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Abstract — Filling vacant positions in the promotion process is often run into trouble because the candidate who can occupy that
position by matching employee profiles and the profile is less well defined positions. Methods to support the decision to increase
this position is the method of matching profiles. This research was conducted by finding the weight values for each criterion, such
as aspects of intellectual capacity, aspects of the work attitude, behavioral aspects and aspects of intelligence work and then look
for the value of core factors and secondary factors, the total value and the final value is the value of the ranking. Profile Matching
method used here to get an assessment of each prospective employee will be raised position. The smaller the value gap is
generated then the weight of large value, which means that employees have greater opportunities to occupy these positions. The
results of this study to determine the calculation regarding the selection of eligible employees into office with a matching profile

method.
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|I. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia atau pegawai merupakan salah
satu faktor penting dari jalannya suatu organisasi baik di
instansi pemerintah maupun swasta. Pengelolaan yang
baik dari pegawai ini akan sangat mempengaruhi aspek
keberhasilan kerja, jika pegawai dapat teroganisir
dengan baik, diharapkan perusahaan dapat menjalankan
semua proses usaha dengan baik pula. Kenaikan
jabatan merupakan suatu faktor yang sangat penting
bagi perencanaan karir pegawai dan juga untuk
meremajakan suatu posisi jabatan agar diduduki oleh
seseorang yang mempunyai kriteria-kriteria yang cocok
untuk menempati suatu jabatan yang diusulkan,
seringkali proses kenaikan jabatan dan perencanaan
karir pada perusahaan hanya didasarkan pada faktor
tertentu saja, yaitu tingkat pendidikan, lamanya waktu
bekerja dan golongan. Namun demikian masih terdapat
banyak faktor lain untuk menilai seseorang untuk proses
kenaikan jabatan seperti daya tahan, ketekunan dan
ketelitian atau keahlian yang lainnya.

Menurut Hasibuan (2014:87) Penilaian perilaku
meliputi Kkesetiaan, kejujuran, kepemimpinan, Kkerja
sama. Menilai perilaku sulit karena tidak ada standar
fisiknya, sedangkan untuk penilaian hasil kerja relatif
lebih mudah karena ada standar fisiknya yang dapat
dipakai sebagai tolak ukur.

Masalah inti yang ada pada saat ini adalah proses
penilaian yang masih manual sehingga memakan waktu
lama dan belum adanya sistem serta aplikasi yang
mendukung  proses penilaian  pegawai.  Sistem
pendukung keputusan dalam dunia komputerisasi
berkembang pesat, dengan sistem ini manusia dapat
memperoleh informasi dalam mendukung keputusan.
Sistem Pendukung Keputusan atau dikenal dengan SPK
merupakan bagian dari sistem informasi yang berbasis
komputer. (Adhar, (2014), Dianasari (2015). Terdapat
beberapa tahapan dalam sistem pendukung keputusan
yaitu mendefinisikan masalah, pengumpulan data yang
relevan dan sesuai untuk menjadi alternatif solusi.

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat

ditarik beberapa permasalahan diantaranya:

a. Adanya kesulitan dalam proses penilaian pegawai
untuk dipromosikan ke  suatu jabatan tertentu
sebagai Kepala Kelompok Pelumas pada Kelompok
Pelaksana Penelitian dan Pengembangan Teknologi
(KPPPT) Aplikasi Produk.

b. Keakuratan penilaian pegawai yang kurang,
mengakibatkan  kesalahan  dalam  penentuan
pemilihan pegawai yang tidak sesuai dengan
jabatan tertentu.

c. Adanya pegawai yang langsung mendapat promosi
untuk kenaikan jabatan yang hanya melihat pada
satu atau dua kriteria yang menyebabkan penilaian
menjadi tidak objektif.

p-1SSN: 2442-2436, e-ISSN: 2550-0120

217


mailto:Harriansyah16@gmail.com
mailto:taufiq.tfb@bsi.ac.id

Jurnal Teknik Komputer
Vol 4, No. 1, Februari 2018

Il. METODOLOGI PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam melalukan

penelitian diantaranya:

a. Observasi
Kegiatan ini dilakukan pada bagian kepegawaian
untuk  mengumpulkan data dengan cara
pengamatan langsung dengan hal-hal yang
berkaitan dengan sistem penunjang keputusan
kenaikan jabatan pegawai.

b. Wawancara
Wawancara dilakukan kepada Bapak Tavip
Sudjana S.AP selaku Kepala Pengembangan
Pegawai sebagai pihak yang diberikan wewenang
untuk mengatur kepengurusan kepegawaian. Dari
wawancara, penulis juga mendapatkan dokumen-
dokumen yang akan digunakan  dalam
pengembangan sistem pendukung keputusan
kenaikan jabatan pegawai.

c.  Studi Pustaka
Dilakukan dengan cara membaca jurnal atau
referensi yang berkaitan dengan teori kenaikan
jabatan, teori Sistem Penunjang Keputusan, metode
Profile Matching.

Penelitian ini membatasi ruang lingkup pembahasan
meliputi:

a. Sistem menggunakan metode profile matching.

b. Kenaikan jabatan yang akan diproses hanya

kenaikan jabatan sebagai Kepala Kelompok
Pelumas pada Kelompok Pelaksana Penelitian dan
Pengembangan Teknologi (KPPPT) Aplikasi
Produk.

c. Parameter yang digunakan dalam penilaian
meliputi, aspek kapasitas intelektual, aspek sikap
kerja, aspek perilaku kerja dan aspek kecerdasan.

I11. HASIL DAN PEMBAHASAN

Untuk mencapai tujuan dari penelitian ini maka metode

analisis data yang digunakan adalah metode kuantitaif.

Metode ini digunakan sebagai metode penelitian ilmiah

karena telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu

konkrit , objektif, terukur, rasional dan sistematis.

1. Pencocokan Profile (Profile Matching)
Pencocokan profile atau profile matching menurut
Kusrini (2007:53) “Sebuah mekanisme pengambilan
keputusan dengan mengansumsikan bahwa terdapat
tingkat variable prediktor yang ideal yang harus
dipenuhi atau dilewati. Dalam pencocokan profil
dilakukan identifikasi terhadap kelompok karyawan
baik maupun buruk. Para karyawan dalam kelompok
tersebut diukur menggunakan beberapa kriteria
penilaian.
Secara garis besar, profile matching merupakan
proses membandingkan antara nilai data aktual dari
suatu profil yang akan dinilai dengan nilai profil
yang diharapkan sehingga diketahui perbedaan

kompetensinya (Gap), semakin kecil gap yang
dihasilkan maka semakin besar bobot nilainya

sehingga peluang menjadi

besar pula untuk

direkomendasikan dalam hal ini untuk kenaikan
jabatan.

2.

Tahapan dalam pencocokan profil (Profile

Matching)

Dibawah ini merupakan tahap-tahap dan perumusan
perhitungan dalam metode profile matching menurut
Kusrini ( 2007:56-67), Hidayat (2016), Kusnadi
(2015) :

a.

Pemetaan Gap Kompetensi

Gap yang dimaksud disini adalah perbedaan
antara profile karyawan dengan profile jabatan.
Atau bisa ditunjukkan dengan rumus dibawah
ini.

Gap = Profile Pegawai — Profil
Jabatan

Sumber: Kusrini (2007:56)

Gambar 1. Rumus Gap

b. Pembobotan
Pada tahap ini, setelah diketahui gap pada
masing-masing pegawai dari tiap-tiap aspek,
setiap profile diberi bobot nilai dengan patokan
tabel bobot nilai gap seperti tabel 1 berikut ini:
Tabel 1. Tabel Bobot Nilai Gap
No  Selisih Bobot Nilai Keterangan
1 0 5 Tidak ada selisih {Kompetensi sesuai dengan yang dibutuhkan)
2 1 45 Kompetensi Individu kelebihan 1 tingkat/level
3 1 4 Kompetensi Individu kelebihan 1 tingkat/level
4 2 35 Kompetensi Individu kelebihan 2 tingkat/level
5 - 3 Kompetensi Individu kelebihan 2 tingkat/level
6 3 25 Kompetensi Individu kelebihan 3 tingkat/level
7 3 2 Kompetensi Individu kelebihan 3 tingkat/level
8 4 15 Kompetensi Individu kelebihan 4 tingkat/level
9 4 1 Kompetensi Individu kelebihan 4 tingkat/level
Sumber: Kusrini(2007:60)
¢. Perhitungan dan Pengelompokkan Core Factor

dan Secondary Factor

Melakukan perhitungan core factor dan
secondary factor. setelah menentukan bobot nilai
gap untuk ketiga aspek yang dibutuhkan,
kemudian tiap aspek dikelompokkan lagi menjadi
dua kelompok yaitu core factor dan secondary
factor. Core Factor (faktor utama) merupakan
aspek kompetensi yang paling menonjol atau
paling dibutuhkan oleh suatu jabatan. Sedangkan
Secondary Factor adalah item-item selain aspek
yang ada pada Core Factor.
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Perhitungan core factor ditunjukan dengan
menggunakan rumus dibawah ini :

NCF =¥ NC(i.s.p)
Y IC

Sumber: Kusrini (2007:62)

Gambar 2. Rumus Core Factor

Keterangan:

NCEF (i,s,p) : Nilai rata-rata core factor
NC (i,s,p) :Jumlah total nilai core factor
IC : Jumlah item core factor

Sementara itu, perhitungan secondary factor
bisa ditunjukan dengan :

NSF =Y NS(i,s.p)
Y IS

Sumber : Kusrini (2007:62)
Gambar 3. Rumus Secondary Factor

Keterangan :

NSF (i,s,p) : Nilai rata-rata secondary factor

NS (i,s,p) : Jumlah total nilai secondary factor
IS :Jumlah item secondary factor

d. Perhitungan nilai total
Dari hasil perhitungan nilai setiap aspek di atas
berikutnya dihitung nilai total berdasarkan
persentase dari core factor dan secondary
factor yang diperkirakan berpengaruh terhadap
kinerja-kinerja tiap-tiap profil.

Rumus perhitungan nilai total adalah :

(X)%NCF(i.s.p)+(X)%NSF(i.s.p)=N(i.s.p
\

Sumber : Kusrini (2007:65)

Gambar 4. Rumus Nilai Total

Keterangan :

NCF (i,s,p) :Nilai rata-rata Core Factor
NCF(i,s,p) :Nilai rata-rata Secondary Factor
N (i,s,p) :Nilai Total dari aspek

x) :Nilai persen yang diinputkan

e.  Perhitungan Penentuan Rangking:
Hasil akhir dari profile matching adalah rangking
dari semua kandidat yang digunakan untuk
mengisi suatu jabatan tertentu. Penentuan
rangking mengacu pada hasil pehitungan
tertentu. Perhitungan tersebut bias ditunjukan
dengan rumus di bawah ini :

Ranking = (x)% Ni+(x)%Ns+(x)%Np

Sumber : Kusrini (2007:66)

Gambar 5. Rumus Nilai Rangking

Keterangan:
Ni - Nilai kapasitas intelektual
Ns . Nilai Sikap Kerja
Np > Nilai Perilaku
(X)%  : Nilai Persen yang diinputkan
Proses perhitungan  kenaikan jabatan  pegawai

berdasarkan metode profile matching yang mengacu
pada tahapan-tahapan yang dijelaskan pada materi
sebelumnya.  Berdasarkan data yang dikumpulkan
melalui interview dan kuesioner, maka setiap bagian
mempunyai kriteria tersendiri dalam menentukan
pegawai untuk kenaikan jabatan, Kkriteria tersebut
berdasarkan dengan indikator penilaian adalah :

Kriteria pada aspek Intelektual adalah sebagai
berikut:

a. Absensi
b. Kerjasama
C. Kesetiaan
d. Ketaatan

Kriteria pada aspek Sikap Kerja adalah sebagai
berikut:

a. Disiplin

b. Tanggung Jawab
C. Prestasi Kerja
d. Kejujuran

Kriteria pada aspek Perilaku Kerja adalah sebagai
berikut:

a. Loyalitas

b. Kepemimpinan
C. Kekuasaan

d. Prakarsa

Kriteria pada aspek Kecerdasan adalah sebagai
berikut:

a. Verbalisasi Ide

b. Logika Praktis

¢. Common Sense
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d. Antisipasi
Perhitungan nilai core factor dan secondary

factor.

Setelah memperhitungkan bobot nilai gap untuk ketiga
aspek, yaitu aspek kapasitas intelektual, sikap kerja,
perilaku kerja dan kecerdasan dengan cara yang sama,
setiap aspek dikelompokkan menjadi dua kelompokkan
yaitu kelompok core factor dan secondary factor.

Core Factor NCF =3 NC
>IC
Secondary Factor NSF =3 NS
SIS
Keterangan
NCF . Nilai rata-rata core factor
NC : Jumlah total nilai core
factor
IC : Jumlah item core factor
IS : Jumlah item secondary

Perhitungan nilai kapasitas inletektual

Perhitungan core factor dan secondary factor masing-
masing pegawai :

Core factor : Absensi dan Kerjasama

Secondary factor : Kesetiaan dan Ketaatan

Tabel 2. Perhitungan nilai kapasitas intelektual

Core  Secondary
Factor Factor

1978012420050200010 45 13 L8 45 4 4
197801032006042001 45 ) ) Y5 5
196201011982031001 45 33 45 4 475
197802222006042002 45 3 15 An 475
198107022006042002 45 3 3 ih )

No  NPPegawal Absensi  erjasama  Kesefiaan  Ketaatan

B e e

3
5
5
)

1. Pegawai 19780124 200502 1 001
NCF=45+35=8=4

2 2
NSF=45+45=9=45
2 2

2. Pegawai 19780103 200604 1 001
NCF=45+5=9.5=475
2 2
NSF=5+5=10=5
2 2
3. Pegawai 19620101 198203 1 001
NCF=45+35=8=4
2 2
NSF=5+45=95=475
2 2
4. Pegawai 19780222 200604 2 001

NCF= 45+5=95=475

2 2

NSF=5+45=95 =475
2 2

5. Pegawai 19810702 200604 2 002
NCF=45+5=95=475
2 2
NSF=5+5=10=5
2 2

Perhitungan nilai total

Dari hasil perhitungan setiap aspek yang dihitung diatas
berikutnya dihitung nilai total berdasarkan persentase
dari core dan secondary factor yang diperkirakan
berpengaruh  terhadap  kinerja tiap-tiap  profil.
Perhitungan nilai total dapat dilihat pada perhitungan
kriteria dengan nilai persen 60% dari faktor utama dan
40% dari faktor pendukung. Perhitungan nilai total
kapasitas intelektual:

N1 = (60% x NCF) + (40% x NSF)

Tabel 3. Perhitungan nilai total

, Core Seconda
No NIP Pegawai e o Ctm"" NI
1 197801242005021001 4 4.5 4.2
2 197801032006041001 4.75 5 4.85
3 196201011982031001 4 4.75 4.3
4  197802222006042002 4.75 4.75 4.75
5 198107022006042002 4.75 5 4.85

1. Pegawai 19780124 200502 1 001
Ni = (60% x 4) + (40% x 4.5)
=42
2. Pegawai 19780103 200604 1 001
Ni = (60% x 4.75) + (40% x 5)
=4.85
3. Pegawai 19620101 198203 1 004
Ni = (60% x 4) + (40% x 4.75)
=43
4. Pegawai 19780222 200604 2 001
Ni = (60% x 4.75) + (40% x 4.75)
=475
5. Pegawai 19810702 200604 2 002
Ni = (60% x 4.75) + (40% x 5)
=4.85

Perhitungan nilai ranking

Hasil akhir proses profile matching adalah rangking dari
kandidat yang diajukan untuk mengisi suatu jabatan
tertentu. Penentuan rangking mengacu pada hasil
perhitungan tertentu. Perhitungan tersebut bisa
ditunjukan dengan rumus sebagai berikut :

220

p-1SSN: 2442-2436, e-ISSN: 2550-0120



Jurnal Teknik Komputer
Vol 4, No. 1, Februari 2018

Rangking = (X)%N1 + (x)%N2 + (X)%N3 + (x)%N4
Keterangan :

N1 : Nilai Kapasitas Intelektual =20%
N2 : Nilai Sikap Kerja =30%
N3 : Nilai Perilaku Kerja =40%
N4 : Nilai Kecerdasan =10%

(X)%: Nilai Persen yang diinputkan
Tabel 4. Tabel Perhitungan Nilai Ranking

No NIP Pegawai NI N2 N3 N4 Nilai Akhir
1 197801242005021001 42 4 4.6 4.45 4325
2 197801032006041001  4.85 4.6 49 5 4.81
3 196201011982031001 43 4.4 4.6 4.6 4.48
4 197802222006042002  4.75 4 4.6 45 4.44
5 198107022006042002  4.85 4.15 4.25 45 4365

Perhitungan rangking masing-masing pegawai sebagai
berikut :
1. Pegawai 19780124 200502 1 001
Rangking = ( 20% x 4.2)+(30% x 4)+(40% X
4.6)+(10% x 4.45)
Rangking = 4.325

2. Pegawai 19780103 200604 1 001
Rangking = ( 20% x 4.85)+(30% X 4.6)+(40% x
4.9)+(10% x 5)
Rangking = 4.81

3. Pegawai 19620101 198203 1 004
Rangking = ( 20% x 4.3)+(30% x 4.4)+(40% X
4.6)+(10% x 4.6)
Rangking = 4.48

4. Pegawai 19780222 200604 2 001
Rangking = ( 20% x 4.75)+(30% x 4)+(40% x
4.6)+(10% x 4.5)
Rangking = 4.44

5. Pegawai 19810702 200604 2 002
Rangking = ( 20% x 4.85)+(30% x 4.15)+(40% X
4.25)+(10% x 4.5)
Rangking = 4.365

Dari perhitungan penentuan rangking yang merupakan
tahapan akhir dalam proses profile matching maka dapat
ditentukan pegawai yang dapat menduduki jabatan
sebagai Kepala Kelompok Pelumas dengan nomor nip
19780103 2006041001 mendapatkan nilai tertinggi pada
hasil akhir dengan nilai 4.81 maka dari itu pegawai
tersebut berhak dinaikkan jabatannya.

Penerapan Sistem Pendukung Keputusan Kenaikan
Jabatan Pegawai Negeri Sipil pada Pusat Penelitian dan
Pengembangan Minyak dan Gas Bumi Lemigas
Kementrian ESDM dengan Metode Profile Matching
menggunakan bahasa pemrograman visual basic 6.0
dengan aplikasi berbasis desktop. Berikut tampilan dari

aplikasi kenaikan jabatan dengan menggunakan metode
profile matching.

[ DATA PEGAWAL

DATA PEGAWAI UNTUK PENILAIAN KENAIKAN JABATAN KEPALA KELOMPOK PELUMAS
Kalompok Palaksana Panalitian dan Pangembangan Taknolagi Aplikasi Produk

PEGAWAI
NP [Fa7a0124 200502 1 00 BIMPAN J TAMBAH J
wawn o [SETVO DD S T s | oo |
GOLONGAN : [FENATA iz

JADATAN 1 [PENELITI MDA

19700103 200604 2 00{M HANIFUDDIN, 5.T. M PENATA MUDA TINGKA PENELITI PER TAMA
19620101 190203 1 00ANARS () PENATA MUDA TINGEAPENGADMINITRASI L
19760222 200604 2 00TMILDA FERRIA. 6.1 M PENATA TINGKAT 111 PENELITE PER TAMA

NAMA
VOFO0TZ4 Z00502 T 00F 601 Y0 WIDODD, 6.7 (1L NATA 1170
1910702 200604 2 004 CATUR YULIANI . 5 61 | PENATA MUDA TINGEAPENELITIPERTAMA

JABATAN |
PENELI T MDA +

Gambar 5. Form Data Pegawai

BB
: F e [
o

P

KAPASITAS INTELEKTUAL
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aBsENS! — S —
KERIASAMA [z e
KESETIAAN  [1 s
KETAMTAN [T [y

PERILAKU KERJA
GAP KONVERS

) CORE FACTOR 8 SKCOMDART

PERHITUNGAN NILAI CORE FACTOR DAN SECONDARY FACTOR

L

FAPASITAS INTELEKTUAL SIKAP KERIA PERLARU KERIA KECEROASAN

—
—
—
—
—
—
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Gambar 8.
B AT T
PERHITUNGAN NILAI TOTAL PADA SETIAP ASPEK
¥ [nuamsenn £
FAPASITES INTELEKTUAL SIRAP KERUA [T Ty Tz T Tt T
DEEREEEH 0 1 I
FERTR | |oeERam ._ 8 s 0 £
EORROR [ EMRIOR [ - ¥ .
LT | mAmw — BEIFETE] 5 e 0
FERILACL FERA CELERDASHN
CFERCTER f | mEMIR fF
SEONDWTRCIOR  [im SEOMDARYFRCIOR [}
LA TOTS, e | WA s
ot | foom | o

|
Form Core Factor dan Secondary Factor

Gambar 9. Form Nilai Total

i i M~
PERHITUNGAN NILAI RANGKING
HILAI RANGKING

nie [EEEE e
MNILAI TOTAL -
MNT. K INTELEKTUAL
M.T PERILAKL KERJA
NT. SIKAP KERJ&

NT. KECERDASAN
NILAI AKHIR

CER—
I —
e
CEa—
N

NIE NTintelekbual
15780124 200502 1 001 4.2

19780103 200604 1 00
19620101 199203 1 00
19780222 200604 2 00
19510702 200604 2 000 .85

[«1 [

Gambar 10. Form Nilai Rangking

V. KESIMPULAN

Berdasarkan  hasil penelitian yang telah diuraikan,

maka dari itu dapat di ambil beberapa kesimpulan

sebagai berikut :

1. Pemilihan kriteria dan variabel penilaian serta
penentuan standar penilaian untuk setiap profil
pegawai sangat berpengaruh dalam  proses

pengangkatan jabatan di suatu organisasi di dalam
instansi pemerintahan.

2. Kriteria yang dihitung dalam penilaian kenaikan
jabatan ini ada 4 aspek yaitu Aspek Kapasitas
Intelektual yang terdiri dari Absensi, Kerjasama,
Kesetiaan, dan Ketaatan, Aspek Sikap Kerja terdiri
dari Disiplin, Tanggung Jawab, Prestasi Kerja, dan
Kejujuran, Aspek Perilaku Kerja terdiri dari
Loyalitas, Kepemimpinan, Kekuasaan, dan Prakarsa,
Aspek Kecerdasan terdiri dari Verbalisasi Ide,
Logika Praktis, Common Sense, dan Antisipasi.

3. Penelitian ini untuk mengetahui hasil perhitungan
penilaian untuk Kkenaikan jabatan yang dinilai
dengan metode profile matching.
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