setiap orang pasti mampu tertawa, bahagia, sehat, damai, dan merasakan energi positif di sekitar kehidupan kerja mereka. Dan hal ini, pasti akan memotivasi jiwa dan sikap ikhlas dari masing-masing hati, untuk mengisi peran kerja, yang sesuai dengan kompetensi dan keahlian masing-masing dengan antusias dan penuh optimistis.

Lingkungan kerja yang positif selalu dibangun dan dikembangkan dengan pengaruh positif dari kepemimpinan, budaya organisasi, dan manajemen. Sifat manusia tidak suka dipaksa atau didorong dengan ambisi, tetapi lebih suka dipengaruhi dan diyakinkan tentang manfaat dari terciptanya lingkungan kerja yang positif dan kuat. Jadi, ketika Anda memutuskan untuk membangun lingkungan kerja yang positif dan kuat, pastikan Anda sebagai pemimpin mampu menularkan pengaruh yang kuat, untuk mengajak setiap orang berkontribusi  dalam penguatan lingkungan kerja yang positif dan produktif.

Setiap penularan atau pengaruh akan merangsang terciptanya perubahan. Dalam perubahan orang-orang membutuhkan panduan dan bimbingan untuk mengubah perilaku, serta bimbingan untuk dapat beradaptasi dengan hal-hal baru dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif.

Pemimpin yang berkualitas selalu akan mendengarkan semua kebutuhan yang diperlukan selama masa adaptasi. Jadi, dia tidak akan sekedar berpidato berapi-api, lalu menyerahkan perubahan itu kepada masing-masing individu atau kelompok. Tetapi, dia akan terlibat di setiap momen untuk memahami, membantu, mendengarkan, belajar, menahan diri, dan menawarkan perbaikan-perbaikan yang cepat dan tepat sasaran. Dan, dia akan bekerja dengan totalitas untuk mewujudkan lingkungan kerja yang positif, serta selalu mengawal setiap kondisi dan situasi, agar para karyawannya mampu bekerja dengan disiplin dan motivasi yang tinggi.


Perspektif Pertumbuhan Pembelajaran

Pada perspektif bisnis pertumbuhan dan pembelajaran  ini indikator pengukuran yang digunakan adalah: Komitmen dan  Loyalitas, Sistem reward dan punishment, serta Pengembangan Organisasi. Berdasarkan hasil analisis kedua indikator ini dipersepsikan kuat oleh responden.

Dalam berorganisasi terutama pada organisasi yang dapat menghasilkan benefit dan salary terdapat kepentingan untuk senantiasa bertahan dan melanggengkan posisi. Kepentingan tersebut didasarkan faktor-faktor dan tujuan masing-masing personal. Sebagai contoh menjelang pemilu legislatif ini,  marak terjadi perpindahan dari satu partai kepartai lain dengan berbagai alasan. Tentunya alasan kalasik yang sering didengar yaitu sudah tidak sejalan dengan idealisme dan cara pandang terhadap organisasi tersebut. Namun secara logis adanya fenomena perpindahan dari satu organisasi ke organisasi lain dalam hal organisasi yang sama prinsip kerjanya lebih didasarkan pada tingkat loyalitas.
Kata loyalitas mengandung sedikitnya dua subjek yang saling berkaitan. Yaitu antara sesuatu ataupun orang yang melaksanakan loyalitas dan yang menerima loyalitas. Contohnya loyal terhadap pimpinan, loyal terhadap pekerjaan, loyal terhadap pelanggan, loyal terhadap organisasi. Munculnya sifat loyalitas sangat ditentukan oleh beberapa faktor diantaranya adalah : kesetiaan, komitmen, kepatuhan dan ketaatan. Secara kasat mata tentu sangat berbeda antara loyalitas pada jabatan dalam organisasi dan loyalitas pada sosok. Namun implementasinya sangat sulit untuk memisahkan  antara keduanya.
Loyalitas diambil dari kata loyal, dalam kamus besar bahasa indonesia berarti kepatuhan atau kesetiaan. Loyal berarti berusaha  tidak melanggar dan tetap mengikuti seseorang atau sistem dalam keadaan dan situasi apapun. Jika dilihat dari definisi tersebut, maka loyalitas lebih bersifat emosi dan terkesan tendensius. Dengan demikian loyalitas tidak serta merta membutuhkan penjelasan yang rasional.
Loyalitas seseorang terhadap organisasi membutuhkan pengorbanan terhadap kepentingan pribadi tanpa mengharap apapun. Hal yang paling mendasar dari loyalitas adalah komitmen dari seseorang untuk menunjukkan kinerja yang terbaik dan perasaan puas dengan situasi yang ada. Bukan karena baru atau lamanya seseorang bekerja ataupun berapa yang dihasilkan dari pekerjaannya. Namun yang lebih penting bagaimana orang tersebut mengedepankan rasa tanggungjawab untuk menjaga nama baik organisasi.
Seperti yang telah disebutkan di atas bahwa loyalitas erat kaitannya dengan komitmen. Komitmen terhadap organisasi lebih dari sekedar pengakuan posisi dalam keanggotaan formal namun yang lebih penting bahwa yang bersangkutan merasa memiliki organisasi dan senantiasa untuk melakukan apa yang menjadi kepentingan organisasi. Nilai-nilai yang komitmen juga berpengaruh terhadap tingkat kinerja seseorang karena rasa ketertarikan terhadap tujuan organisasi. Tentunya seseorang tersebut ingin dilibatkan dalam setiap kegiatan terutama terhadap tugas pokok dan tanggung jawab yang diemban.
Tinggi rendahnya komitmen seseorang terhadap organisasi menyebabkan tingkat kualitas dan kuantitas tanggung jawab. Selain tanggung jawab, hal lain yang mempengaruhi komitmen adalah keputusan rasional. Dengan kata lain komitmen dipengaruhi persoalan untung rugi atas pengorbanan yang dilakukan.Dengan demikian loyalitas dan komitmen tidak dapat dipisahkan satu dengan yang lainnya. Tinggal tergantung bagaimana seorang pegawai menempatkan diri dengan tetap berpikir rasional terhadap kepentingan organisasi.
Kesimpulan dan Rekomendasi
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian bahwa Perspektif Keuangan ini dipersepsikan kuat oleh responden. Hal ini menunjukkan bahwa tolok ukur finansial untuk memberi ringkasan dari konsekuensi ekonomis akibat dari kebijakan – kebijakan yang telah diambil oleh organisasi sejauh ini sudah tepat sasaran, kemudian Perspektif Pelanggan/Masyarakat dipersepsikan kuat juga oleh responden. Bahkan ada item yang dipersepsikan sangat kuat oleh responden. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat layanan yang diberikan kepada masyarakat dipersepsikan sesuai harapan. Selanjutnya, Perspektif Bisnis Internal

Juga dipersepsikan kuat oleh responden dan Perspektif Pertumbuhan Pembelajaran kuat. Berdasarkan keempat perspektif tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja dari seluruh pegawai Kantor Pertanahan Kota Manado kuat (baik) dan sesuai dengan visi dan misi organisasi.
Rekomendasi
Berdasarkan kesimpulan, maka rekomendasi yang dapat diberikan adalah diharapkan Kepala Kantor Pertanahan Kota Manado dapat lebih meningkatkan lagi kinerja pegawai dan memberikan dukungan berupa pemberian sarana dan prasarana demi menunjang kelancaran dari kinerja seluruh pegawai pada Kantor Pertanahan Kota Manado
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