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ABSTRAK

Pengisian jabatan yang kosong pada proses kenaikan jabatan sering
mengalami kesulitan karena pengajuan calon kandidat yang bisa menempati jabatan
tersebut dengan cara pencocokan profil karyawan dan jabatan kurang terdefenisi
dengan baik. Untuk meminimumkan kendala tersebut diperlukan suatu Sistem
Pendukung Keputusan yang dapat menganalisa beberapa karyawan yang sesuai
dengan profil jabatan yangada.
Sistem Pendukung Keputusan untuk proses analisis kompetensi dan Analisis Gap ini
dibuat berdasarkan data dan norrna-norrna sumber daya manusia yang terdapat
disuatu organisasi. Proses Analisis Kompetensi dilakukan untuk menentukan
rekomendasi karyawan dalam sistem kaderisasi dan jenjang karir berdasarkan tiga
aspek, yaitu : aspek Kapasitas Intelektual, Sikap Kerja, dan Perilaku. Hasil dari
proses ini berupa ranking karyawan sebagai rekomendasi bagi pengambil keputusan
untuk memilih karyawan yang cocok pada jabatan yang kosong tersebut. Sistem
Pendukung Keputusan ini dirancang dengan menggunakan bahasa pemrograman
Visual Basic dengan Visual Basic V.0.6 sebagai kompilernya.
Dari hasil implementasi sistem, disimpulkan bahwa dengan penggunaan Sistem
Pendukung Keputusan ini dapat membantu proses pengambilan keputusan terhadap
proses Analisis Kompetensi kaderisasi dan jenjang karir pada suatu organisasi.
Dalam mendukung penelitian ini digunakan data kasus yang diperoleh dari
universitas Putra Indonesia 66fp111:: Padang, khususnya pada Fakultas Ilmu
Komputer.

Kata kunci : Sistem Pendukung Keputusan, Analisis Kompetensi, Analisis Gap,
Kapasitas Intelektual, Sikap Kerja, perilaku
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ABSTRACT

The manning of vacant posts on promotion process often becomes diffrcult
because the candidates for the post should be matched based on the profile. This has
not well defined so far. To minimize the problem a Decision Support System is
needed. The system shoult be able to analyse which employees match the vacant
posts.
This Decision Support System to process Profile Matching Analysis and Gap
Analysis was constructed based on the Human Resource noflns available in the
organization. Profile matching analysis in carried out to recommend employees in a
leaders preparation system and career development based on three aspects, namely :

Intelectual Capassity, Work Attitute and Conduct. The result of the process will be in
the form of ranked employees to be reconlmended to decision makers who will
choose the best employees for the vacant post. This system was designed by using
visual Basic programming language with visual Basic v.6.0 as its compiler.
From the result of the implementation test of this system it can be concluded that the
use of this system can help decision making process on Profile Matching Analysis
process of leaders preparation and career development in an organization.
In support ing this research, case data found in Universitas Putra Indonesia "YPTK"
were used, especially the data of Computer Science Faculty.

Keywords: Decison Support system, Profile Matching Analysis, Gap Analysis,
Intelectual Capassity, Work Attitute, Conduct
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Permasalahan

Dewasa ini perkembaqgan teknologi informasi semakin pesat sejalan dengan

meningkatrya kebutuhan akan informasi. Perkembangan teknologi informasi ini

sudah merambah kedalam organisasi-organisasi, baik organisasi profit maupun non

profit. Kebijakan, pedoman, prosedur, dan proses dalam memanfaatkan dan

mengembangkanteknologi infonnasi sangat diperlukan, terutama datam rangka untuk

bisa lebih mengoptimalkan pertman teknologi informasi.

Komputer sebagai alat banfu manusia dengan didukung perkembangan

teknologi informasi telah membantu dalam melakukan transformasi data menjadi

informasi. Dengan kemampuan komputer yang semakin berkembang, transaksi

pengolahan datapada suatu organisasi akan memperoleh hasil berupa informasi yang

cepat dan lebih baik.

Organisasi yang berorientasi profit maupun non profit, tidak terlepas dari

problematika manajemen pada umunnya. Perubahan lingkungan, teknologi,

organisasi, dan lainnya terus terjadi sehingga berpengaruh pada kebijaksanaan

manajemen yang dijalankan. Salah satu kiat untuk menyiasati problematika tersebut

adalah dengan mengembangkan serta meningkatkan potensi sumberdaya yang

tersedia.

Oleh karena itu, penempatan dan pemanfaatan sumberdaya pada posisi yang

tepat mutlak diperlukan. Dalam hal ini, pengelolaan dan pendayagunaan sumberdaya

secara tepat sangat berperan karena merupakan suatu pendekatan strategis terhadap

peningkatan kinerja organisasi. Untuk itu sangat diperlukan sebuah sistem pendukung

kepufusan yang efektif, yang tidak memisahkan arftara manusi4 saxana/prasarana,

dan sistem manajemen secara keseluruhan agar dapatmencapai tujuan organisasi.
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Dalam menjalankan aktifitasnya, sekalipun didukung oleh potensi ekosistem

dan aksesibilitas yang serba prospektif rurmun disisi lain pengambil keputusan kerap

dihadapkan pada masalah utama dalam penentuan keputusan strategis yang sulit

direalisasikan akibat persepsi yang heterogen sejalan dengan kepentingan masing-

masing individu / kelompok yang terlibat dalampengambilan keputusan.

Sistem pengambilan keputusan merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari

totalitas sistem organisasi keseluruhan. Pada sistem organisasi paling tidak mencakup

sistem fisik (sistem operasional), sistem manajemen (sistem keputusan), dan sistem

informasi.

Kelancaran sistem fisik sangat dipengaruhi oleh mekanisme pengaturan yang

dijatani. Rangkaian pengaturan sistem fisik ini distnrkturkan dalam sistem

manajemen yang tidak lain merupakan sistem yang menghasilkan keputusan-

keputusan yang diperlrrkan guna menjamin kelancaran sistem fisik. Oleh karena

sistem manajemen ini menghasilkan sejumlah keputusan, maka sering pula sistem

manajemen ini disebut sebagai sistem keputusan.

Ketajaman keputusan yang dihasilkan dipengaruhi oleh kelengkapan dan

keakuratan informasi yang dilibatkan didalam proses pengambilan keputusan itu

sendiri. Maka peranan sistem inf-ormasi sangat penting dalam menyediakan informasi

pendukung keputusan.

Dalam sistem organisasi, sistem keputusan tidak bisa dipisahkan dari sistem

fisik maupun sistem informasi. Kompleksitas sistem fisik menuntut adanya sistem

keputusan yang komplek pula. untuk memecahkan masalah yang komplek,

diperlukan suatu model pengambilan keputusan yang menggunakan instrumen

metodologik yang mampu mengakomodasi masalah yang multikomplek dengan

begitu banyak pihak yang terkai! yang masing-masing mempunyai persepsi dan

kepentingan yang berbeda.

Guna membantu mempercepat dan mempermudah proses pengambilan

keputusan, diperlukan suatu bentuk Sistem Pendukung Kepuhrsan (SPK) / Decision

Support System (DSS). Tujuannya adalah untuk membantu pengambil keputusan

memilih berbagai alternatif keputusan yang merupakan hasil pengolahan informasi-
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informasi yang diperoleh atau yang tersedia dengan menggunakan model-model

pengambilan keputusan.

Salah satu elemen dalam organisasi yang sangat penting adalah Sumber Daya

Manusia (SDM). Pengelolaan SDM dari suatu organisasi sangat mempengaruhi

banyak aspek penentu keberhasilan kerja dari organisasi. Jika SDM dapat diorganisir

dengan baik, maka diharapkan organisasi dapat menjalankan semua proses

kegiatannya dengan baik.

Terdapat beberapa kendala dalam pengelolaan SDM, salah satunya adalah

apabila organisasi memiliki jumlah yang cukup banyak, maka perencanaan

jenjang karir dari tiap karyawan dan kaderisasilpergantianjabatan dalam organisasi

menjadi sulit dan menghabiskan banyak waktu.

Salah satu masalah dalam proses kaderisasi dan jenjang karir karyawan adalah

cara pemilihan karyawan yang sesuai densan kriteria yang ada pada suatu jabatan

tertentu. Untuk melakukan analisis terhadap karyawan yang menurut perhitungan

cocok dengan kriteria suatu jabatan dapat digunakan salah satu analisis yarrg ada

yaitu Analisis Kompetensi.

Sehubungan dengan hal diatas maka penulis tertarik mengangkat masalah

pengguntum Sistem Pendukung Keputusan yang berbasis teknologi informasi untuk

membantu pengambil keputusan dalam pelaksanaan proses kaderisasi dan

jenjang karir karyawan, khususnya dalam hat pemilihan karyawan yang sesuai

dengan kriteria yang ada pada suatu jabatan dengan menggunakan analisis

kompetensi.

Untuk tercapainya hasil yang diinginkan dari penelitian ini, maka penulis

menggunakan studi kasus pada organisasi non profit yaitu pada Universitas Putra

Indonesia "YPTK" Padang, dan membuat laporan dalam bentuk penulisan dengan

judul:

'( Perancangan Sistem Pendukung Keputusan Proses Kaderisasi Dan Jenjang

Karir Karyawan Berbasis Analisis Kompetensi ( Studi Kasus : Universitas Putra

fndonesia "YPTK" Padang ) ".
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1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas dapat disimpulkan persoalan atau

permasalahan yang ad4 yaitu :

1. Apakah kemampuan suatu Sistem Pendukung Keputusan berbasis teknologi

informasi memberikan konstibusi yang berarti terhadap proses kaderisasi dan

jenjang karir karyawan ?

2. Apakah penggunaan Sistem Pendukung Keputusan dapatmenghasilkan informasi

yang diperlukan oleh pengambil keputusan sebagai dasar dalam pengambilan

keputusan yangtepat?

3. Apakah analisis kompetensi yang dipakai pada model Sistem Pendukung

Keprrtusan dapat menghasilkan analisis dengan tepat?

1.3 Hipotesa

Berdasarkan perumusan masalah diatas, penulis membuat beberapa hipotesis

sebagai pengarah dalam penelitian ini, yaitu sebagai berikut :

1. Dengan dirancangnya Sistem Pendukung Keputusan berbasis teknologi informasi,

dapat memberikan peraran yang berarti dalam pelaksanaan proses kaderisasi dan

jenjdng karir karyawan

2. Informasi yang dihasilkan dari Sistem Pendukung Keputusan diharapkan dapat

digunakan oleh pengambil keputusan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan

yang tepat

3. Analisis kompetensi dapat dipakai pada model Sistem pendukung

Keputusan dimana hasil analisis dapat menghasilkan informasi dengan tepat

dan cepat.



1.4 Tujuan dan Kegunaan Penelitian

Adapun tlrjuan dan kegunaan dilalnrkannya penelitian ini adalah : ,

1. Menjelaskan peranan Sistem Pendukung Keputusan berbasis teknologi informasi

memudahkan bagi pengambil keputusan dalam manajemen sumber daya manusia.

2. Memberikan gambaran terhadap peranan teknologi informasi dalam penggunaan

pada kegiatan sistem organisasi khususnya pihak manajemen.

3. Memudahkan proses penyusunan dan pengenalan target dalam memudahkan

penyusrman proses kaderisasi dan jenjang karir karyawan.

4. Merancang suatu Sistem Pendukung Keputusan untuk proses kaderisasi dan

jenjang karir karyawan dengan menggunakan analisis kompetensi.

5. Mengimplementasikan langkahJangkah analisis kompetensi dengan membuat

sebuah prototipe Sistem Pendukung Keputusan.

1.5 Batasan Masalah

Dalam penelitian ini penulis memberikan batasau permasalahan yang

bertujuan untuk mendapatkan hasil penelitian yang baik dan terarah sehingga

penelitian tidak menyimpang dari tujuan dan sasaran yang hendak dicapai. Batasan

yang diberikan adalah:

1. Perancangan Sistem Pendukung Keputusan (SpK) yang dilatnrkan hanya

menitik beratkan pada penggunaan analisis kompetensi unfuk

menganalisis kecocokan kriteria karyawan dengan kriteria yang ada pada

suatu jabatan.

2. Dalam kaitan analisis pengambilan keputusan dikaitkan dengan tingkat hasil

keakuratan dan kelengkapan informasi yang digunakan dalam menunjang

keputusan.

5



-

6

1.6 Metodologi Penelitian

Agar didapatkan hasil pembahasan yang baik, maka penulis menggunakan

metodologi penelitian, yaitu :

1. Metode Pengumpulan Data

a. Observasi

Dalam metode ini dilakukan pengamatan langsung ditempat penelitian untuk

mengetahui permasalah yang ada.

b. Interview

Melakukan pengumpulan data dengan cara mewawancarai pihak-pihak yang

terkait pada tempat penelitian.

c. Studi Kepustakaan

Melakukan pengumpulan data dari literatur-literatur yang berkaitan dengan

permasalahan yang ada.

2. Metode Analisis dan Disain

Dalam metode ini penulis menggunakan metode-metode dalam mengalisis

permasalahan dan disain serta melalarkarr penelitian laboratorium (Laboratory

Research) untuk kegiatan-kegiatan analisis dan disain sistem.

1.7 Sistematika Penulisan

Untuk memudahkan dalam pemahaman laporan penelitian ini, maka penulisan

tesis ini disusun dengan sistematika sebagai berikut :

Bab I Pendahuluan

Bab pendahuluan ini berisikan latar belakang masalah, perumusan masalah,

hipotesa, tujuan dan kegunaan penelitian, batasan masalah, metodologi penelitian,

dan sistematika penulisan.
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Bab II Landasan Teori

Pada bab ini berisikan penjelasan mengenai beberapa hal yang mendasar yang

perlu diketahui berkaitan dengan topik penelitian.

Bab III Metodologi Penelitian

Dalam bab ini dijelaskan kerja (frame work) yang penulis gunakan

dalam melalcrkan penelitian ini.

Bab IY Analisa dan IIasiI

Bagian ini berisikan analisis dari sistem yang akan dirancang dan langkah

langkah perancangan dari sistem pendukung keputusan proses kaderisasi danjenjang

karir karyawan.

Bab V Implementasi

Bab ini berisikan uraian pembahasan hasil rancang bangun sistem dan

langkah-langka persiapan yang akan dilakukan untuk mengoperasikan sistem.

Bab W Kesimpulan dan Saran

Bagian ini berisi kesimpulan hasil dari semua tahap yang dilalui selama

penelitian dan memberikan beberapa samn yang berhubungaa dengan penelitian ini.
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BAB II

LAN'DASAI{ TEORI

?-1 Eistcm ?s-ailuknng lkputu,nan

Sisretn i'endukung Keputusan {SPK) atau Ilecision Sirppari Systems ilSS)
sclitliti: sislen:: infirrmirsi intcrakti.i' yi1flg mrfl\'rrrliilk-iln jniilnna-<i, pemorleiar drrn
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ya.ng senri tersrrukfur dan tidak tersrruktur.

3"1"1 -ffcfenisi 
Sisfes ?erslukung l{eputusau

Konssp Sistem PerrdL*iung Keputusan tSPFi: perta''na kali dikemukakan oieh

ivii*h,te1 S. Sc0tt Monon pada arr:al tr-rhu*r ig7i)-an. Sr-ott i{(]ttr-r-n mendeienisikan

eik*l bakr:l Sisteni Pcnciukung Keputuran tersetrirt setiiigai ristem tr*rbasis komputer

:ri&.tg ii{eraktil -i,ang dapar rnemlrantu pengan,bilan kepurusan ,Jengan menggunak**

data dan maelel unlu-k men"velesaikan masa-lah-masa'iah vang tida.k terstn.lktur.

Feda dasam,va Siste*t Fendukung Kepurusan dik*mi:angkan urnuk

rnendukung seiurirh tahap pengambilan keputusan muiai dari mengrcientifrkasi

;nas*lah. m**tilih data,vang relevan, menentukan ,rrndekatan ,vang digunahan dalan"r

pro$es pengamhilan keputusat. sampai mengevalu*si pemilih*n allernatif-aiternarif

vang ada.

iinruk tiereherikan peogertian yaflg le!:ih *tenrlalarn telltang Sistern

Pe*dukung KLlpufllsan, Lrerikut ini akan r-liuraikan bebcrapn defenisi rnerrgenai Sistenr

Petd*kung Keputrsar
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Menurut Man dan Watson, Sistem Pendukung Kepufusan adalah suatu sistem

interaktif, yang membantu pengambil keputusan melalui penggunffm datadanmodel-

model keputusan untuk memecahkan masalah-masalah yang sifatnya semi terstruktur

dan tidak terstnrktur.

Maryan Alavi dan H.Albert Napier mendefenisikan Sistem Pendukung

Keputusan sebagai suatu kumpulan prosedur pelmosesan data dan informasi yang

berorientasi pada penggunaan model untuk menghasilkan berbagai jawaban yang

dapat membantu manajemen dalam pengambilan keputusan. Sistem ini harus

sederhan4 mudah dan adaptif.

Menurut Litlle, Sistem Pendulcmg Keputusan adalah suatu sistem informasi

berbasis komputer yang menghasilkan berbagai alternatif keputusan untuk mernbantu

manajemen dalam menangani berbagai permasalahan yang terstruktur ataupun tidak

terstruktur dengan menggunakan data dan model.

2.l.2Karakteristik dan Manfaat dari Sistem Pendukung Keputusan

Ada beberapa karakteristik yang membedakan Sistem Pendukung Keputusan

(SPK) dengan sistem informasi yang lain, yaitu:

1. Sistem Pendukung Keputusan dirancang untuk membanfu pengambil keputusan

dalam memecahkan masalah yang sifatnya semi terstruktur ataupun tidak

terstn:lrtur.

2. Dalam proses pengolahannya, SPK mengkombinasikan pengguruuul model-

modeUteknik-teknik analisis dengaa teknik pemasukan data konvensional serta

fungsi-fungsi pencari / interogasi informasi.

3. Sistem Pendukung Keputusan, dirancang sedemikian rupa sehingga dapat

digunakan/dioperasikan dengan mudah oleh orang-orang yang tidak memiliki
dasar kemampuan pengoperasikan komputer yang tinggi. oleh karena itu
pendekatan yang digunakan biasanya model interaktif.
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4. Sistem Pendukung Keputusan dirancang dengan menekankan pada aspek

fleksibilitas serta kemampuan adaptasi yang tinggi. Sehingga mudah disesuaikan

dengan berbagai perubahan lingkungan yang terjadi dan kebutuhan pemakai.

Dengan karakteristik yang dikemukakan diatas, SPK dapat memberikan berbagai

manfaat atau keuntungan bagi pemakainya, dimana keuntungan atau manfaat tersebut

antara lain :

l. Sistem Pendukung Keputusan memperluas kemampuan pengambil keputusan

dalam memproses data linformasi bagi pemakainya.

2. Sistem Pendukung Keputusan membantu pengambil keputusan dalam hal

penghematan waktu yang dibutuhkan untuk memecahan masalah terutama

berbagai masalah yang sangat komplek dan tidak terstruktur.

3. Sistem Pendukung Keputusan dapat menghasilkan solusi dengan lebih cepat serta

hasilnya dapat diandalkan.

4- Sistem Pendukung Keputusan dapat meqiadi stimulan bagi pengambil keputusan

dalam memahami persoalannya, karena spK mampu menyajikan berbagai

alternatif keputusan.

5- Sistem Pendukung Keputusan dapat menyediakan bukti tambahan untuk

memberikan pembenaran sehingga dapat memperkuat posisi pengambil

keputusan.

2.1.3 Komponen-komponen Sistem pedukung Keputusan

Suatu Sistem Pendukung Keputusan (spK) memiliki tiga komponen /
subsistem utama yaitu : subsistem manajemen basis data, subsistem manajemen basis

model, dan subsistem perangkat lunak penyelenggara dialog, seperti diperlihatkan
pada gambar 2.1.
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Tugas Lingkungan

Gambar 2.1 Komponen Sistem Pendukung Keputusan

Subsistem Manajemen Basis Data

Yang termasuk kedalam subsistem manajemen basis data adalah basis data

(database) SPK yang diorganisir oleh suatu sistem yang disebut sistem manajemen

basis data (Data Base Management System / DBMS).

Subsistem Manajemen Basis Model

Yang termasuk kedalam subsistem manajemen basis model adalah basis

model (model base) SPK yang diorganisir oleg suatu sistem yang disebut sistem

manajemen basis model.

BASIS
DATA

BASIS
MODEL

Manajemen
Basis
Data

Manajemen
Basis
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Perangkat Lunak
Penyelenggara Dialog

KOMPUTER

Perangkat
Lunak

PEMAKAI
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Subsistem perangkat lunak penyelenggara dialog

Subsistem ini berupa fasilitas yang mampu mengintegrasikan sistem terpasang

/ SPK dengan penggrxm secara interaktif.

2.2 P engertian Pengambilan Keputusan

Dari beberapa defenisi pengambilan keputusan yang ditemukan, dapat

dirangkum bahwa pengambilan keputusan di dalam suatu organisasi merupakan hasil

suatu proses komunikasi dan partisipasi yang terus menerus dari keseluruhan

organisasi. Hasil Keputusan tersebut dapat berupa pemyataan yang disetujui antara

altematif atau antarprosedur untuk mencapai tujuan tertentu. Pendekatannya dapat

dilakukan, baik melalui pendekatan yang bersifat individu / kelompok, sentralisasi,

desentralisasi, partisipasi / tidak berpartisipasi, maupun demokratis / konsensus.

Persoalan pengambilan keputusan, pada dasanrya adalah bentuk pemilihan

dari berbagai altematif tindakan yang mungkin dipilih yang prosesnya melalui

mekanisme tertentu, dengan harapan akan menghasilkan sebuah keputusan yang

terbaik.

Kata keputusan (decision) berarti pilihan (choise), yaitu pilihan dari dua atau

lebih kemungkinan. Dapat dikatakan bahwa setiap keputusan itu bertolak dari

beberapa kemungkinan at4u alternatif untuk dipilih. Setiap alternatif membawa

kosekuensi-konsekuensi. Ini berarti, sejumlah alternatif ifu berbeda safu dengan yang

lain mengingat perbedaan dari konsekuensi yang akan ditimbulkannya (Simon,

1960). Pilihan yang dijatuhkan pada altematif itu harus dapat memberikan kepuasan

karena kepuasan merupakan salah satu aspek paling penting datram keputusan. Para

ahli teori pengambilan keputusan mengingatkan agar sebelum keputusan itu

ditetapkan, diperlukan pertimbangan yang menyeluruh tentang kemungkinan

konsekuensi yang bisa timbul.

Simon (1960) mangajukan model yang menggambarkan proses pengambilan

keputusan. Proses ini terdiri dari tiga fase, yaitu :



13

l. Intelligence

Tahap ini merupakan proses penelusutan dan pendeteksian dad lingkup

problematika serta proses pengenalan masalah. Data masukan diperolgh, diproses,

dan diuji dalam rangka mengidentifftasikan masalah.

2. Design

Tahap ini merupakan proses menemukan, mengembangkan dan menganalisis

alternatif tindakan yang bisa dilalcukan. Tahap ini meliputi proses untuk mengerti

masalah, menunrnkan solusi dan menguji kelayakan solusi.

3. Choise

Pada tahap ini dilakukan proses pemilihan diantara berbagai altematif tindakan

yang mungkin dijalankan. Hasil pemilihan tersebut kemudian diimplementasikan

dalam proses pengambilan keputusan.

Meskipun implementasi termasuk tahap ketiga, namun ada beberapa pihak

berpendapat bahwa tahap ini perlu dipandang sebagai bagian yang terpisah guna

menggambarkan hubungan antar fase secara lebih komprehensif seperti diperlihatkan

pada gambar 2.2.

2.3 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) adalah suatu proses menangani

berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer dan tenaga

kerja lainnya untuk dapat menunjang aktifitas organisasi atau perusahaan demi

mencapai tujuan yang telah ditenfukan. Bagran atau unit yang biasanya mengurusi

sumber daya manusia adalah departemen sumber daya manusia atau Human Resource

Department (HRD).

Menurut A.F. Stoner, manajsmsn sumber daya manusia adalah suafu prosedur

yang berkelanjutan yang bertujuan unfuk memasok suatu organisasi atau perusahaan

dengan orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada posisi dan jabatan yang tepat

pada saat organisasi memerlukannya
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INTELLIGENCE
(Penelusuran

linekup masalah)

DESIGN
(Perancangan

penr elesaian rnasalah)

CHOISE
(PemiIihan tindakan)

IMPLEMENTATION
(Pelaksanaan tindakan)

Gambar 2.2 Fase Proses Pengambilan Keputusan

2.3.1 Analisis Jabatan

Analisis jabatan merupakan suafu proses, metode dan teknik untuk
memperoleh data jabatan yang diolah menjadi informasi jabatandan disajikan untuk
berbagai kepentingan program kelembagaan, kepegawaian dan ketatalaksanaan. Hasil
analisis jabatan akan merumuskan jabatan-jabatan nonstruktual, baik non struktural
umum maupun non struktural teknis dalam suatu instansi / organisasi. Dengan

demikian hasil dari analisis jabatan akan diperoleh daftar susunan jabatan di setiap

unit kerja.
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Ada dua tujuan dari kegiatan analisis jabatan ini, yaitu :

Peftama, untuk menyusun uraian jabatan fiob description) dan persyaratan

jabatan (ob specification). Dari uraian jabatan dapat diketahui apa tugas dan

tanggung jawab, bagaimana mengerjakannya dan mengapa si pejabat harus

melakukan pekerjaan tersebut. Sedangkan persyaratan jabatan adalah persyaratan

minimal yang harus dipenuhi oleh seseorang agar mampu mengerjakan pekerjaan itu

dengan baik.

Dalam persyaratan jabatan akan terruang mengenai syarat pendidikan minimal yang

harus dimiliki, pengetahuan atau pengalaman kerja, ketrampilan yang dimiliki, bakat,

minat, temperamen, kondisi fisik, dan jenis kelamin (untuk jabatan-jabatan tertentu).

Kedua, sebagai dasar untuk melaksanakan kegiatan-kegiatan

manajemen SDM. Kegiatan-kegiatan yang dimaksud adalah penilaian kinerja pejabat

yang bersangkutan, apakah sudah sesuai dengan tugas dan tanggungjawabnya. Selain

itu jika ada kesenjangan antara prestasi kerja dengan uraian jabatan, maka tindakan

apa yarlg diperlukan agar pejabat tersebut prestasinya bisa selaras dengan uraian

iabatan yang diberikan, misalnya diberikan pelatihan atau dialihtugaskan ke bagian

lain yang mungkin cocok dengan minatnya.

2.3.2 Spesifikasi Jabatan

Spesifikasi jabatan merupakan prasyarat bagi seseorang untuk bisa menduduki

jabatan tersebut. Spesifikasi ini meliputi aspek pendidikan, pengalaman kerja,

keahlian penunjang, syarat kesehatan fisik, seperti panjang jangkauan lengan, tidak

buta wama, dan sebagainya. Dan aspek psikologis, seperti taraf kecerdasan,

pengendalian emosi, kemampuan relasi sosial, tanggung jawab, dan kepemimpinan.

Tentunya semakin kompleks jabatan tersebut, maka spesifikasi yang ditetapkan akan

semakin banyak. Jadi mengapa setiap calon karyawan yang akan menempati posisi

tersebut harus menjalani tes kesehatan fisik dan psikologis. Semuanya ini untuk

mencocokkan apakah "kepribadian" pekerjaan yang ditawarkan itu, sesuai dengan

kepribadian dari calon karyawan. Sebagai contoh pekerjaan menjual (sales) memiliki
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karakteristik yang berbeda dengan pekerjaan sebagai tenaga pemeliharaan

(maintenance). Pekerjaan menjual menuntut keterampilan komunikasi persuasif sifat

pekerjaannya dinamis, berorientasi pada target dan dominan

Lain dengan karakteristik pekerjaan pemeliharaan. Pekerjaan ini menuntut

ketelitian, cenderung statis, dan tidak perlu memiliki kemampuan komunikasi

persuasif.

Dengan karalcteristik inilah, bagian personalia (HRD) akan mencari calon-calon yang

merniliki kepribadian yang cocok (odoh) dengan "kepribadian" masing-masing

pekerjaan tadi.

2.4 Sistem Manajemen SDM Berbasiskan Kompetensi

Menurut Kamus Kompetensi LOMA (1998), kompetensi

didefinisikan sebagai aspek-aspek pribadi dari seorang pekerja yang memungkinkan

dia untuk mencapai kinerja yang superior. Aspek-aspek pribadi ini termasuk sifat,

motif-motif, sistem nilai, sikap, pengetahuan, dan ketrampilan. Kompetensi-

kompetensi akan mengarahkan tingkah laku. Sedangkan tingkah laku akan

menghasilkan kinerja.

Berdasarkan definisi tersebut maka dapat disimpulkan bahwa tidak semua aspek-

aspek pribadi dari seseorang pekerja itu merupakan kompetensi. Hanya aspek-aspek

pribadi yang mendorong dirinya untuk mencapai kinerja yang superiorlah yang

merupakan kompetensi yang dimilikinya. Selain itu, juga dapat disimpulkan bahwa

kompetensi akan selalu terkait dengan kinerja yang superior.

Model kompetensi didefinisikan sebagai suatu rangkaian

kompetensi yang penting bagi kinerja yang superior dari sebuah pekerjaan atau

sekelompok pekerjaan. Model kompetensi ini memberikan sebuah peta yang

membantu seseorang memahami cara terbaik mencapai keberhasilan dalam

pekerjaan atau memahami cara mengatasi suatu situasi tertentu (LOMA,

Competency Dictionary, 1 998).
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Aplikasi

Menurut Kamus Kompetensi LOMA (1998) aplikasi dari model kompetensi

pada sistem Manajemen Sumber Daya Manusia muncul pada arca-area berikut :

Staffing

Strategi-strategi rekrutmen dan tes-tes yang digunakan untuk seleksi

didasarkan atas kompetensi-kompetesi kritikal dari pekerjaan.

Evaluasi Kinerja

Penilaian kinerja dari pekerja didasarkan atas kompetensi-kompetensi yang

dikaitkan dengan target -target yang penting dari organisasi.

Pelatihan

Program-program pelatihan dirancang untuk menjembatani

kesenjangan arfiara kompetensi yang dimiliki pekeda dan kompetensi yang

diharapkan dimiliki pekerja.

Pengembangan

Para pekerja pertama kali diuku untuk mengenali kesenjangan

kompetensinya; kemudian mereka dibimbing untuk membuat rencana-rencana

pengambangan untuk menufupi kesenjangan yang ada

Reward & Reeognition

Para pekerja diberikan kompensasi untuk prestasiprestasi dan tingkah laku-

tingkah laku yarLg mencerminkan tingkat kefampilan mereka pada

kompetensi-kompetensi kunci.

2.4.1 Langkah-langkah Pengembangan Model Kompetensi

Dalam kamus Kompetensi

langkah-langkah untuk mengembangkan

langkah tersebut adalah:

1. Kenali sasaran-sasaran organisasi

pengembangan model kompetensi.

dari LOMA (1998) dipaparkan

model-model kompetensi. Langkah-

yang akan menjadi dasar bagi
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Untuk berhasil mencapai hasil yang baik dalam penerapan model

kompetensi, maka perusahaan harus mempunyai alasan yang dari sisi bisnis

memaksa perusahaan untuk menerapkan model ini. Alasan-alasan yang

mengarahkan organisasi untuk menerapkan model ini perlu dikenali dengan baik.

Dengan demikian ketika model ini diterapkan akan membantu perusahaan dalam

mencapai sasaran-sasamnnya. Ada beberapa langkah yang harus dilakukan dalam

tahap ini, yaitu:

Definisikan strategi organisasi

Sebuah Model kompetensi akan efektif bila diselaraskan dengan strategi,

sistem nilai, dan sasaran-sasaran dari organisasi. Untuk itulah, sebelum membuat

keputusan yang berkaitan dengan pengembangan model kompetensi, maka para

perancang model kompetensi harus secara mendalarn melalarkan kajian terhadap

strategi, sistem nilai, danjuga sasaran-sasaran dari perusahaan.

Kenali cara mengaplikasikan model kompetensi

Pada langkah ini, para peftmcang model kompetensi harus melakukan

evaluasi terhadap segala kemungkinan penggunaan model kompetensi di dalam

organisasi dan menetapkan aplikasi-aplikasi yang mempunyai potensi

terbesar, misalnya untuk proses rekrutmen dan seleksi atau pelatihan dan

pengembangan. Untuk aplikasi pertam4 sebaiknya dipilih aplikasi model

kompetensi yang akan memenuhi kebutuhan mendasar dari organisasi, mudah

dilaksanakan, dan yang dapat menunjukkan hasil yang cepat.

Tetapkan tt scope" dari model

Sebuah model kompetensi dapat dikembangkan untuk sebuah pekerjaan,

sekelompok pekerjaan, sebuah unit bisnis atau untuk keseluruhan organisasi. para

perancang model kompetensi harus menetapkan cakupan dari pengembangan

model kompetensi di dalam organisasi.

Beberapa organisasi mengembangkan "Core Competency Model,,

berdasarkan sasaran-sasaran organisasi yang berlaku bagi semua jabatartr atar-

sebagian besar porsi dari pekerjaan dan kemudian menambahkan "Job Specific

Competencies" pada sekelompok kecil pekerj aan.
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2. Merancang Rencana Untuk Membuat Model

Pada tahap fud, pam perancang model kompetensiakan mengambil

langkah-langkah awal untuk mengembangkan kompetensi-kompetensi yang akan

dimasukkan dalam model yang akan diaplikasikan di dalam organisasi.

Langkah-langkah yang dimaksud adalah sebagai berikut:

Menentukan pihak-pihak yang harus dilibatkan dalam proses

pengembangan model. Melibatkan orang-orang yang tepat dalam

mengembangkan model merupakan sesuatu hal yang sangat penting. pada

umunnya offirlg-orang yang membantu pengembangan model adalah mereka-

mereka yang pada akhirnya menggunakan model kompetensi dengan sukses.

Pertimbangkanlah untuk melibatkan pihak-pihak berikut ini dalam proses

pengembangan model kompetersi di perusahaan: pimpinan puncak perusahaan,

para manajer yang terkai! para pemegang jabatan yang mempunyai prestasi yang

sangat baik, staf Departemen SDM, dan ahli-ahli kompetensi.

Memilih pendekatan yang tepat untuk mengenali kompetensi-kompetensi

kritikal. Ada beberapa pendekatan atau metode yang dapat dipakai untuk

mengenali core competencies atau Job Specific competencies.

untuk mengenali core competencies, metode yang paling

efektif adalah dengan melakukan pertemuan dengan para pimpinan puncak

perusahaan. Dalam pertemuan ini terutama dibahas secara mendalam tantangan-

tantangan yang dihadapi organisasi, misi, dan juga sasaran-sasaran organisasi

dan kompetensi-kompetensi inti yang diperlukan untuk menghadapi tantangan-

tantangan, untuk mencapai misi dan sasaran-sasaran tersebut.

Untuk mengenali job specific competencies, dapat digunakan beberapa

metode seperti : Focus Group Discussion dan survey dengan para job expert atau

Behavioral Event Interview dengan pam pemegang jabatan , baik yang

prestasinya sedang-sedang saj4 mauprm yang prestasinya superior.

3. Melakukan Pengumpulan Data

Setelah menetapkan pihak-pihak yang akan terlibat dalam pengembangan

model kompetensi, sumber data atau informasi dan metode pengumpulan data,
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maka langkah selanjutnya yang harus dilakukan oleh para perancang model

kompetensi adalah mengumpulkan semua data yang berkaitan dengan Core

Competencies (kompetensi inti) dan Job Specific Competencies ftompetensi

khusus untuk pekerjaan tertentu). LangkahJangkah yang harus dilakukan dalam

pengumpulan adalah sebagai berikut :

Mengidentifftasi Core Competencies bersama para pimpinan puncak perusahaan.

Sebelum memulai pertemuan dengan para pimpinan puncak perusahaan (atau

orang-orang yang mereka nominasikan), sebaiknya paru perancang model

kompetensi memberikan informasi yang tepat mengenai tujuan dan sasaran yang

ingin dicapai dari pertemuan, dan pihak yang memfasilitasi pertemuan.

4. Menganalisis Data dan Membuat Kesimpulan

Untuk melalcukan analisis terhadap data-data yang diperoleh dari survey,

maka para perancang model kompetensi perlu melakukan langkah-langkah

berikut ini:

Hitunglah respon-respon yang masuk dari maqing-masing kelompok

pekerjaan yang model kompetensinya akan dibuat secara terpisah

Buatlah nilai rata-ril+ nrlu minimum, dan nilai maksimum dari tingkat

kepentingan dan tingkat ketrampilan yang diperlukan daxi masing-masing

kompetensi.

Buatlah urutan tingkat kepentingan dan tingkat ketrampilan yang

dibutuhkan dari masing-masing kompetensi dari yang paling tinggr hingga paling

rendah.

Buatlah kesimpulan dari hasil analisis tersebut di atas, dalam sebuah

format yang dapat dipresentasikan kepada para job expert, sebagai bahan kajian

dan diskusi.

5. Mendiskusikan dan Memfinalisasikan Model Kompetensi.

Pada tahap terakhir ini dilakukan diskusi terhadap hasil analisis dan

menetapkan model kompetensi yang dipakai.
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2.5 Pemetaan Potensi Karyawan

Pemetaan potensi karyawan merupakan suatu program kerja yang dilakukan

oleh departemen SDM dengan lebih menitikberatkan pada potensi aspek-aspek

psikologis yang meliputi tiga aspek, yaitu :

1 Aspek Kecerdasan

Hal-hal yang diukur dalam aspek kecerdasan kerja adalah kecerdasan,

kepandaian, dan kemampuan problem solving.

2. Aspek Sikap Kerja

Hal-hal yang diukur dalam aspek sikap kerja adalah kecendrungan berperilaku

dalam bekerja, dan hasil sebagai fungsi motivasi dan kemampuan.

3. Aspek Perilaku

Hal-hal yang diukur dalam aspek perilaku adalah perilaku manusia yang muncul

sebagai reaksi terhadap suatu lingkungan yang bersifat antagonis hingga

menyenangkan dalam mengantisipasi kedua lingkungan tersebut.

Adapun tujuan dari pemetaan potensi karyawan dibuat oleh departemen SDM

adalah sebagai berikut :

1 Tujuan jangka pendek adalah sebagai dasar pertimbangan proses promosi, mutasi,

dan penempatan karyawan.

2. Tujuan jangka panjang adalah untuk pengembangan jenjang karir karyawan dan

juga sekaligus untuk mem-back up database soft kompetensi.

Beberapa manfaat yang diperoleh dari program pemetaan potensi karyawan

adalah untuk memudahkan proses-proses SDM seperti proses rekruitmen, proses

promosi, rotasi, penempatan dan hal lainnya yang berhubungan dengan kompetensi

dan juga sekaligus sebagai bahan konsultasi karyawan tentang hasil tes bagi

pengembangan pribadi dan prestasi kerja karyawan.
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1. Tes Kecerdasan

Tes kecerdasan digunakan untuk mengungkap kecerdasan sebagai kepandaiaan

atau kemampuan untuk memecahkan persoalan yang, dihadapi.

Kecerdasan/inteligensi terdiri dari bagian-bagian yang saling berhubungan secara

bermakna. Struktur inteligensi tertentu mengambarkan pola kerja yang tertentu

yang akan cocok dengan tuntutan pekerjaan atau profesi tertentu. Adapun tes

yang digunakan akan meliputi sepuluh faktor intelligensi, yaitu :

a. Commond Sense

commond sense merupakan berpikir konkret praktis sehingga

memperoleh pandangan yang bersifat umum dan realistis.

b. Verbalisasi Ide

Verbalisasi ide merupakan kecakapan dalarn mengolah dan mengintegrasikan

suatu gagasan pemikiran yang bersifat verbal.

c. SistematikaBerpikir

Sistematika berpikir merupakan kelincahan berpikir dalam menagkap suatu

hubungan asosiasi antara gejala satu dengan gejala lain dengan logika yang

sistematis.

d. Penalaran dan Solusi Real

Penalaran dan solusi real merupakan kecakapan dalam memahami suatu inti
persoalan secara mendalam dari dua gejala sehingga mampu melakukan

penalaran secara logis dan merumuskan suatu hasil yang realistis.

e. Konsentrasi

Konsenfoasi merupakan kemantapan dalam memusatkan perhatian dalam

memecahkan suatu persoalan.

f. Logika Praktis

Logika praktis merupakan kecakapan dalam memecahkan masalah secara

logis dan runtut dengan cara praktis dan sederhana.

g. FleksibilitasBerpikir

Fleksibilitas berpikir merupakan cara pendekatan berpikir yang bervariasi,

tidak terpaku pada satu metode saj4 dan cakap menganalisis informasi secara

fakhnl.
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h. Imajinasi Kreatif

Imajinasi kreatif merupakan kecakapan mencari alternatif pemecahan masalah

secara kreatif melalui upaya membayangkan hubungan gejata secara

menyeluruh.

i. Antisipasi

Antisipasi merupakan kecakapan dalam memprediksi suatu kejadian (akibat)

dan mampu mengenali akan adanya gejala-gejala perubahan.

j. Potensi Kecerdasan

Potensi kecerdasan (IQ) merupakan potensi dalam kecakapan berpikir secara

cerdas.

2. Tes Sikap Kerja

Tes sikap kerja bertujuan untuk melihar daya tahan" ketekunan, dan ketelitian,

hasil kerja merupakan merupakan fungsi dari motifasi dan kemampuan. Motifasi

merupakan hasil dari niata dan kemauan. Kemampuan merupakan kekuatan

tindakan yang responsif berupa gerakan motorik, kegiatan intelektual,

pengendalian diri secara umum, dan kemampuan untuk membedakan hal yang

penting.

Adapun enam aspek dari tes sikap kerja untuk mengungkap potensi kerja yang

digunakan, yaitu :

a. Energi Psikis

Energi psikis mengungkap besarnya potensi energi kerja, terutama ketika

dibawah tekanan.

b. Ketelitian dan Tanggungiawab

Ketelitian dan tanggungiawab menunjukan adanya kesediaan

bertanggungjawab, teliti, kepedulian, akan tetapi dapat berarti pula mudah

dipengaruhi, labil, kurang waspada.

c. Kehati-hatian

Kehati-hatian menunjukan adanya kecermatan, hati-hari, konsentrasi,

kesiagaan dan kemantapan kerja terhadap pengaruh tekanan.
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d. Pengendalian Perasaan

Pengendalian perasaan menunjukan adanya ketenangan, penyesuaian diri,

keseimbangan dan sebaliknya dapat berarti menggambarkan penuh

temperamen, mudah teransang, dan cenderung egosentris.

e. DoronganBerprestasi

Dorongan berprestasi menggambarkan kesediaan dan kemampuan berprestasi,

serta kemauan untuk mengembangkan dfui.

f. Vitalitas dan Perencarlaan

Vitalitas dan perencaruEn menunjukan ambisi untuk mengarahkan diri, dan

mengatur kemampuan dalam mengatur tempo dan irama kerja.

3. Tes Perilaku

Tes perilaku bertujuan untuk melihat tingkah laku dalam bekerja dan

berhubungan. Adapun tes yang digunakan meliputi empat faktor perilaku, yaitu :

a. Dominance

b. Influence

c. Steadiness

d. Compliance

2.6 Analisis Kompetensi

Analisis kompetensi merupakan suatu proses yang sangat penting dalam

manajemen SDM dimana terlebih dahulu ditentukan kompetensi (kemampuan) yang

diperlukan oleh suatu jabatan. Kompetensi/kemampuan tersebut haruslah dapat

dipenuhi oleh pemegang/calon pemegang j abatan.

Dalam proses profile matching secara garis besar merupakan proses

membandingkan arrtara kompetensi individu (karyawan) kedalam potensi jabatan

sehingga dapat diketahui perbedaan kompetensinya (yang disebut gap), semakin kecil
gap yaflg dihasilkan maka bobot nilainya semakin besar, yang berarti memiliki
peluang lebih besar untuk menempati posisi tersebut.
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2.6.1 Penentuan Ranking Kandidat

Dalam menetukan peringkat/ranking kandidat yang diperlukan untuk suatu

jabatan, terdat beberapa aspek penenfll yaitu :

- Aspek Kapasitas Intelektual

- Aspek Sikap Kerja

- Aspek Perilaku

Kemudian aspekaspek tersebut dibagi menjadi dua bagian untuk proses

perhitungannya dengan memilahnya kedalam dua kelompok, yaitu :

a. Faktor Utama (Core Factor)

Faktor utama merupakan aspek (kompetensi) yang paling menonjoupaling

dibutuhkan oleh suatu jabatan yang diperkirakan dapat menghasilkan kinerja

optimal.

b. Faktor Pendukung (Secondary Factor)

Faktor pendukung adalah item-item selain aspek yang ada pada faktor utama.

2.6.2 Proses Perhitungan Pemetaan Gap Kompetensi

Yang dimaksud dengan gap disini adalah beda antara profil jabatan dengan

profil karyawan atau dapat ditunjukan pada rumus berikut ini :

Gap--ProfilKaryawan-ProfilJabatan (l )
Sedangkan untuk pengumpulan gap-gap yang terjadi itu sendiri pada tiap aspeknya

mempunyai perhitungan yang berbeda-beda seperti diperlihatkan padatabel2.l.

Pengumpulan gap-gap yang terjadi pada masing-masing aspek, yaitu :

Aspek Kapasitas Intelektual

Pada aspek ini, setelah dilakukan proses perhitungan gap arfiara profil
karyawan dengan profil iabatan untuk masing-masing sub-aspeknya dimana dalam

aspek kapasitas intelektual ini berjumlah sepuluh sub-aspek, kemudian gap-gap

tersebut dikumpulkan meqiadi dua tabel yang terdiri dari freld minus/.(-), dan field
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plus/'(+)'. Field minus digunakan untuk menempatkan jumlah dari nilai gap yang

bernilai negatif, sedangkan field plus digunakan untuk menempatkan jumlah dari nilai

gap yang bernilai positif,

Aspek Sikap Kerja dan Perilaku

Cara perhitungan untuk field gap-nya sama dengan perhitungan pada aspek

kapasitas intelektual.

Tabel2.l Tabel Bobot Nilai Gap

No.
Selisih

(Gap)

Bobot

Nilai
Keterangan

1 0 6
Tidak ada gap (kompetensi

sesuai yang dibutuhkan)

2. 1 5.5
Kompetensi individu kelebihan

1 tingkat/level

J -1 5
Kompetensi individu kurang

1 tingkat/level

4 2 4.5
Kompetensi individu kelebihan

2 tingkat/level

5 1-L 4
Kompetensi individu kurang

2 tingkat/level

6. aJ 3.5
Kompetensi individu kelebihan

3 tingkat/level

7 I-J 3
Kompetensi individu kurang

3 tingkat/level

8 4 2.5
Kompetensi individu kelebihan

4 tingkat/level

9 -4 2
Kompetensi individu kurang

4 tingkat/level
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10. 5 1.5
Kompetensi individu kelebihan

5 tingkat/level

11 -5 1

Kornpetensi individu kurang

5 tingkat/level

2.6.3 Perhitungan dan Pengelompokan Faktor Utama dan Pendukung

Setelah menentukan bobot nilai gap untuk ketiga aspek, yaitu aspek kapasitas

intelektual, sikap kerja dan perilaku dengan cara yang sama. Kemudian tiap aspek

dikelompokan lagi menjadi 2 (dua) kelompok yaitu kelompok fhktor utama dan

faktor pendukung.

Untuk perhitungan faktor utama dapat ditunjukan pada rumus di bawah ini :

INC
NCI

IIC

di mana :

NCI : Nilai rata-rata faktor utama intelektual

NC : Jumlah total nilai faktor utama inteketual

IC : Jumlah item faktor utama

di bawah ini :

INS

Sedangkan untuk perhitungan faktor pendukung dapat ditunjukan pada rumus

(2.r)

NS/

IIS
(2.2 )

)
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di mana:

NSI : Nilai rata-ratafaktor pendukung intelektual

NS : Jumlah total nilai faktor pendukung inteketual

IS : Jumlah item faktor pendukung

Dari hasil perhitungan tiap-tiap aspek di atas kemudian dihitung nilai total

berdasarkan prosentase dari faktor utama dan faktor pendukung yang diperkirakan

berpengaruh terhadap kinerja tiap-tiap profil. Contoh perhitungan dapat dilihat pada

rumus di bawah ini :

60% NCI + 40oh NSI = NI (Nilai total aspek intelektual) (2.3 )

Hasil akhir dari proses analisis kompetensi adalah ranking dari kandidat yang

diajukan untuk mengisi suatu jabatan tertentu. Penentuan ranking mengacu pada hasil

perhitungan tertentu. Perhitungan tersebut dapat ditunjukkan pada rumus di bawah ini

Ranking = 20oh NI + 30% NSK + 50% NP , (2.4)

di mana:

NI : Nilai Kapasitas Intelektual

NSK : Nilai Sikap Kerja

NP : Nilai Perilaku
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Kerangka Kerja

Agar terlaksananya penelitian dengan baik dan tercapainya tujuan atau sasaran

dari penelitian ini, maka dibuat suatu kerangka kerja (frame work) dari penelitian.

Kerangka kerja yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari beberapa langkah

seperti diperlihatkan pada gambar 3.1.

Identifikasi Masalah

Pengumpulan Data

Analisis

Disain

Disain
Basis Data

Disain
Basis Model

Disain
Dialog

Implementasi

Gambar 3.1 Kerangka Kerja penelitian
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3.2 Uraian Kerangka Kerja

Untuk lebih jelasnya apa saja yang akan dilakukan dalam peneljtian ini agar

kegiatan penelitian teraralr, disini penulis menguraikan masing-masing tahapan yang

adapada kerangka kerja penelitian ini. Uraian kerangka kerja penelitian yang penulis

gunakan adalah sebagai berikut :

1. IdentifikasiMasalah

Untuk dapat memahami permasalahan yang aaa maka perlu dilakukan
pengidentifikasian masalah. Dalam penelitian ini dilalrukan identifikasi tentang

penentuan profil karyawan dan profil jabatan yang adL dan bagaimana

melakukan analisis kompetensi dari masing-masing profil tersebut.

2. Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan agar dalam kegiatan analisis dapat berjalan dengan

baik. Pengumpulan data dilakukan dengan beberapa cara yaitu :

a. Observasi

Melakukan pengamatan langsung di tempat penelitian

b. Interview

Melakukan wawancara dengan pihak-pihak yang berkaitan dengan

permasalahanyang ada

c. Studi kepustakaan

Melakukan studi kepustakaan dengan cara membaca literatur-literatur yang

berkaitan dengan permasalahan yang ada.

Data yang dikumpulkan terdiri dari data karyawan dan profilnya, d,ata jabatan dan
profilnya. Data yang dikumpulkan diambil dari sumber data yaitu dari Fakultas
Ilmu Komputer Universitas putra Indonesia .,ypTK,, padang.

3. Analisis

Dalam merancang sistem pendukung kepufusan diperlukan analisis yang tepat
agar hasil rancangan sesuai dengan yang diinginkan. Analisis dilakgkan dengan
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menguraikan bagaimana proses yang sedang berjalan dan menilai masing-masing

bagian atau komponen yang ada. Dari hasil analisis tersebut nantinya dapat

ditentukan bagaimana sistem keputusan yang akan dibuat.,

4. Disain

Setelah dilaktrkan analisis, barulah sistem baru didisain. Pada tahap ini didisain

komponen-komponen utama dari sistem penun$ang keputusan yaitu disain basis

data disain basis model, dan disain dialog. Disain yang dibuat haruslah sesuai

dengan hasil analisis yang telah dibuat.

5. fmplementasi

Pada tahap implementasi ini dilakukan pembuatan prototrpe dari program sistem

pen&rkufrg keputusan.
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BAB IV

ANALISA DAN HASIL

4.1 Analisa Sistem

Ada beberapa elemen yang penting dalam perusah&ul salah satunya adalah

Sumber Daya Manusia (SDM). Pengelolaan SDM dari suatu organisasi / perusahaan

sangat mempengaruhi banyak aspek penentu keberhasilan kerja dari organisasi /
perusahaan tersebut. Apabila SDM dapat dikelola atau diorganisir dengan baik, maka

diharapkan organisasi / perusahaan dapat menjalankan semua proses kegiatan /
usahanya dengan baik.

Ada beberapa kendala dalam SDM, salah satu diantaranya adalah apabila

organisasi / perusahaan memiliki jumlah yang cukup banyak, maka

perencanaan kaderisasi / pergantian jabatan dan perencanaitnjenjang karir dari tiap

karyawan menjadi sulit dan menghabiskan banyak waktu. Hal ini disebabkan karena

personel bagian / departemen SDM belum tentu mengenal dengan dekat tiap-tiap

karyawan yang ada, hal ini akan menjadi kendala yang cukup signifikan dalam

rangka kaderisasi / pengantian jabatan dan penyusrrnan jeqiang karir bagi tiap
karyawan karena hal-hal tersebut harus dilalcukan berbasis kompetensi dari tiap-tiap
jabatan dan karyawan yang bersangkutan.

Untuk membantu personil bagian / departemen SDM datam pelaksanaan

kaderisasi dan jenjang karir dari tiap karyawan, maka bisa digunakan sebuah sistem
yang disebut dengan Sistem Pendukung Keputusan (SPK). SPK yang akan dibuat
bertujuan untuk memudahkan proses, penyusumn dan pengenalan target (dalam hal
ini karyawan) dalam memudahkan penyusunan kaderisasi dan jenjang karir dari
organisasi / perusahaan.

Dalam penelitian ini penulis akan merancang sebuah spK yang akan

digunakan pada sebuah perguruan tinggi, dimana disini penulis tal<ukan studi kasus
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pada Universitas Putra Indonesia "YPTK" Padang. Alasan penulis mengambil kasus

pada Universities Putra Indonesia *YPTK" Padang karena universitas ini memiliki

jumlah karyawan yang relatif cukup besar, dimana terdiri dari Staf struktural dan

karyawan biasa, sehingga diharapkan dapat mewakili masalah yang akan diteliti.

Salah satu hal penting yang akan dibahas dalam hal ini adalah cara atau proses

pemilihan staf / karyawan yang sesuai dengan kriteria yang ada pada suatu jabatan

tertentu. Seandainya terdapat suatu jabatan pada bagian dari universitas yang kosong

sehingga dibutuhkan untuk diisi oleh staf / karyawan, maka diperlukan suatu analisis

untuk menilai apakah seseorang staf / karyawan cocok atau tidak untuk mengisi

jabatan tersebut.

Analisis dilakukan untuk melihat apakah kompetensi dari seseorang staf i
karyawan sesuai dengan kompetensi dari jabatan yang kosong tersebut. Analis inilah

yang disebut dengan Analisis Kompetensi atau Profile Matching Analysis. Sistem

kompetensi akan mendeskripsikan prestasi dan potensi dari staf / karyawan sesuai

dengan unit kerjanya. Pencapaian prestasi staf / karyawan dan potensinya dapat

terlihat apakah kompetensinya tersebut telah sesuai dengan tugas pekerjaan yang

dimilikinya. Adapun kompetensi itu sendiri akan merupakan kombinasi dari

pengetahuan, keterampilarl sikap, dan perilaku yang dimiliki staf / karyawan agar

dapat melaksanakan tugas dan peran pada jabatan yang diduduki secara produktif dan

profesional.

Adapun masalah yang dihadapi pada saat ini antara lain adalah profil staf /
karyawan dan profil jabatan belum tersusun atau terorganisir dengan baik dalam

suatu database yang mudah untuk diakses jika dibutuhkan untuk pengolahan analisis

kompetensi. Pada saat ini proses analisis kompetensi dalam pencarian staf / karyawan

untuk suatu jabatan dan analisis gap kompetensi masih dilakukan secara campuran,

sebagian dalam bentuk dokumen yaitu dengan melihat catatan data staf / karyawan

dan sebagian lagi berdasarkan intuisi dan saran / pendapat dari beberapa pihak.

Kedua proses tersebut masih berjalan lambat.

Berdasarkan dari uraian analisis dia.tas maka perlu dibuat suatu sistem (dalam

hal ini SPK) untuk membantu proses analisis kompetensi dan mengatasi masalah-

masalah yang terjadi agar staf / karyawan dapat didayagunakan secara efisien dan
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efektif. Sistem yang dibuat akan lebih bersifat untuk membantu pimpinan atau bagian

personalia dalam pengambilan keputusan dan bukan menggantikan peranan

pengambil keputusan, dan diharapkan juga dapat meningkatkan efektifitas dan

efisiensi dariproses pengambilan keputusan itu sendiri.

4.2 Disain Sistem

Secara umum komponen atau subsistem dari Sistem Pendukung Keputusan

(SPK) seperti yang telah dijelaskan sebelumnyapada bab dua adalah basis data, basis

model, dan dialog. Ketiga komponen atau subsistem inilah yang akan didisain.

4.2.1 Disain Subsistem Basis Data

Dari hasil analisis yang dilalrukan diperlukan sebuah basis data / database yang akan

meruImpung data tentang staf / karyawan, profil staf / karyawan, jabatan dan profil
jabatan. Data dalam database inilah nantinya akan diambil dengan model-model yang

digunakan.

File dan Relasi File

File data yang diperlukan pada sistem baru adalah :

- File Karyawan, File Jabatan, File Profil Karyawan, dan File Profil Jabatan.

File-file tersebut diatas merupakan file data input. Selain keempat file data tersebut,

juga dirancang dua buah file yang merupakan file data ou@ut. File data data output

ini merupakan hasil dari pengolahan yang dilalcukan, dimana file tersebut adalah :

- File Profil Analisis dan File Profil Hasil.

File-file pada basis data ini diorganisir dan dihubungkan secara relasional

sehingga masing-masing file saling berkaitan untuk meminimalkan terjadi data yang

berulang (redudancy data). Relasi atau hubungan antar file dapat dilihat pada

gambar 4.1.
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PK3 02
PK3 03
PK3 04
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II

JABATAN
Kode Jab
Nama Jab

PJ KD

m

I

I

I

I

1

I
I

PROI'IL JAB
PJ Kode
PJI OI
Pil 02

PJI 03
PJl 04

PJl 05
PJl 06

PJ1 07
P.Il 08

PJI 09

PJl IO

PJ2 01

PJ2 02
PJ2 03

PJ2 04
PJ2 A5

PJz 06
PJ3 01

Pt3 02
PJ3 03

Pl3 04

PROFIL ANALISIS
PA Kode
PAI OI
PAI 02
PAl 03

I'AI O,I

PAI 05
PAI 06

PAI 07
PAI 08
PAI 09
PAI IO

PA_COREI
PA SECOI
PA2 0l
PA2 02
PA2 03
PA2 04
PA2 05

PA2 06
PA CORE2
I'A SET'O]
PA] 01

PA3 02

PA3 03

PA-t 0'l
PA CORE.]
PA SECO3
PA KI
PA SK
PAP
PA SKOR
PA RANK

KARYAWAN
Nik
Nanra Karr au an

Alanrat
Kota
Tempat Lahir
fql Lahir
PK KD
KD Jab
PA KD
PH KD

PROFIL HASIL
PH Kode
PHl OI

PHl 02

PH1 03
PHI 04
PHI 05
PHI 06
PHl 07
PHI 08
PHI 09
PHl IO
PH_GlMIN
PH G1PLUS
PID OI
PHz.02
PIl2 03
PHz 04
PlI2 05
PH2 06
PH G2MIN
PH G2PLLJS
PH3 OI

PH3 02
PH3 03
PH3 04
PH G3MIN
PH G3PLUS
PH KI
PH SK
PHP
PH SKOR
PH RANK

Gambar 4.1 Relasi Antar File
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Pada gambar 4.1terlihat ada beberapa relasi file, yaitu :

- File Jabatan dengan frle Profi$abatan mempunyai hubungan one to one, setiap

record dari file Jabatan hanya mempunyai hubungan dengan satu record dari file

Profi[abatan.

- File Karyawan dengan file Profil_Karyawan mempunyai hubungan one to one,

setiap record dari file Karyawan hanya mempunyai hubungan dengan satu record

dari fi le Profi l_Karyawan.

- File Karyawan dengan file Profrl_Analisis mempunyai hubungan one to one, setiap

record dari file Karyawan hanya mempunyai hubungan dengan safu record dari file

Profil_Analisis.

- File Karyawan dengan file Profil_Hasil mempunyai hubungan one to one, setiap

record dari file Karyawan hanya mempunyai hubungan dengan satu record dari file

Profil_Hasi1.

- File labatarr dengan frle Profil Jabatan mempunyai hubungan one to many, setiap

satu record dari file Jabatan dapat memiliki hubungan dengan banyak record dari

file Profil Jabatan.

Deskripsi File Data

Data yang akan disimpan pada database akan diorganisir dalam bentuk file

data. Rancangan dari file datayang digunakan meliputi uraian (deskrisi) komponen-

komponen file beserta tipe, ukuran dan uraian / keterangan. Rancangan file yang

digunakan adalah sebagai berikut :

^. File Karyawan

File ini akan menyimpan data staf / karyawan yang ada pada Universitas putra

Indonesia "YPTK" Padang, dimana deskripsinya dapat dilihat pada tabel 4.1
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Tabel4.1 Struktur File Karyawan

Nama File : Karyawan.dat

Field Kunci : Nik

No. Nama Field Tipe Ukuran Keterangan

1 Nik String 6 No. Induk Karyawan

2 Nama_Karyawan String 25 Nama staf/karyawan
a
J Alamat String 35 Alamat staf/karyawan

4. Kota String 15 Kota

5 Tempat_Lahir String 15 Tempat lahir

6. Tgl Lahir Date 8 Tanggal lahir

7 PK KD String 6 Kode Profile Karyawan

8 KD Jab String 6 Kode jabatan

9 PA KD String 6 Kode Profil Analisis

10. PH KD String 6 Kode Profil Hasil

b. File Jahatan

File ini akan menyimpan data jabatan yang ada pada UpI,,yprK,, padang,

dimana deskripsinya terlihat dapatdilihat pada tabel 4.2

Tabel4.2 Struktur File Jabatan

Nama File : Jabatan.dat

Field Kunci : Kode Jab

No. Nama Field Tipe Ukuran Keterangan
1 Kode Jab String 6 Kode jabatan

2. Nama Jab String 25 Nama jabatan

J PJ KD String 6 Kode Profil Jabatan
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c. File Prolil Karyawan

File ini akan menyimpan data profil staf/karyawan yang ada pada

UPf 'YPTK" Padang, dimana deskripsinya terlihat pala tabel 4.3

Tabel4.3 Struktur File Profil Karyawan

Nama File : Profil_Kar.dat

Field Kunci : PK-Kode

No. Nama Field Tipe Ukuran Keterangan

I PK Kode String 6 Kode Profile Karyawan

2. PKl 01 Numerik 1 Profil kar. Kapasitas Intelektual-0 1

3 PKl 02 Numerik I Profil kar. Kapasitas Intelektual-02

PKl 03 Numerik I Profi I kar. Kapasitas Intelektual-O3

5 PK1 04 Numerik 1 Profil kar. Kapasitas Intelektual-04

6. PKl 05 Numerik 1 Profi I kar. Kapasitas Intelektual-05

7 PKl 06 Numerik 1 Profi 1 kar. Kapasitas Intelektual-06

PKl 07 Numerik 1 Profil kar . Kapasitas Intelektual-07

9 PKl 08 Numerik 1 Profil kar. Kapasitas Intelektual-O8

10 PK1 09 Numerik 1 Profil kar. Kapasitas Intelektual-O9

11. PKl 10 Numerik 1 Profil kar. Kapasitas Intelektual- 1 0

72. PK2 01 Numerik 1 Profil kar. Sikap Kerja-Ol

13 PK2 02 Numerik 1 Profil kar. Sikap Kerja-O2

14 PK2 03 Numerik 1 Profil kar. Sikap Kerja-O3

15. PK2 04 Numerik 1 Profil kar. Sikap Kerja-O4

t6. PK2 05 Numerik 1 Profil kar. Sikap Kerja-05

t7 PK2 06 Numerik 1 Profi1 kar. Sikap Kerja-06

18 PK3 01 Numerik 1 Profil kar. Perilaku-01

19. PK3 02 Numerik 1 Profil kar. Perilaku-02

20. PK3 03 Numerik I Profil kar. Perilaku-O3

2t PK3 04 Numerik I Profil kar. Perilaku-04

4.

8.
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d. File Pro{il Jabatan

File ini akan menyimpan data profil jabatan yang ada pada Universitas Putra

Indonesia "YPTK" Padang, dimana deskripsinya terlihat padatabel4.4

Tabel4.4 Struktur File Profil Jabatan

Nama File : Profil Jab.dat

Field Kunci : PJ Kode

No. Nama Field Tipe Ukuran Keterangan

I PJ Kode String 6 Kode Profil Jabatan

2 PJI 01 Numerik I Profil j ab. Kapasitas Intelektual-O 1

a
J PJ1 02 Numerik 1 Profi I j ab. Kapasitas Intelektual-)2

4 PJl 03 Numerik 1 Profi I j ab. Kapasitas Intelektual-03

5 PJ1 04 Numerik I Profi I jab. Kapasitas Intelektual-04

6. PJI 05 Numerik 1 Profil jab. Kapasitas Intelektual-O5

7 PJl 06 Numerik I Profi I j ab. Kapasitas Intelektual-06

8. PJ1 07 Numerik 1 Profi I jab. Kapasitas lnteleklual-O7

9 PJl 08 Numerik 1 Prohl j ab. Kapasitas Intelektual-08

10. PJl 09 Numerik 1 Profi I jab. Kapasitas Intelektual-O9

l1 PJl 10 Numerik 1 Profil j ab. Kapasitas Intelektual- 1 0

PJ2 01 Numerik 1 Profrl jab. Sikap Kerja-Ol

PJ2 02 Numerik I Profil jab. Sikap Kerja-}2

14. PJ2 03 Numerik 1 Profil jab. Sikap Kerja-O3

15. PJ2 04 Numerik 1 Profil jab. Sikap Kerja-04

t6. PJ2 05 Numerik 1 Profil jab. Sikap Kerja-05

t7. PJ2 06 Numerik 1 ProfiI jab. Sikap Kerja-06

18. PJ3 01 Numerik 1 Profil jab. Perilaku-O1

t9 PJ3 02 Numerik 1 Profil j ab. Perilaku-02

20 PJ3 03 Numerik 1 Profil j ab. Perilaku-O3

2t PJ3 04 Numerik 1 Profil jab. Perilaku-O4

t2.

13.
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e. File Profil Analisis

File ini akan menyimpan data analisis profil yang ada, dimana deskripsinya

seperti diperlihatkan pada tabel 4.5

Tabel4.5 Struktur File Profil Analisis

Nama File : Profilanalisis.dat

Field Kunci : PA Kode

No. Nama Field Tipe Ukuran Keterangan

1 PA_Kode String 6 Kode Profil Analisis

2 PAl OI Numerik I , 1 Profil ana. Kapasitas Intelektual-0 1

J PAl 02 Numerik 1 ) I Profil ana. Kapasitas Intelektual-02

4 PAl 03 Numerik 1 ) 1 Profi I ana. Kapasitas Intelektual-03

5. PAl 04 Numerik I ) 1 Profil ana. Kapasitas Intelektual-04

6. PA1 05 Numerik 1 t 1 Profil ana. Kapasitas Intelektual-05

7 PAl 06 Numerik 1 ) 1 Profi I ana. Kapasitas Intelektual-06

8. PAl 07 Numerik 1 ) 1 Profi I ana. Kapasitas Intelektual-}7

9 PAl 08 Numerik 1 ) 1 Profi I ana. Kapasitas Intelektual-08

10. PAl 09 Numerik 1 ) 1 Profil ana. Kapasitas Intelektual-09

1l PAl 10 Numerik 1 ) I Profil ana. Kapasitas Intelektual- 1 0

t2. PA CORE1 Numerik 1,2 Profil ana. Core Factor KI
13. PA SECO1 Numerik t,2 Profil ana. Secondary Factor KI
14. PA2 01 Numerik 1 1) Profil ana. Sikap Kerja-Ol

15. PA2 02 Numerik 1 1) Profil ana. Sikap Kerja-02

16. PA2 03 Numerik 1 1) Profil ana. Sikap Kerja-O3

17 PA2 04 Numerik 1 1) Profil ana. Sikap Kerja-O4

18 PA2 05 Numerik 1 1t Profil ana. Sikap Kerja-O5

t9 PA2 06 Numerik 1 I, Profil ana. Sikap Kerja-06

20. PA CORE2 Numerik 1,2 Profil ana. Core Factor SK

21. PA SECO2 Numerik T,2 Profil ana. Secondary Factor SK

22. PA3 01 Numerik I ) 1 Profil ana. Perilaku-Ol
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-/-3 PA3 02 Numerik 1 ) 1 Profil ana. Perilaku-O2

24. PA3 03 Numerik 1 ) 1 Profil ana. Perilaku-03

25 PA3 04 Numerik I ) 1 Profil ana. Perilaku-04

26. PA CORE3 Numerik 1,2 Profil ana. Core Factor P

27 PA SECO3 Numerik 1,2 Profil ana. Secondary Factor P

28 PA KI Numerik ') ') Profil ana. Kapasitas Intelektual

29 PA SK Numerik 1.1
LtL Profil ana. Sikap Kerja

30 PAP Numerik )) Profil ana. Perilaku

31. PA SKOR Numerik )) Profil ana. Skor

32. PA RANK Numerik )) Profil ana. Ranking

f. File Pro{il Hasil

File ini akan menyimpan data hasil profll yang ad4 dimana deskripsinya

seperti diperlihatkan pada tabel 4.6

Tabe[ 4.6 Struktur File Profil Hasil

Nama File : Profil_Hasil.dat

Field Kunci : PH Kode

No. Nama Field Tipe Ukuran Keterangan

1 PH_Kode Stting 6 Kode Profil Hasil

2 PH1 Oi Numerik 1 ) 1 Profil has. Kapasitas Intelektual-01
a
J PHl 02 Numerik I ) 1 Profil has. Kapasitas Intelektual-O2

4 PHl 03 Numerik 1 1) Profil has. Kapasitas Intelektual-03

5 PHl 04 Numerik 1 ) 1 Profil has. Kapasitas Intelektual-04

6. PHl 05 Numerik 1 ) i Profil has. Kapasitas Intelektual-O5

7 PH1 06 Numerik 1 ) 1 Profil has. Kapasitas Intelektual-06

8 PHl 07 Numerik 1 ) 1 Profi I has. Kapasitas Intelektual-O7

9 PH1 08 Numerik I ) 1 Profil has. Kapasitas Intelektual-08

10. PHl 09 Numerik 1 ) 1 Profil has. Kapasitas Intelektual-O9

11 PHl 10 Numerik 1I ) Profil has. Kapasitas Intelektual- I 0
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12. PH GIMIN Numerik 1,2 Profil has. Gap Min KI

13. PH G1PLUS Numerik 1,2 Profil has. Gap Plus KI

14. PH2 01 Numerik I ) 1 Profil has. Sikap Kerja-0l

15. PH2 02 Numerik I ) 1 Profil has. Sikap Kerja-02

16. PH2 03 Numerik 1 ) 1 Profil has. Sikap Kerja-03

17. PI12 04 Numerik I ) 1 Profil has. Sikap Kerja-04

18. PH2 05 Numerik 1 , 1 Profil has. Sikap Kerja-05

19. PH2 06 Numerik 1 ) I Profil has. Sikap Kerja-06

20. PH G2MIN Numerik 1,2 Profil has. Gap Min SK

21. PH G2PLUS Numerik 1,2 Profil has. Gap Plus SK

22. PH3 01 Numerik I ) 1 Profil has. Perilaku-01

Z) PH3 02 Numerik 1 ) 1 Profil has. Perilaku-02

24. PH3 03 Numerik 1 ) 1 Profil has. Perilaku-03

25 PH3 04 Numerik 1 ) 1 Profil has. Perilaku-O4

26 PH G3MIN Numerik 1,2 Profil has. Gap Min P

27 PH G3PLUS Numerik 1,2 Profil has. Gap Plus P

28. PH KI Numerik ))-)- Profil has. Kapasitas Intelektual

29 PH SK Numerik 1) Profil has. Sikap Kerja

30. PHP Numerik )) Profil has. Perilaku

31. PH SKOR Numerik )) Profil has. Skor

32. PH RANK Numerik ')) Profil has. Ranking

4.2.2 Disain Subsistem Basis Model

Sesuai dengan fungsinya, SPK harus mampu memberikan berbagai alternatif

solusi bagi pengambil keputusan. Oleh karena itq kemampuan suatu SpK sangat

dipengaruhi oleh pembendaharaan model yang dimilikinya. Pada perancangan ini,
SPK spesifik yang dibangun adalah SPK analisis kompetensi, maka model-model
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yang akan dimasukan dalam subsistem model adalah berbagai formulasi dan

algorithma analisis kompetensi.

4.2.2.1 Variabel-variabel Pemetaan Gap Kompetensi

Variabel-variabel dan cara perhitungan yang digunakan dalam pemetaan

tersebut yang terdiri dari aspek-aspek, arfiaralain sebagai berikut :

il. Aspek Kapasitas Intelektual

Kapasitas intelektual menggambarkan kecerdasan, kepandaian, ataupun

kemampuan untuk memecahkan persoalan yang dihadapi, dimana aspek kapasitas

intelektual ini mempunyai sub-aspek sebagai berikut :

1. Commond Sense

2. Verbalisasi Ide

3. Sistematika Berpikir

4. Penalaran dan Solusi Real

5. Konsentrasi

6. Logika Praktis

7. Fleksibilitas Berfikir

8. Imajinasi Kreatif

9. Antisipasi

10. Potensi Kecerdasan (IQ).

b. Aspek Sikap Kerja

Sikap kerja menggambarkan kecendrungan bertingkah laku dalam bekerja,

dan hasil kerja yang merupakan fungsi dari motivasi dan kemampuan, dimana aspek

sikap kerja ini mempunyai sub-aspek sebagai berikut:

l. Energi Psikis

2. Ketelitian dan Tanggung Jawab

3. Kehati-hatian
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4. Pengendalian Perasaan

5. Dorongan Berprestasi

6. Vitalitas dan Perencanan

c. Aspek Perilaku

Perilaku menggambarkan sifat dan tingkah laku yang dimiliki, dimana aspek

perilaku ini mempunyai sub-aspek sebagai berikut :

1. Dominance

2. Influence

3. Steadiness

4. Compliance

Proses penentuan bobot tiap aslpek akan melalui proses pendeskripsian dari

pihak bagian/departemen SDM atau pimpinan untuk tiap jabatan yang ada di

universitas.

4.2.2.2 Proses Perhitungan Pemetaan Gap Kompetensi

Yang dimaksud dengan gap disint adatah perbedaan antara profil jabatarr

dengan profil staf / karyawan, ymg ditunjukan dengan rumus berikut ini:

Gap = Prolil Karyawan - Profil Jabatan

sedangkan untuk pengumpulal gap-gop yang terjadi itu sendiri pada tiap

aspeknya mempunyai hitungan yang berbeda-beda.

Dalam penelitian ini penulis menggrrnakan contoh data sampel dari UPI
*YPTK" Padang. Contoh sampel data ini diambil dari salah satu unit kerja yaitu

Fakultas Ilmu Komputer UPI "f?TYtr(" Padang, yaitu :
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Tabel 4.7 Profil Karyawan untuk Aspek Kapasitas Intelektual

Keterangan

NIK: Nomor Induk StafTKaryawan

01 s/d 10 : Sub-aspek dari Kapasitas Intelektual

Tabel 4.8 Profil Jabatan untuk Aspek Kapasitas Intelektual

No. NIK 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10

1 KY-201 4 2 a
J 2 J 2 4 2 1

J J

2. KY-202 3 J 2 2 4 J 4 J a 2

3 KY-203 J 4 J 4 J .) I ) 2 4

4 KY-204 2 2 4 J J 2 2 4 I 2

5 KY-205 4 2 2 I 2 1 J 1 J 1
J

6 KY-206 J 4 2 J 4 J 2 J 4 J

7 KY-207 J J 4 4 2 J a
J J 2 J

8. KY-208 2 2 4 J 2 2 J 2 J 2

9 KY-209 1 J J 2 2 2 4 2 -) 2

10. KY-210 4 J 3 2 J 4 2 2 3 J

No. KODE-JAB 01 02 03 04 05 06 08 09 10

I J80101 J 2 4 2 2 a
J J J 4 4

2 JBOl02 2 J 2 2 4 J 4 3 4 2

J JBot 03 a
J J J 4 J J J 2 2 4

4. JBO104 4 2 J a
J J 2 J 4 J 2

5 JBO105 2 2 3 4 4 J J 4 1
J J

6. JBO106 2 4 2 J 4 a
J 2 J 4 J

JBOl07 2 2 2 2 2 2 J 2 3 J

8 JBOl08 4 2 J J 2 2 J 2 a
J 2

9 JBOi09 J 4 J 2 2 2 4 4 J 2

10 JBol10 2 J J 2 J 4 2 2 2 J

07
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Keterangan

Tabel4.9 Profil Karyawan untuk Aspek Sikap Kerja

Keterangan

KODE_JAB: Kode Jabatan

01 s/d 10: Sub-aspek dari Kapasitas Intelektual ,

NIK: Nomor Induk Staf/Karyawan

01 s/d 06: Sub-aspek dari Sikap Kerja

Tabel 4.10 Profil Jabatan untuk Aspek Sikap Kerja

No. NIK 01 02 03 04 05 06

1 KY-201 4 2 J a
J 2 2

2 KY-202 4 J J 2 2 1

3 KY-203 I J z 4 2 2

4. KY-204 2 4 I 2 J a
J

5 KY-205 J 1 J J -) 4

6. KY-206 2 J 4 J J 1

7 KY-207 J 3 2 J 4 2

8. KY-208 3 2 J 2 J 1

9 KY-209 4 2 J 1 1 4

l0 KY-210 2 2 3
a
J 2 3

No. KODE-JAB 01 02 03 04 05 06

1 JBO101 J a
J 4 4 J 2

2. JBo102 4 J 4 2 2 2

J JBO103 J 2 2 4 4 2

4. JBOt 04 J 4 J 2 2 ,J

5 J80105 J 4 J J 4 2

6. JBOr 06 2 3 4 J 2 2

7 JBO107 J 2 J J 4 3
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Tabel 4.11 Profil Karyawan untuk Aspek Perilaku

8. JBO108 -
-l 2 J 2 4 J

9 JBOl09 4 4 J 2 1
J 4

10. J80110 2 2 2 J 2 a
J

Keterangan :

- KODE_JAB : Kode Jabatan

- 01 s/d 06: Sub-aspek dari Sikap Kerja

No. NIK 01 02 03 04

I KY-201 J 2 4 2

2. KY-202 4 J 4 J

J KY-203 J J 1 J

4. KY-204 J 2 2 4

5 KY-205 2 I J 1

6. KY-206 4 3 2 J

1 KY-207 2 3 3 J

8 KY-208 2 2 J 2

9 KY-209 2 2 4 2

10. KY-210 ) 4 2 2

Keterangan:

- NIK: Nomor Induk Staf/Karyawan

- 01 s/d 04 : Sub-aspek dari Perilaku

Tabel 4.12Profil Jabatan untuk Aspek perilaku

No. KODE-JAB 01 02 03 04

1 J80101 J a
J

1
J 4

2. J80102 a
J 4 3 4



J JBO103 J J 2 2

4 JBOi04 2 J 4 J

5 JBO105 J aJ 4 J

6 JBO106 3 2 J 4

7 JBo107 2 3 2 J

8 JBO108 2 J 2 J

9. JB0109 2 4 4 ,J

10 JBol t 0 4 2 2 2
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Keterangan

KODE_JAB: Kode Jabatan

01 s/d 04 : Sub-aspek dari Perilaku

Untuk lebih jelasnya tentang perhitungan pemetaan gap, akan dipaparkan

untuk tiap aspeknya, yang meliputi:

- Aspek Kapasitas Intelektual

Pada aspek ini, setelah dilakukan proses perhitungan gap arfian profil

staf/karyawan dan profil jabatan untuk masing-masing sub-aspeknya, dimana dalam

aspek kapasitas intelektual ini berjumlah sepuluh sub-aspek, kemudian gap-gap

tersebut dikumpulkan menjadi dua field yang terdiri dad : field '(-), untuk

menempatkan jumlah dari nilai gap yangbernilai negatif, sedangkany'eld'(+1, untuk

jumlah dari nilai gapyffigbendlai positif.

Sebagai contoh, disini diambil data tentang jabatan dan data staf / karyawan

untuk aspek kapasitas intelektual, dengan data lengkap sebagai berikut:

Tabei 4.13 contoh Profil Jabatan untuk Aspek Kapasitas rntelektual

No. KODE-JAB 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10

1 JBo101 3 2 4 2 2 J J a
J 4 4
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Tabel 4.14 Contoh Profil Karyawan untuk Aspek Kapasitas Intelektual

No. NIK 01 02 03 04 05 06 07 08 09 IO

1 KY-201 4 2 J 2 J 2 4 2 J J

Dari data diatas dapat dilihat bahwa profil jabatan untuk Kode_Jab:JB0101, dimana

setiap sub-aspek yang tertera dalam tabel 4.13 adalah sebagai berikut :

(01):3, (02):2, (03):4, (04):2, (05):2, (06):3, (07):3, (08):3, (09):4, (10):4.

Kemudian, dari data diatas dapat dilihat bahwa profil karyawan untuk NIK:KY-201,

dimana setiap sub-aspek yang tertera dalam tabel4.14 adalah sebagai berikut :

(01):4, (02):2, (03):3, (04):2, (05):3, (06):2,(07):4, (08):2, (09):3, (10):3.

Selanjutnya dilakukan proses perhitungan gap, dimana profil karyawan dikurangi

dengan profil jabatan, dimana hasilnya sebagai berikut:

Profil Karyawan:

NIK 01 02 03 o4 05 06 07 08 09 10

KY-201 4 2 J 2 J 2 4 2 3 J

Dikurangi dengan Profil Jabatan:

KODE-JAB 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10

JB0l01 3 2 4 2 2 J J J 4 4

Hasilnya adalah:

0l 02 03 04 05 06 07 08 09 10

Gap I 0 1 0 1 -1 I 1 -1 I

Setelah prose perhitungan gap tersebut selesai, maka gap-gap tersebut dikumpulkan

pada dua.field:

01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 GC) G(+)

Gap 1 0 1 0 I i I -l I -1 5 3



50

dimana karyawan tersebut memiliki gap'(-)' sejumlah 5, dan gap ,(+), sejumlah 3.

- Aspek Sikap Kerja

Cara perhitungan untuk field gap-nya sama dengan perhitgngan pada aspek

kapasitas intelektual seperti yang dijelaskan diatas. Contoh perhitunganny a adalah
sebagai berikut:

Sebagai oontolq disini diambil data tentang jabatan dan data staflkaryawan
untuk aspek sikap kerja" dengan data lengkap sebagai berikut:

Tabel4.15 contoh Profil Jabatan untuk Aspek sikap Kerja

No. KODE-JAB 01 02 03 04 05 06

i JBO101 1
-) J 4 4 J 2

Tabel4.16 contoh Profir Karyawan untuk Aspek Sikap Kerja

No. NIK 01 02 03 04 05 06

I KY-201 4 2 3 3 2 2

Dari data diatas dapat dilihat bahwa profil jabatan untuk Kode_Jab=JB0l0l, dimana
setiap sub-aspek yang tertera dalam tabel 4.15 adalah sebagai berikut :

(0 1 ):3, (O2):3, (03 ):4, (04):4, (05):3, (06):2.

Kemudian, dari data diatas dapat dilihat bahwa profil untuk NIK:Ky_201,
dimana setiap sub-aspek yang tertera dalam tabel4.T6adalah sebagai berikut :

(01):4, (02):2, (03):3, (04):3, (05):2, (06):2.

selanjutnya dilakukan proses perhitungan gap, dlmaraa profil karyawan dikurangi
dengan profil jabatan, dimana hasilnya sebagai berikut:
Profil Karyawan:

NIK 01 02 03 04 05 06

KY-201 4 2 J J 2 2
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Dikurangi dengan Profil Jabatan:

Hasilnya adalah:

01 02 03 04 05 06

Gap I 1 -1 -1 -1 0

Setelah prose perhitungan gap tercebut selesai, maka gap-gsp tersebut dikumpulkan

padaduafield:

01 02 03 04 05 06 GC) G(+)

Gap 1 1 I 1 I 0 4 I

dimana karyawan tersebut memiliki gap'(-)' sejumlah 4 dan gap'(+)' sejumlah 1.

- Aspek Perilaku

Cara perhitungan untuk field gap-nya sama dengan perhitungan pada aspek

sikap kerja seperti yang dijelaskan diatas. Contoh perhitungannya adalah sebagai

berikut:

Sebagai contoh, disini diambil data tentang jabatan dan data staflkaryawan

untuk aspek perilaku, dengan data lengkap sebagai berikut:

Tabel 4.17 Contoh Profil Jabatan untuk Aspek Perilaku

No. KODE-JAB 01 03 04

I JBOl01 J aJ a
J 4

Tabel4.18 Contoh Profil Karyawan untuk Aspek Perilaku

No. NIK 01 02 03 04

I KY-201 ., 2 4 2

KODE-JAB 01 02 03 04 05 06

J80101 J J 4 4 J 2

02
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Dari data diatas dapat dilihat bahwa profil jabatan untuk KodeJab=J80101, dimana

setiap sub-aspek yang tertera dalam tabel4.l7 adalah sebagai berikut :

(01):3, (02):3, (03):3, (04):4.

Kemudian, dari data diatas dapat dilihat bahwa profil karyawan untuk MK:KY-
201, dimana setiap sub-aspek yang tertera dalam tabel4.18 adalah sebagai berikut :

(01):3, (02):2, (03):4, (04):2.

Selanjutnya dilalcukan proses perhitungan gap, dimana profil karyawan dikurangi

dengan profil jabatan, dimana hasilnya sebagai berikut:

Profil Karyawan:

NIK 01 02 03 o4

KY-201 J 2 4 2

Dikurangi dengan Profil Jabatan:

KODE-JAB 01 02 03 04

JBo101 a
J J J 4

Hasilnya adalah:

01 02 03 04

Gap 0 -l 1
a

Setelah prose perhitungan gap tersebut selesai, maka gap-gap tersebut dikumpulkan

padaduafield:

01 02 03 04 GC) G(+)

Gap 0 I 1
.\

3 1

dimana karyawan tersebut memiliki gap'(-)' sejumlah 3 dan gap'(+)'sejumlah 1.

Setelah didapatkan tiap gap dari masing-masing karyawan, maka tiap-tiap

profil diberi bobot dengan patokan tabel daftar bobot nilai gap berikut ini:
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Tabel 4.19 Daftar Bobot Nilai Gap

No.
Selisih

(Gap)

Bobot

Nilai
Keterangan

1 0 6
Tidak ada gap (kompetensi

sesuai yang dibutuhkan)

2. 1 5.5
Kompetensi individu kelebihan

I tingkaUlevel

t
J 1 5

Kompetensi individu kurang

I tingkat/level

4 2 4.5
Kompetensi individu kelebihan

2 tingkat/level

5
.|

4
Kompetensi individu kurang

2 tingkat/level

6. a
J 3.5

Kompetensi individu kelebihan

3 tingkat/level

7 --) a
J

Kompetensi individu kurang

3 tingkat/level

8. 4 2.5
Kompetensi individu kelebihan

4 tingkatilevel

9 -4 2
Kompetensi individu kurang

4 tingkat/level

10. 5 1.5
Kompetensi individu kelebihan

5 tingkat/level

11. -5 1

Kompetensi individu kurang

5 tingkat/level

Sehingga tiap karyawan akan memiliki tabel bobot seperti contoh-contoh tabel yang

ada dibawah ini:

contoh hasil pemetaan gap kompetensi Kapasitas Intelektual:
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Tabel4.20 Tabel Kapasitas Intelektual Hasil Pemetaan Gap Kompetensi

Sub-Aspek 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10

KY-201 1 0 1 0 1 1 I 1 1 1

Dengan profil karyawan seperti terlihat pada tabel diatas dan dengan acu{ul

tabel daftar bobot nilai gap seperti ditunjukan pada tabel 4.19, maka karyawan

dengan NIK:KY-201 akan memiliki nilai bobot tiap sub-aspeknya seperti terlihat

pada tabel 4.21 berikut ini:

Tabel 4.2lTabel Kapasitas Intelektual Hasil Botrot Nilai Gap

Contoh hasil pemetaan gap kompetensi Sikap Kerja:

Tabel 4.22Tabel Sikap Kerja Hasil Pemetaan Gap Kompetensi

Sub-Aspek 01 02 03 04 05 06

KY.2OI 1 -1 I I 1 0

Dengan profil karyawan seperti terlihat pada tabel diatas dan dengan acuan

tabel daftar bobot nilai gap seperti ditunjukan pada tabel 4.19, maka karyawan

dengan NIK:KY-201 akan memiliki nilai bobot tiap sub-aspeknya seperti terlihat

pada tabel 4.23 berikut ini:

Tabel4.23 Tabel Sikap Kerja Hasil Botrot Nilai Gap

Sub-Aspek 01 02 03 04 05 06

KY-201 5.5 5 5 5 5 6

Sub-Aspek 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10

KY-201 5.5 6 5 6 5.5 5 5.5 5 5 5
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Contoh hasil pemetaan gap kompetensi Perilaku dapat dilihat pada tabel 4.24 :

Tabel 4.24TabelPerilaku Hasil Pemetaan Gap Kompetensi

Sub-Aspek 01 02 03 04

KY-201 0 -1 1 -1

Dengan profil karyawan seperti terlihat pada tabel diatas dan dengan acuiln

tabel daftar bobot nilai gap seperti ditunjukan pada tabel 4.19, maka karyawan

dengan NIK:KY-201 akan memiliki nilai bobot tiap sub-aspeknya seperti terlihat

pada tabel 4.25 berikut ini:

Tabel4.25 Tabel Perilaku Hasil Bobot Nilai Gap

Sub-Aspek 01 02 03 04

KY-20r 6 5 5.5 4

4.2.2.3 Perhitungan dan Pengelompokan Faktor Utama dan Pendukung

Setelah menentukan bobot nilai gap untuk ketiga aspek yaitu aspek Kapasitas

Intelektual, Sikap Kerja dan Perilaku dengan caruyarrg sama, kemudian tiap aspek

dikelompokan lagi menjadi dua kelompok yaitu kelompok Faktor Utama dan Faktor

Pendukung.

untuk perhitungan faktor utama dapat ditunjukan pada rumus dibawah ini :

INC
NCI

IIC
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Keterangan:

NCI : Nilai rata-rata faktor utama intelektual

NC : Jumlah total nilai faktor utama intelektual

IC : Jumlah item faktor utama

Sedangkan unffi perhitungan faktor pendukung dapat ditunjukan pada rumus

dibawah ini :

TNS

1\SI

IIS
Keterangan:

NSI : Nilai rata-rata faktor pendukung intelektual

NS : Jumlah total nilai faktor pendukung inteketual

IS : Jumlah item faktor pendukung

Untuk lebih jelasnya pengelompokan bobot nilai gap dapat dilihat pada

contoh perhitungan aspek Kapasitas Intelektual sebagai berikut:

Tabel 4.26Tabel Pengelompokan Bobot Nilai Gap Aspek Kapasitas Intelektual

Sub-Aspek 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 Fak

Utama

Fak,

Pend.

KY-201 5.5 6 5 6 5.5 5 5.5 5 5 5 5'5 s2

Seperti dapat dilihat pada tabel 4.26 diataq terlebih dahulu telah ditentukan

sub-aspek mana yang menjadi faktor utama dari aspek kapasitas intelektual.

Dimisalkan sub-aspek yang temrasuk faktor utama adalah: 01,02,05,07,09, maka

sub-aspek sisanya akan menjadi faktor pendukung yaitu sub-aspek: 03, 04,06,0g, 10.

Kemudian nilai faktor utama dan faldor pendukung ini dijumlahkan sesuai dengan

nrmus. Sehingga didapatlah bahwa untuk karyawan yang ber NIK:KY-201 memiliki
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faktor utama kapasitas intelektual rata-rata: 5,5 dan faktor pendukung kapasitas

intelektual rata-rata : 5,2.

Contoh perhitungan aspek Sikap Kerja sebagai berikut:

Tabel 4.27 Tabel Pengelompokan Bobot Nilai Gap Aspek Sikap Kerja

Sub-Aspek 01 02 03 04 05 06 f,'alrtor

Utama

Faktor

Pendukung

KY-201 5.5 5 5 5 5 6 5,17 5,33

Seperti dapat dilihat pada tabel 4.27 diatas, terlebih dahulu telah ditentukan

sub-aspek mana yarg menjadi faktor utama dari aspek sikap kerja. Dimisalkan sub-

aspek yang termasuk faktor utama adalah: 01,02,04, maka sub-aspek sisanya akan

menjadi faktor pendukung yaitu sub-aspek: 03, 05, 06. Kemudian nilai faktor utama

dan faktor pendukung ini dijumlahkan sesuai dengan rumus. Sehingga didapatlah

bahwa untuk karyawa yang ber NIK:KY-201 memiliki faktor utama sikap kerja rata-

rata: 5,17 dan faktor pendukung sikap kerja ruta-rata: 5,33.

Contoh perhitungan aspek Perilaku sebagai berikut:

Tabel4.28 Tabel Pengelompokan Bobot Nilai Gap Aspek perilaku

Sub-Aspek 01 02 03 04 f,'aktor

Utama

Faktor

Pendukung

KY-201 6 5 5.5 4 5,75 415

Seperti dapat dilihat pada tabel 4.28 diatas. terlebih dahulu telah ditentukan

sub-aspek mana yang menjadi faktor utama dari aspek perilaku. Dimisalkan sub-

aspek yang termasuk faktor utama adalah: 01, 03, maka sub-aspek sisanya akan

menjadi faktor pendukung yaitu sub-aspek: 02, 04. Kemudian nilai faktor utana dan

faktor pendukung ini dijumlahkan sesuai dengan nrmus. Sehingga didapatlah bahwa
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untuk karyawan yang ber NIK:KY-201 memiliki falctor utama perilaku rata-rata:

5,75 dan faktor pendukung perilaku rata-rata:4,5.

4.2.2.4 Perhitungan Nilai Total Tiap Aspek

Dari hasil perhitungan dari tiap aspek diatas kemudian dihitung nilai total

berdasarkan prosentase dari faktor utama dan faktor pendukung yang diperkirakan

berpengaruh terhadap kinerja tiap-tiap profil. Contoh perhitungan dapat dilihat pada

rumus dibawah ini:

Contoh untuk aspek Kapasitas Intelektual :

60 % NCI + 40 O/O NSI : NI

keterangan:

NCI : Nilai rata-rata faktor utama kapasitas intelektual

NSI : Nilai rata-rata faktor pendukung kapasitas intelektual

NI : Nilai total aspek kapasitas intelektual

Untuk lebih jelasnya perhitunagn nilai total dapat dilihat pada contoh

perhitungan aspek kapasitas intelektual sebagai berikut:

Tabel 4.29 Tabel Nilai Total Aspek Kapasitas Intelektual

Contoh untuk aspek Sikap Kerja :

60 % NCS + 40 o/o NSS : NS

keterangan:

NCS : Nilai rata-rata faktor utama sikap kerja

NSS : Nilai rata-rata faktor pendukung sikap kerja

NS : Nilai total aspek sikap kerja

NIK NCI NSI NI

KY-201 55 (? 5,38
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Untuk lebih jelasnya perhitunagn nilai total dapat dilihat pada contoh

perhitungan aspek sikap kerja sebagai berikut:

Tabel4.30 Tabel Nilai Total Aspek Sikap Kerja

NIK NCS NSS NS

KY-201 5,17 5 il
J)JJ 5,23

Contoh untuk aspek Perilaku :

60%NCS +4}YoNSS:NS

keterangan:

NCP : Nilai rata-rata faktor utama perilaku

NSP : Nilai rata-rata faktor pendukung perilaku

NP : Nilai total aspek perilaku

Untuk lebih jelasnya perhitunagn nilai total dapat dilihat pada contoh

perhitungan aspek perilaku sebagai berikut:

Tabel4.31 Tabel Nilai Total Aspek Perilaku

4.2.2.5 Perhitungan Rankin g

Hasil akhir dari proses analisis kompetensi adalah ranking dari kandid at yang

diajukan untuk mengisi suatu jabatan tertentu. Penentuan ranking mengacu pada hasil

perhitungan tertentu. Perhitungan tersebut dapat ditunjukkan pada rumus dibawah ini:

NIK NCP NSP l{P

KY-201 5.75 4,5 5,25

Ranking :20o/" NI + 30yo NS + 5070 Np
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Keterangan:

NI : Nilapi Kapasitas Intelektual

NS : Nilai Sikap Kerja

NP : Nilai Perilaku

Sesuai dengan rumus untuk perhitungan ranking diatas, maka hasil akhir dari

staf/karyawan dengan NIK:KY-201 dapat dilihat pada tabel 4.32 dibawah ini:

Tabel A.32"labelHasil Akhir Proses Profile Matching Analysis

NIK NI NS NP Hasil Akhir
KY-201 5,38 5 ?1 5 ?5 5,27

Setelah tiap kandidat mendapatkan hasil akhir seperti contoh pada tabel 4.32

diatas, maka dapat ditentukan peringkat atau ranking dari tiap kandidat berdasarkan

pada semakin besar nilai hasil akhir maka semakin besar pula kesempatan atau

peluang untuk menduduki jabatan yang ada, dan begitu jaga sebaliknya.

4.2.2.6 Model-model Yang Digunakan

Ada beberapa model yang digunakan pada SPK ini. Model-model tersebut

akan dimasukan dalam basis model yang adapada SPK. Adapun model-model yang

digunakan adalah sebagai berikut:

- Model Hitung Gap

- Model Pengelompokan Gap

- Model Hitung Gap Negatif dan Positif

- Model Hitung bobot Nilai Gap

- Model Hitung Faktor Utama

- Model Hitung faktor Pendukung

- Model Hitung Nilai Total Setiap Aspek

- Model Hitung Ranking
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MASUKAN PROSES KELUARAN

Tabel: PROFII,*
ANALIsls

PA-KODE
PAt_0t ... _t0
PA2_01 ... 06
PA3_0 r ... 04
PA-CORE
PA SECO

Tabel: PROFIL
ANALISIS

PA-KI
PA-SK
PA-P
PA-SKOR
PA RANKING

- Hitung nilai total setiap
aspek

- Hitung ranking

Tabel:
KARYAWAN

NIK
NAMA

Gambar 4.6 Diagram input-proses-output dari basis moder

Hitung Nilai Total Setiap Aspek dan Hitung Ranking

4.2.3 Disain Subsistem Dialog

untuk memudahkan pemakaian sistem, disusun daftm pilihan (menu)
sedemikian rupa sehingga penggunayffiigtidak terbiasa dengan sistem komputer pun
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tEd6t" Gdt6 lr;id iap,sran pluar

Sambar 4.8 *esain Ferm tlenu L:tama

flesai* Form Adff i$i$trss;

F*rm i*i digu*akaR u*tu.k krgin admitistrasi Llser r.'ang berhak. adapuit

desainrty'a ilapat dilihat pada gami:ar 4.9.

Gamb*r 4,9Dec iB S*rm Adrcinictrasi



(1/

Desair Frrm llpilate Data }d:rry'&1r,fin

F*rm irri digunakan *ntuk mc*ginputkan dae rnemperheharui daia karyai,van,

arlapun ti*sainny* Oupu, driihnt pada garntrar 4.1t)

Gambar {.l0Desain Frrm I}pdate}ata l{aryswftn

Besain F'.:rm lipdate l]eta Jabatan

Form ini digunakan untnk n:enginputkan dan memperbahami data .iabatan,

a-d*pun desainnya dapar dilihat pada ganrbar.!.i i.
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G*mb*r 4.11 Der*iu Form Llpdste Dete Jetletan

Desaln F*rm Dgta Profil harvar+an
E^*.- :-: Ai-i.irlri ini r:igunai<an untuk n"renginputkan dan memp*rhairarui riata profii

Kar--varvan. adapun desarnrn'a dapat diilhar pada garnbai 4 i l
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G*mb*r;*.12 Desain Fcrm llata Prcfil Karvaq.an

Ilesain Forlrr Esta Prsfil Jsrbstarr

Fo*n i*i .iigrr*akan u*iuk m**ginputka* ,lan *remperbaharui data proiil
jahatan. :rdapun ilesainn-r,'a ciiipat dilihat paila ganrbar 4. i 3.
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Gambar 4"I3 Besain Farm Ilata ProfiI.Iabatan

Desain Output Ilasil Perhitungan Prtfil Matching Per-kandirlat l{*r_vawan

{}*tpui i*i me*ampilkan hasil perhilungaft anaiisis profile matehing *ntuk

per-kanrlirlitt k*ry*l+an bagi suatLr iabaten" Arlapun elesainny:r dapat dilih*t p*d;l

rt:rtrrhar J I i
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SISTEM PENUNJANG KEPUTUSAN
KADERISASI DAN JENJANG KARIR

Hasil Perhitungan Analisis Kompetensi Per-kandidat Karvawan

JABATAN
Kode Jabatan : xxxxxx
NamaJabatan:w

KARYAWAN
NIK : xxxxxx
NamaKaryawan:ffi

Gambar 4.14 Desain Laporan Hasil Perhitungan Analisis Kompetensi

Per-kandidat Karryawan

Desain output Ranking Karyawan Berdasarkan Aspek Kompetensi Jabatan

Output ini menampilkan hasil perhitungan analisis profile matching dan

menampilkan ranking karyawan untuk suatu jabatan berdsarkan aspek kompetensi

jabatan. Adapun desainnya dapat dilihat pada gambar 4.T5.

ASPEK
HASIL AKHIRKAPASITAS

INTELEKTUAL

SIKAP

KERJA

PERILAKU

XX,XX XX,XX XX"XX XX,XX
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SISTEM PENUNJANG KEPUTUSAN
KADERISASI DAN JENJANIG KARIR

Laporan Ranking Karyawan Berdasarkan Aspek Komoetensi Jabatan

JABATAN
Kode Jabatan : xxxxxx
NamaJabatan:ffi

Gambar 4.15 Desain Laporan Ranking Karyawan Berdasarkan Aspek

Kompetensi Jabatan

No. NIK

Nama

Karyawan

ASPEK HasiI

Akhir

Ranking

Kapasitas

Intelektual

Sikap

Kerja

Perilaku

x xxxx)o( xxxxxxxxxx xxrxx xx,xx xx-xx xx,xx xx
x xxxxxx xxxxxxxxxx xx,xx xx,xx xx-xx xxrxx xx
x xxxx)o( xxxxxxxxxx xx,xx xx,xx xxrxx xxrxx xx
x xxxx)fi xxxxxxxxxx xx,xx xx,xx xxrxx xxrxx xx
x xxxx)a( xxxxxxxxxx xx,xx xx,xx xx,xx xx,xx xx
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- Subm*a* Liprdatc llat*. Kar],a**n tlan Jabatan

- Sul:menu Llpd*te Pr+til Karyarvan dan Jabatar:

* S*bn"r**u l-a.poran

- Exit {k*luar i}*ri sistenTl

Si.il:m*nr* Ljpdate Iir+l* Kary*r*-an <lai; . abaun b*risikan *ilihati *ntrx menamhali *i*ta

karyglr;;rr',, ubati t1*ta kart-arvan ilan ,.lapus ilatii kan arr,an,

S*bm*:ru ijpd.:t* Fr*fii K*ivarv*n riirn Jabaran i;*ri.qika;"r pilih:ln unruk Ferlangefi&n

da1a pi*fi} karvawan *an prr:hi jaharan- ,iima;ra masing-maringny,a bisa dilak*kan

tar:rbal': riata" uhatrr dara elan hapui data.

S,*i-rnienn i,ap*r*n ini i:erikan $utput <i*ri tistcm yang teriliri dar: iilp*ran klsil
pet*itnng*rl pr*iil rlatching per-kanriirl*t karv*rvirn cl*n lap*r*n ranl"-!ng kirry:rw*n

t:e rjasarkil n aspeL krr*; petens i i ai,.ata n _



-

TJ

Rcntrtk larnntl:in i-i:rrir mrnr., Lriitrtllt itnlikrrri tilrat i!ilihiit nar-lu 'tflrrhirr 5I hei-rIrrt inl"...-,..=-"---'...

Gamb*r 5.2 MenuTtam* Aplik*si

Alrlik*si Fsrm Satrrnenu [iptlate *ata li*ryaw*n &.Iabatan

-lrkir usrr mcrtriiih lub*:enn ApxJate Ilata K-ar*iitltilfl & "iabttan, maka ak,en

dita;"r:piikan rlua piiihan ,tliitt up.,aare rlata !.;arytita* ,3a* up*ate <ix.ta jabate*. Berikr_it

aplikesi l'*ni: sutmtenlt Llpdr.tr'dirta k;rn;rrvan & -talratiur. v*ng dnpat <lilihet paita

gar:lt:*r'5,3,

;$d*.t-*aL* $# qapceart !e-.tuar
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G*mbar 5"3 Suhmeau lipdate Datc Kar-r.'*1+.'arr & Jabst*n

,.\plika*i Fr-rrm Dtrte Xarysw&r

Apabila user memiiih u,pdate rJata 'xana*an, iRaka user bisa nrelakulian

pr$ses uptlating uttuk nrasing+nasing iJata. Rerikut apiik*si farm update ilata

katr3'arvan. ,r.eng dapat dilihat pada gamhar 5.4.

Data labat:n
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Gsmbar 5,4 Lipdat* Ilat* K*r.v-*lr&n

Aplika*i Form Data Jabatan

Apabiia *ser memilih upda,te dara jabatatr- maka user bisa meiakuiian proser

updating Lintuk masinr-*rrtsing data. Beriirrrt aplikasr iorm irpdate data jiriratirn, vang

riapat riilihat Fraria gamtlar -i.-i.

Fihno Eioii A1i5Pi. i;.aalah

G
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L atrr-,ra lr-rrruri'i 5 is.

Gemtlar 5.5 t)pdafe Data Jatlatar

Aplikasi Fnrm Spbme*u Profil Knry*w*n & Jabatan

iika iis*r inemilih submenu Prerfil F-aryatran & iabatan. i-lakil akan

dirampilkan drra pilih*n vaitu update profil karvan'ar dan update profii Jabaran_

ilerik*t iiplikasi forin subm*nu profil kary,'arvan & jatramn= l'eng dapar dilihat pada

garnb*r 5.5.



G*nab*r 5-6 Submenu Profil Karyat'an & J*bstan

Apliktisi F$rm Data Proftl KarSarv;rn

Ap*bi1a ::ser mertilih prafil kar*-awan. maka user bisa i**iakukan flr*$ss

rtpd*fing tintuk masing-m*sing diitir" Berikut aplikasi iorm proi'il karya\ryitn. vllng

*tpat iliiih*t paila ganrbar 5.7.

l'It{li JAEEtdft
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li-- tr'l:;

*amb*r 5,? Lrpdate Dsts Prafil Kar,r-a*'an

Aplikasi Ftrm Data Frofil Jabat*n

Ap:ririia usc'r fl:lenrilih pr*r'il iab*t*n, maka uscr bisa fireiakulian pr*se$

updirting Lrntuk rnasrng-masrng tinta. BerikLrt aplikasi nn profii 3abafan- ya*g dapat

dilih*t pitda garaibar 5.8.
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Gaml:ar 5.8 tiprlate Data Profil J*bstan

Aplikasi F+rm Submenu l,*rpor*n
jika user inernilil"l s*bmenu iaporan. niaka akan iiitai*piikan dua pilihan

iaprran vaitu iaporan hasii perhitungan prolii matehing prr-kandidat karyawan dan

lagrr*n ranking li*ryawan berd*sarkan aspek kompetensr 3abat*n. E*rikut aplikasi

ibnn Sribraenu Laporan, l,dng dapat diiihrit parirr g*mirar 1.9.
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Gambar 5,9 Submenu Laporar

Ftrrnat tr,aporan tlarii Perhitung*n Profil l'latehing Fer-kandid*t Kar-yawan

iiiie user mcmiiih laporan irasii perhitung*n prriili *ratching per-kan<irdat

karlei+an dari subrrenu laporan, maka akan ditampilkan inporan tur:ehut l ang dapat

diirlrat pada _uartrbar ). i{-}.

FEI L rli li ll ldl
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SISTEM PENUNJANG KEPUTUSAN
KADERISASI DAN JENJANG KARIR

Hasil Perhitungan Analisis Kompetensi Per-kandidat Karvawan

JABATAN
Kode Jabatan : J80101
Nama Jabatan : Kepala Laboratorium Sis. Info.

KARYAWAN
NIK : KY-201
Nama Karyawan : Amiruddinr lr., MS

Gamhar 5.10 Format Laporan Hasil Perhitungan Analisis Kompetensi

Per-kandidat Karvawan

Format Laporan Ranking Karyawan Berdasarkan Aspek Kompetensi Jabatan

Jika user memilih laporan Ranking Karyawan Berdasarkan Aspek

Kompetensi Jabatan dari submenu laporan, maka akan ditampilkan laporan tersebut

yang dapat dilihat pada gambar 5.11.

ASPEK
HASIL AKHIRKAPASNTAS

INTELEKTUAL

SIKAP

KERJA

PERILAKU

5,38 5?3 5?s 5,27
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SISTEM PENUNJANG KEPUTUSAN
KADERISASI DAN JENJANG KARIR

Laporan Ranking Karyawan Berdasarkan Aspek Kompetensi Jabatan

JABATAN
Kode Jabatan : J80101
Nama Jabatan : Kepala Laboratorium Sis. Info.

Gambar 5.11 Format Laporan Ranking Karyawan Berdasarkan Aspek

Kompetensi Jabatan

No NII(
Nama

Karyawan

ASPEK Hasil

Akhir

Ranking

Kapasitas

Intelektual

Sikap

Kerja

Perilaku

1 KY-202 Thamrin, k. 5,26 5,10 5,50 5 ?1 I

2 KY-201 Amiruddin,Ir.MS 5,3 8 5 ?? 5.2s 5 )5 2

J KY-203 Budi Hartono, k. 5,08 5,20 5.20 5,1 8 J
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I{ESIIUP litAlt{ }AI.{ SARAI,{

6.1.Ifurimpulan

E-1errj;rqe-rkfft penelirian ,r'xrig penrriis l*k-ukan lentang Sislen"r Pexdukucg

Kcntt{Ltsatt {SPi--t Dl'()ses karier-isasi dan rcnrnn'r knrri dcn,,.rn analrsrs konrnetrnsi

dengan *tenggunakar 'Jala ka-sus pa,la Llnir,ersitas Putra lndanesia "YPTK" Padang-

tnaka lren Lrl i s da-i:at inenarik be.berapa kes i m Lrr-rl a.rr

r\lits anitiisis dan pembahasan raftS penelrti lakukan pada sistem perrdukuLrg

i'cpttitrr;trt tttitl..it Prtltilis.J;riliri ttti:ttgitrttitil te:itttpttiitl:rirl':iri iltrtl.iii

I. Dengan SPK iti daptt Rrembantu proses peneanan kanarran -\&ns sesuai dengan

.i al:atan y&r g 1 olvt-)ng.

2. infi:rmasi-tnfqrmasi -veeg berh*tlungan dengan stif ,' kana\Lan ffiaupun labatan

elapat -disircpan dolarn suatu <latatrase sehingga.iika suatu s&at diperluaan unrul

prorer a-nalisis k*nipetersi dapat diiakukan densan mudah

i. Detrg*n penggun{rl*n SPK dapat lnetringkat!:an produktifrt:rs keria

sena rireningkatkan hasii anaiisis ,vang iebih baiit bagi penganrbii

keputusar, karens SPK bisa memberlk:ln ini-ormasi vang cspat dan hasil --vang

akurat

4. iJenqr{r disu$k-an nt*dei anah:cis Lourr:*t*nsr aa+La SPK- irntrrk mernhandinsk-*n-- --------- -'ir--'*-' -"-"r-----'"-

kr-rctFete:nsi stai i karyarvar: dengan .;abatan *kan ffiernberikan irasii 'iafig

lebih baik, diruata infrrnnasi .valrg ilihasilka:r alian n:emhantr-r dalartr aaalisis

Fe.neJrpatar] staf ,' ka-r-\'ar*;an.

-
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**?= S*r*a

Ile r h*sii penetritiaa da:t pea:trt*arar the:is iiri m*ka penuiis dapat

ln cnl'affi [-]iriklt r r lrijtrerirpil ia rfi rt. r uii ri :

i. SFK 3"ang diruneang ini dapat <iimodifikasi dan diserucike* 'Sengalr ke'uuruhar

d*ri *rgSni$all -ir ang menu g unaka rrnvii.

2 laPK ini iiiharapl..an danat dikeuih,angkan iehiti icngLap, sehingga hisa mentenr.rhi

hel-rufuhiln pere*k*i seh*bxngan *lengitn :na-calah ksrli-rrisilsi dan jeryang k$risr di

r;rganisasi.

:+. fui,*rdel-rr:qnlet ya*g iain srriirirl *rririej s*alisis kr-rmirete*si hi::a ditii$rbahka* pada

SPI{ i,ni sehilrgg* nantika* .tk*n n:*rnberrkan hasil ;ltau trut*puf yn*g lelrih

i rl !] gl.. aF dan irr- rt'ari a-s i
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