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ABSTRAK

Penilaian kinerja karyawan merupakan aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia, khususnya
dalam mendukung keputusan strategis seperti promosi dan pengembangan karier. Namun, metode manual
yang digunakan PDAM Tirtanadi Medan menyebabkan proses evaluasi menjadi lambat dan subjektif.
Penelitian ini mengusulkan perancangan dan implementasi Sistem Pendukung Keputusan (SPK) berbasis web
menggunakan metode Profile Matching untuk membantu penilaian karyawan terbaik secara objektif dan
efisien. Metode ini membandingkan profil ideal perusahaan dengan data kinerja aktual pegawai melalui
perhitungan gap nilai, konversi bobot, pengelompokan ke dalam Core Factor dan Secondary Factor, serta
penentuan nilai akhir. Sistem menilai lima aspek utama, yaitu Disiplin, Loyalitas, Sikap Kerja, Perilaku, dan
Prestasi Kerja, dengan bobot yang disesuaikan terhadap kepentingan organisasi. Pengembangan sistem
dilakukan menggunakan PHP dan MySQL dengan model Waterfall. Hasil uji Black Box menunjukkan seluruh
fitur berjalan baik dan menghasilkan laporan penilaian yang akurat, efisien, serta mudah dipahami oleh
pihak manajemen dalam menentukan karyawan terbaik.

Kata Kunci : Sistem Pendukung Keputusan, Profile Matching, Penilaian Kinerja, Karyawan Terbaik, PDAM
Tirtanadi Medan.

ABSTRACT

Employee performance evaluation is an important aspect of human resource management, especially in
supporting strategic decisions such as promotions and career development. However, the manual evaluation
method used by PDAM Tirtanadi Medan makes the assessment process slow and subjective. This study
proposes the design and implementation of a web-based Decision Support System (DSS) using the Profile
Matching method to assist in evaluating the best employees objectively and efficiently. This method compares
the company’s ideal profile with the employees’ actual performance data through the calculation of gap
values, conversion of weights, grouping into Core Factors and Secondary Factors, and determining the final
score. The system evaluates five main aspects, namely Discipline, Loyalty, Work Attitude, Behavior, and Work
Achievement, with weights adjusted according to organizational priorities. The system was developed using
PHP and MySQL with the Waterfall model. The results of Black Box testing show that all features function
properly and can produce accurate, efficient, and easy-to-understand performance evaluation reports for
management in determining the best employees..
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1. PENDAHULUAN

Kinerja karyawan merupakan faktor krusial dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi.
Karyawan dengan kinerja optimal berkontribusi langsung terhadap peningkatan produktivitas dan
pencapaian tujuan perusahaan. Oleh karena itu, proses penilaian kinerja menjadi langkah strategis
untuk memastikan setiap pegawai bekerja sesuai standar dan tanggung jawab yang telah
ditetapkan(Mugtadir & Purdianto, 2020). Namun, dalam praktiknya, masih banyak instansi yang
melakukan penilaian secara manual tanpa dukungan sistem berbasis data. Metode tradisional tersebut
sering menimbulkan masalah seperti subjektivitas, keterlambatan proses, dan ketidakakuratan hasil
penilaian, yang pada akhirnya dapat menurunkan motivasi serta rasa keadilan di antara karyawan
(Hardiyanto et al., 2023),(Honay Ng Cuar et al., 2023).

Pemanfaatan teknologi informasi melalui Sistem Pendukung Keputusan (SPK) dapat menjadi solusi
untuk mengatasi permasalahan tersebut. SPK mampu membantu manajemen dalam mengolah data
penilaian yang kompleks menjadi informasi yang akurat, terstruktur, dan objektif(Ermawita & Fauzi,
2022). Penerapan SPK juga mempercepat proses evaluasi serta mengurangi potensi kesalahan manusia
dalam penentuan keputusan (Homepage et al., 2020). Salah satu metode yang banyak diterapkan dalam
SPK adalah Profile Matching, yang berfungsi membandingkan kompetensi aktual karyawan dengan
standar kompetensi ideal yang ditetapkan oleh organisasi (Sutinah, 2017).

Dalam metode ini, setiap kriteria penilaian dibandingkan antara profil pegawai dan profil jabatan
untuk menentukan selisih atau gap nilai. Nilai gap tersebut kemudian dikonversi ke dalam bobot
tertentu. Semakin kecil nilai gap, semakin tinggi tingkat kesesuaian karyawan terhadap profil ideal
(Homepage et al., 2020). Selanjutnya, hasil penilaian dikelompokkan menjadi dua faktor utama, yaitu
Core Factor (CF) yang mewakili kemampuan inti, dan Secondary Factor (SF) yang menggambarkan
kemampuan pendukung. Nilai gabungan dari kedua faktor tersebut digunakan sebagai dasar dalam
menentukan peringkat akhir karyawan (Padhil et al., 2022). Metode Profile Matching memiliki
keunggulan dalam memberikan hasil evaluasi yang lebih terukur dan objektif karena prosesnya
berbasis data, bukan persepsi pribadi (Sari et al., 2022). Sejumlah penelitian terdahulu menunjukkan
bahwa penerapan metode ini pada sistem penilaian kinerja dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi
proses evaluasi (Banjarnahor et al., 2020). SPK berbasis Profile Matching terbukti membantu
manajemen dalam menentukan karyawan terbaik dengan mempertimbangkan kriteria dan bobot yang
telah dirancang secara sistematis(Chairrah et al., 2023), (Xyz et al., 2024).

Beberapa penelitian lain juga mengonfirmasi bahwa sistem berbasis web dengan metode Profile
Matching mampu memproses perhitungan secara otomatis, menghasilkan hasil evaluasi yang cepat dan
akurat (Xyz et al., 2024). Selain digunakan untuk menentukan karyawan terbaik, metode ini juga
diterapkan pada proses promosi jabatan, rekrutmen, hingga penilaian kinerja dosen dan siswa
berprestasi (Xyz et al., 2024), (Xyz et al., 2024). Dengan demikian, metode Profile Matching dinilai
efektif dan fleksibel untuk diterapkan di berbagai bidang penilaian berbasis kompetensi. Berdasarkan
uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk merancang dan mengimplementasikan Sistem
Pendukung Keputusan berbasis web menggunakan metode Profile Matching pada PDAM Tirtanadi
Medan. Sistem ini diharapkan mampu membantu pihak manajemen dalam melakukan penilaian kinerja
karyawan secara objektif, akurat, dan efisien sehingga keputusan dalam menentukan karyawan terbaik
dapat dilakukan secara tepat dan terukur. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Afryani dan
Wahyuni (Afryani & Wahyuni, 2023) juga menunjukkan bahwa penerapan Sistem Pendukung
Keputusan berbasis web dengan metode SAW mampu mempercepat proses penentuan keputusan
secara objektif dan efisien, terutama dalam pengambilan keputusan yang melibatkan banyak kriteria
dan alternatif. Selain itu, beberapa penelitian terdahulu juga telah menerapkan metode Profile
Matching dalam berbagai konteks penilaian.

(Marlina, dkk 2022) menunjukkan bahwa metode ini efektif dalam penilaian kinerja karyawan pada
sektor industri, sedangkan ( Widestyanto dan Samsinar 2022) membuktikan penerapannya mampu
meningkatkan objektivitas dalam pemilihan karyawan terbaik. Penelitian oleh (Ramadhan, dkk 2022)
juga menerapkan metode Profile Matching untuk menentukan siswa berprestasi, sementara
(Imaduddin, dkk 2023) mengembangkan sistem serupa dalam pemilihan pegawai terbaik dengan hasil
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yang akurat dan efisien. Hal ini menunjukkan bahwa metode Profile Matching memiliki fleksibilitas
tinggi untuk diterapkan di berbagai bidang penilaian berbasis kinerja.

2. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode Profile Matching untuk
menentukan karyawan terbaik pada PDAM Tirtanadi Medan. Pengembangan sistem dilakukan
menggunakan model Waterfall karena tahapan pengerjaannya sistematis dan berurutan.

Analisis Kebutuhan
A +
Desain | —

A 4

Implementasi sistem

A

4

Pengujian Sistem

Y
k.

Pemeliharaan Sistem

Gambar 1. Diagram Waterfall

Model Waterfall terdiri dari lima tahap, yaitu analisis kebutuhan, perancangan, implementasi,
pengujian, dan pemeliharaan. Setiap tahap dilakukan secara berurutan, di mana hasil dari satu tahap
menjadi dasar bagi tahap berikutnya. Proses diawali dengan menganalisis kebutuhan data dan kriteria
penilaian kinerja karyawan di PDAM Tirtanadi Medan. Hasil analisis kemudian digunakan untuk
merancang sistem berbasis web dengan desain basis data dan antarmuka pengguna yang sesuai. Sistem
diimplementasikan menggunakan PHP dan MySQL, lalu diuji menggunakan Black Box Testing untuk
memastikan semua fungsi berjalan dengan benar. Setelah sistem dinyatakan sesuai, dilakukan
pemeliharaan untuk menjaga kinerja dan stabilitasnya.

Metode Profile Matching digunakan sebagai dasar dalam proses penilaian kinerja. Metode ini
membandingkan nilai kinerja aktual karyawan dengan nilai ideal yang telah ditetapkan oleh
perusahaan. Selisih antara kedua nilai tersebut disebut gap, yang menunjukkan tingkat kesesuaian
antara kemampuan karyawan dan standar yang diharapkan. Nilai gap dihitung dengan cara
mengurangkan nilai ideal dari nilai aktual, yang secara matematis dapat dituliskan sebagai:

Gap = Nilai Aktual — NilaiIdeal @

Nilai gap kemudian dikonversi menjadi bobot penilaian berdasarkan tingkat kedekatannya dengan
nilai ideal. Semakin kecil nilai gap, semakin tinggi bobot kesesuaian yang diperoleh. Setelah itu, setiap
aspek penilaian dikelompokkan ke dalam dua kategori, yaitu Core Factor (CF) sebagai faktor utama
dan Secondary Factor (SF) sebagai faktor pendukung. Nilai akhir diperoleh dengan menggabungkan
kedua faktor tersebut menggunakan perbandingan bobot 60% untuk Core Factor dan 40% untuk
Secondary Factor, dengan rumus sebagai berikut:

Nilai Akhir = (0.6 X CF) + 0.4 x SF )
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Nilai akhir dari seluruh aspek kemudian dijumlahkan untuk memperoleh total skor keseluruhan.
Karyawan dengan nilai total tertinggi dianggap memiliki kinerja terbaik dan paling sesuai dengan
profil ideal yang ditetapkan oleh PDAM Tirtanadi Medan.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Penelitian ini dilakukan di PDAM Tirtanadi Cabang Tuasan Medan dengan tujuan membantu
proses penentuan karyawan terbaik menggunakan metode Profile Matching. Data yang digunakan
terdiri dari 30 pegawai dan 20 subkriteria penilaian yang dikelompokkan dalam lima aspek utama,
yaitu Disiplin, Loyalitas, Sikap Kerja, Perilaku, dan Prestasi Kerja.
Tabel 1. Aspek Kriteria dan Faktor Penilaian

No Aspek Kriteria Subkriteria Kode | Nilai Ideal Faktor Bobot
Kejujuran Al 5 Core 2
o Kesopanan A2 4 Core 15
1 Aspek Disiplin -
Keterampilan A3 3 Secondary 1
Ketelitian A4 3 Secondary | 0,5
Pelayanan A5 5 Core 2
] Disiplin A6 4 Core 15
2 Aspek Loyalitas -
Kerjasama A7 3 Secondary 1
Kepemimpinan A8 3 Secondary 0,5
Hadir Tepat Waktu A9 5 Core 2
] . Tanggung Jawab dalam Bekerja Al0 4 Core 15
3 Aspek Sikap Kerja - -
Berpakaian Rapi dan Sopan All 3 Secondary 1
Attitude Al2 3 Secondary | 0,5
Bekerja Tanpa SOP (A13) Al3 2 Core 2
) Menyelesaikan Tugas Sesuai Standar Al4 3 Core 1,5
4 Aspek Perilaku - -
Menyelesaikan Tugas Di Atas Standar | Al15 5 Secondary 1
Melakukan Pembelajaran Pekerjaan Al6 4 Secondary | 0,5
Masa Kerja > 5 Tahun Al7 5 Core 2
| Setia terhadap Aturan dan Organisasi Al8 4 Core 15
5 | Aspek Prestasi Kerja - -
Jarang Izin dan Tidak Banyak Absen Al9 3 Secondary 1
Menolak Tawaran Kerja Lain A20 3 Secondary 0,5

Penilaian dilakukan menggunakan skala 1-5, dengan interpretasi sebagaimana dijelaskan pada tabel
berikut.

Tabel 2. Keterangan Skala Penilaian Subkriteria

Keterangan
Nilai

Sangat Kurang

Kurang

Cukup

Baik

g |lwIN(F-

Sangat Baik
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Setiap aspek memiliki kontribusi yang berbeda terhadap penilaian akhir. Penetapan bobot dilakukan
berdasarkan tingkat kepentingan masing-masing aspek terhadap kinerja pegawai. Tabel 3. Bobot
Kontribusi Setiap Aspek Penilaian.

Tabel 3. Bobot Kontribusi Setiap Aspek Penilaian

No Aspek Bobot (%)
1 Disiplin 30
2 Loyalitas 25
3 | Sikap Kerja 20
4 Perilaku 15
5 Prestasi Kerja | 10

Setelah itu dilakukan penilaian terhadap setiap pegawai berdasarkan seluruh subkriteria.
Tabel 4. Nilai Alternatif Pegawai

Aspek Aspek éi?(%%k Aspek Aspek .
No ggggglsvai Disiplin | Loyalitas | Kerja ?:Téa_ku E&els;iy

(A1-A4) | (A5-A8) '&/4192; AL6) A20)
1|P1 2224 2223 |[2224 |2222 2,2,2,2
2| P2 4333 (3322 |3232 |4434 4342
3|P3 3342 2332 (3233 |4443 2,3,4,2
4 | P4 2234 |4334 |[2342 |3344 3,2,4,2
5| P5 3342 3323 [3444 |2423 2,3,3,2
6 | P6 2344 (3324 [3234 |2444 2,2,4,4
7| P7 3423 |4443 2343 |2233 2,332
8 | P8 3434 3222 |4343 3222 2,2,4,4
9| P9 2222 2224 |2224 |2222 2,2,2,2
10 | P10 2224 2223 [2223 |2222 2,222
29 | P29 2,244 2243 [ 4222 |2324 4332
30 | P30 4332 |2443 |2432 |3433 3,4,2,2

Berdasarkan Tabel 4, setiap pegawai memiliki nilai yang bervariasi pada tiap aspek penilaian.
Untuk menilai tingkat kesesuaian antara kinerja aktual dengan standar ideal perusahaan, dilakukan
perhitungan gap pada setiap subkriteria guna mengetahui sejauh mana kompetensi pegawai mendekati
profil jabatan yang diharapkan.

Tabel 5. Hasil Pemetaan Gap

No | Nama Pegawai | (A1-A4) | (A5-A8) | (A9-A12) | (A13-Al6) | (A17-A20)
1 |P1 3,211 | 3,2-1,-1 | -3,2,.1,1 | -3,2,1,-3 | -2,-3,-2,-1
2 | P2 1,100 | 2,1,-1,-1 | 20,20 | 2,1,21 | -1,-1,-1,-1
3 | P3 2,111 | 3101 | 2021 | -1,1,3-1 | -3,-1,-2,-1
4 | P4 3,201 | 1,101 | -1,.1,1,0 | -1,0,-1,0 -2,-1,0,-2
5 | P5 2111 | 21,11 | -1,1,01 | -1,3,1,-3 | -3,-1,-3,-1
6 | P6 3111 | 21,11 | 04,11 | -1,0,32 | -2,-3,-1,-2
7 | P7 2,0,-10 | -1,01,0 | -3-1,0,-3 | -1,2,-1,-1 | -3,-1,-1,-2
8 | P8 2011 | 21,11 | 1,101 | -1,1,2-1 | -2,-3,-2,-1
9 | P9 3,211 | 3,2-1,-1 | -3,-2,-1,0 | -3,2,-1,-1 | -3,2,-1,-1
10 | P10 3,211 | 3210 | -3,2,1,0 | -3,2-1,0 | -3,-2,-1,1
29 | P29 3211 | 3201 | 21,01 |-1,0,3,0 -3,1,-1,0
30 | P30 11,01 | 3010 |-1011 | -2-1,2-1 | -2,0,-1-1
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Berdasarkan hasil pemetaan gap pada Tabel 5, diperoleh selisih antara nilai aktual dan nilai ideal
untuk setiap subkriteria penilaian. Agar hasil perhitungan lebih terukur dan mudah dianalisis, setiap
nilai gap tersebut dikonversi ke dalam bobot penilaian. Proses pembobotan ini bertujuan memberikan
nilai numerik yang menggambarkan tingkat kesesuaian kinerja pegawai terhadap standar kompetensi
yang telah ditentukan.

Tabel 6. Konversi Nilai GAP ke Bobot Penilaian

No | Nama Pegawai | (AL-A4) | (A5-A8) | (A9-Al2) | (A1I3-Al6) | (AL17-A20)
1 |P1 234,45 | 23,45 |234,45 |4,4555 |4434
2 | P2 4455 3444 | 3445 3545445 | 4,45 45
3 | P3 34,454 | 4544 | 34,455 |35 45,45 | 4,45,45
4 | P4 23445 | 454552344 4,45 45 | 3434
5 |P5 244545 | 34455 | 34455 | 44545 4545
6 | P6 24,45 45| 34,455 | 34,455 | 44545 | 3445
7 [ P7 3455 4,45 55 |3,4555 | 45555 | 34,455
8 | P8 35545 |3445 |4,4555 |45545 |3445
9 [P 34,44 34,454 | 44555 | 4,4555 | 4455
10 | P10 234,45 | 2345 |23445 |44555 4434
29 | P29 23,4545 | 2345 | 34445 |3,4555 |4,4555
30 | P30 4454 25455 | 34555 | 45555 3544

Langkah berikutnya setelah proses pembobotan adalah menghitung Nilai Core Factor (NCF) dan
Nilai Secondary Factor (NSF). Perhitungan ini dilakukan dengan mengelompokkan setiap subkriteria
menjadi dua bagian, yaitu Core Factor sebagai faktor utama dan Secondary Factor sebagai faktor
pendukung. Setiap nilai bobot hasil konversi dikalikan dengan bobot subkriteria, kemudian dirata-
ratakan menggunakan rumus berikut:

Y (Bobot GAPxBobot Subkriteria Core)

NCF =
Y:Bobot Subkriteria Core

3)

(Bobot GAPxBobot Subkriteria Secondary)

z
NSF =
Y':Bobot Subkriteria Secondary

(4)

Hasil dari perhitungan ini digunakan sebagai dasar untuk menilai kinerja pegawai pada setiap
aspek sebelum digabungkan dalam perhitungan total nilai akhir. Berikut ini adalah contoh perhitungan
manual untuk nilai NCF pada Aspek Disiplin untuk pegawai P1:

a. Al (Kejujuran): nilai aktual = 3, nilai ideal =5 — GAP = -2 — bobot GAP = 2.0, bobot sub-
kriteria = 2

b. A2 (Kesopanan): nilai aktual = 3, nilai ideal =4 — GAP = -1 — bobot GAP = 3.0, bobot sub-
kriteria = 1.5

(20x2.0)+((3.0x15) 4.0+45 85

20+ 15 35 35 2429

NCF =
35

berikut ini adalah perhitungan nilai NSF berdasarkan dua sub-kriteria secondary, yaitu:

a. A3 (Keterampilan) dengan nilai aktual 4, nilai ideal 3 — GAP =+1 — Bobot GAP = 4.0,
Bobot Sub-kriteria = 1.0

b. A4 (Ketelitian) dengan nilai aktual 2, nilai ideal 3 — GAP = -1 — Bobot GAP = 4.5, Bobot
Sub-kriteria = 0.5

(4.0 X 1.0) + (45 x 0.5) _ 40+225 625

NSE = 1.0+ 05 15

= 4.16
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Tampilan antarmuka sistem mencakup beberapa halaman utama, seperti halaman login, halaman
utama admin, form penilaian kinerja, serta hasil akhir penilaian yang menampilkan peringkat pegawai.
a. Tampilan Form Login
Halaman ini berfungsi untuk memverifikasi pengguna sebelum masuk ke sistem.
Pengguna harus memasukkan nama pengguna dan kata sandi agar dapat mengakses menu
utama sistem.

€ > C O localhost/pm-haifa/login.php & W in}

Gambar 2. Tampilan Form Login
b. Tampilan Utama Kepala Divisi (Kadiv)
Halaman ini berfungsi menampilkan rekapitulasi proses penilaian kinerja pegawai.
Informasi yang disajikan mencakup total pegawai yang terdaftar, jumlah kriteria penilaian,
serta pegawai yang telah melalui proses evaluasi. Selain itu, tersedia menu navigasi untuk
mengelola data pegawai, aspek penilaian, proses perhitungan dengan metode Profile Matching,
hasil peringkat, dan laporan akhir penilaian.

3 C @ localhost/pm-haifa/kadiv/kadiv.php [o I+ In)

PDAM Tirtanadi 2. Selamat Datang, Kepala Divisi (Kadiv)
Gunakan menu di samping untuk mengelola data penilaian karyawan terbaik berdasarkan metode Profile Matching.

A Dashboard

42 Data Pegawai

®_o Total Pegawai
aoa
-

Jumiah Kriteria Sudah Dinilai
= AspekKriteria 5 (-] 30

# Nilai Alteratif

®a Metode Profile

Matching

Grafik Jumlah Penilaian per Kriteria
W Perankingan

[ Jumiah Penitzian
500

B Laporan

450
[+ Logout

400
350
300

250

Gambar 3. Tampilan Utama Kepala Divisi
c. Tampilan Data Pegawai
Halaman ini berfungsi untuk menampilkan dan mengelola data pegawai yang akan
dinilai. Melalui halaman ini pengguna dapat menambah, memperbarui, menghapus, serta
mencari data pegawai agar proses penilaian berjalan akurat dan terstruktur.
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& 3> G @ localhost/pm-haifa/kadiv/pegawaiphp * 03 e

2e2 Data Pegawai

i+ i a a/j / depa
PDAM Tirtanadi &+ Tambah Pegawai Cari nama / jabatan / departemen.
nm
1 Pi = =

= Aspek Kriteria 2 P2

Dashboard

22 Data Pegawai

£ Nilai Alternatif 3 P3

% Metode Profile 4 P4
Matching

W Perankingan
B Laporan

& Logout

«
o
&

Gambar 4. Tampilan Data Pe_gawai
d. Tampilan Aspek Kriteria
Halaman ini berfungsi untuk menampilkan dan mengelola aspek serta subkriteria
penilaian kinerja. Setiap aspek memiliki bobot dan faktor penilaian yang terdiri dari core
factor dan secondary factor. Data pada halaman ini menjadi dasar perhitungan nilai dalam
metode Profile Matching untuk menentukan tingkat kesesuaian antara profil pegawai dan
standar kinerja yang diharapkan.

€ > C @ localhost/pm-haifajkadiv/aspek_kriteria.php Q % O e i
a
£ (K1) Aspek Disiplin £ (K2) Aspek Loyalitas
Sobos Acpslc 0% Bobot Apsi: 25%
T e T
a1 Kejujuran Core. 5 2 (A3) Pelayanan Core 5 2
w2) Kesopanan Core. 4 15 (AB) Disipiin Core 4 15
) Keterampian Seconaary 3 1 a7 Kefasama Secondary 3 1
) Keteitian Secondary 3 05 ) Kepemimpinan Secondary 3 05
2 (K3) Aspek Sikap Kerja 2= (K4) Aspek Perilaku
Sobox Aspekc 20% BobotAspsk: 15%
WDE  SURKRTERA TR N sosor WODE  SUBKRITERIA FaxTOR W BoBoT
A1) Tanggung Jawab dalam Bekerja Con 4 15 (A13) Bekerja Tanpa SOP Core 2 2
1) ‘Berpakaian Rapi dan Sopan Secondary 3 1 (A14) Menyelesalkan Tugas Sesual Standar Rata-Rata Core 3 15
&12) Attitude Secondary 3 05 (A15) Menyelesalkan Tugas Di Atas Standar Secondary 5 1
) Hadi Tepat Wakdu Core 5 2 (A6)  Melakukan Pembeizjaran Pekerjaan Secondary 4 05

= (K5) Aspek Prestasi Kerja
Sobet Aspec 10%

KODE  SUBKRITERIA FARTOR MIN  BOBOT o

Gambar 5. Tampilan Aspek Kriteria
e. Tampilan Nilai Alternatif
Tampilan ini digunakan untuk memasukkan nilai kinerja setiap pegawai (P1-P30)
berdasarkan subkriteria pada masing-masing aspek penilaian. Nilai yang di input
merepresentasikan hasil evaluasi terhadap pegawai dan menjadi data utama dalam proses
perhitungan metode Profile Matching. Setiap nilai dapat diperbarui sesuai hasil penilaian
terbaru agar sistem menghasilkan hasil analisis yang akurat.
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Gambar 6. Tampilan Nilai Alternatif
f. Tampilan Metode Profile Matching

(w3

3

Tampilan ini menampilkan proses perhitungan metode Profile Matching dalam
penentuan kinerja pegawai terbaik. Dimulai dari perhitungan GAP Pegawai untuk melihat
selisin antara nilai aktual dan nilai standar pada setiap subkriteria. Nilai selisih tersebut
kemudian dikonversi melalui Pembobotan GAP agar memiliki skala penilaian yang seragam.
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Pada bagian ini sistem menampilkan hasil perbandingan antara nilai aktual pegawai dengan
nilai standar pada setiap subkriteria. Nilai GAP yang dihasilkan menunjukkan selisin kompetensi
pegawai terhadap profil jabatan yang diharapkan, sehingga dapat diketahui tingkat kesesuaian tiap

pegawai.
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/. Tabel Pembobotan GAP

e T Y T T EA T A EIE)
1 P1 4.0 45 5.0 4.0 20 3.0 20 3.0 40 4.0

20 30 40 45 20 30 40 50 20 30

7Y B 2 P2 40 40 50 50 30 40 40 40 30 30 50 40 35 45 30 50 40 40 45 40
. . 3 P3 30 40 45 40 20 40 50 40 30 30 50 50 35 45 40 40 20 40 45 40
2% Data Pegawai

4 P4 20 30 50 45 40 40 50 45 20 40 45 40 45 50 40 50 30 30 45 40
= AspekKriteria

5 PS 30 40 45 40 30 40 40 50 30 50 45 45 50 45 20 40 20 40 50 40
# Nilai Altenatif

6 P6 20 40 45 45 30 40 40 4530 30 50 45 50 45 40 50 20 | 30 45 45
% Metode Profile 7 P7 30 50 40 50 40 50 45 50 20 40 45 50 50 40 30 40 20 40 50 40
Matching

8 ] 30 50 50 45 30 30 40 40 40 40 45 50 45 40 20 30 20 30 45 40
W Perankingan

9 ] 20 30 40 40 20 30 40 45 20 30 40 45 50 40 20 30 20 30 40 40
BRS 10 P10 20 30 40 45 20 30 40 50 20 30 40 50 50 40 20 30 20 30 40 40
B Logout 1 P11 30 30 45 50 40 40 45 40 30 50 50 50 50 45 20 30 40 50 40 50

12 P12 20 30 45 45 30 50 45 4520 30 50 45 45 50 30 40 20 30 40 50

13 P13 40 30 50 50 40 40 40 50 20 30 45 50 35 45 40 40 20 40 50 40

14 P14 40 40 40 45 20 30 45 50 20 50 40 50 35 45 40 30 40 40 40 50

1c LIS A0 oA AN AT 9N 30 AN AN 9N on an An an an an an an an an v

Gambar 8. Tampilan Pembobotan GAP
Setelah diperoleh nilai selisih, sistem mengonversinya ke dalam bentuk bobot sesuai tabel
konversi GAP. Proses ini bertujuan menstandarkan perbedaan nilai agar dapat digunakan dalam tahap
perhitungan selanjutnya.

PDAM Tirtanadi

&l% Rekap NCF & NSF Pegawai
o o [t [ [ | st | s |
Nama Pegawai
1 P1

2429 4167 2.429 4333 2429 4.167 4571 2333 2429 4,000
A Dashboard
2 P2 4000 5000 3.429 4,000 3.000 4667 3.929  3.667 4000 4333
= Data Pegawai 3 P3 3429 4333 2.857 4667 3.000 5.000 3.929 4.000 2857 4333
= Aspek Kriteria 4 P4 2429 43833 4.000 4833 2.857 4333 4714 4333 3.000 4333
# Nilai Alternatif 5 P5 3429 4333 3.429 4333 3.857 4.500 4786 2667 2857 4667
6 P6 2857 4500 3.429 4.167 3.000 4833 4786 4333 2429 4.500
B Metode Profile
Matching 7 P7 3857 4333 4429 4667 2.857 4,667 4.571 3333 2.857 4,667
W@ Perankingan 8 P 3.857 4833 3.000 4,000 4,000 4,667 4286 2333 2429 4333
9 P9 2429 4.000 2429 4167 2429 4167 4,571 2333 2429 4,000
B Laporan
10 P10 2429 4167 2429 4333 2429 4333 4.571 2333 2429 4,000
[ Logout
11 P11 3.000 4667 4,000 4333 3.857 5.000 4786 2333 4429 4333
12 P12 2429 4500 3.857 4.500 2429 4.833 4714 3333 2429 4333
13 P13 3571 5.000 4,000 4333 2429 4,667 3.929  4.000 2.857 4667
14 P14 4000 =~ 4167 2429 4667 3.286 4333 3.929 3667 4.000 4333

Gambar 9. Tampilan Rekapitulasi Nilai NCF dan NSF Pegawai
Tahapan berikutnya menampilkan hasil perhitungan rata-rata faktor inti (Core Factor) dan
faktor pendukung (Secondary Factor) untuk setiap aspek penilaian. Nilai ini digunakan untuk
menggambarkan tingkat pencapaian pegawai berdasarkan prioritas faktor penilaian yang telah
ditentukan.
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&« C @ localhost/pm-haifa/kadiv/profile_matching.php aQ W [n] we i
[ | st | e e T Ty -
Pl 3124 3.190 3124 3676 3.057 3217
P2 4.400 3.657 3.667 3.824 4133 3.955
P3 3.790 3.581 3.800 3957 3448 ERED]

Pa 3390 4333 3448 4562 3533 3.828

1
2

3

a

5 Ps 3790 3790 4114 3938 3581 3.856
6 P6 3514 3724 3733 4605 3257 3.748
7 o7 4048 4524 3581 4076 3581 4031
8 P8 4248 3400 4267 3.505 3190 3.822
9 P 3.057 3124 3124 3676 3057 3.180
10 P10 3124 3190 3190 3676 3057 3.230
n P11 3667 413 4314 3805 4390 4.006
12 P12 3257 4114 3390 4762 3190 3.627
13 P13 2143 4133 3324 3957 3581 3.803
14 pi4 4,067 3324 2705 3824 4133 3.779
15 P15 3124 3.057 3.057 3810 3057 3.190
16 P16 3.886 2,667 3986 4176 4867 3773
17 P17 3990 3990 3257 3824 4067 3.826
18 pig 3.443 4390 2981 3824 3190 3821
19 P19 3324 3838 4010 4167 4390 3.823
20 P20 4181 4390 3924 4476 4267 4235

Gambar 10. Tampilan Total Nilai Akhir Pegawai
Bagian terakhir menampilkan hasil akhir penggabungan antara nilai NCF dan NSF yang telah

disesuaikan dengan bobot masing-masing aspek penilaian. Nilai total ini digunakan sebagai dasar
dalam proses perankingan guna menentukan pegawai dengan Kinerja terbaik.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai penerapan metode Profile Matching
dalam sistem pendukung keputusan penentuan kinerja pegawai terbaik pada PDAM Tirtanadi Medan,
diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1.

Sistem pendukung keputusan berbasis web yang dikembangkan mampu membantu proses
penilaian kinerja pegawai menjadi lebih objektif, efisien, dan terstruktur. Proses pengolahan
data hingga penentuan pegawai terbaik dapat dilakukan secara otomatis tanpa memerlukan
perhitungan manual.

Penerapan metode Profile Matching efektif dalam menilai kesesuaian antara kompetensi
pegawai dengan profil jabatan ideal melalui tahapan perhitungan GAP, pembobotan,
perhitungan Core Factor (NCF) dan Secondary Factor (NSF), hingga menghasilkan nilai total
dan peringkat pegawai.

Sistem yang dibangun menggunakan bahasa pemrograman PHP dan basis data MySQL
sehingga mampu mempermudah proses input, penyimpanan, dan pengolahan data penilaian
secara cepat dan akurat.

Kelebihan sistem ini terletak pada kemampuannya dalam meminimalkan kesalahan
perhitungan dan meningkatkan transparansi hasil evaluasi kinerja. Namun, sistem masih
memiliki keterbatasan pada jumlah kriteria dan aspek penilaian yang bersifat tetap, sehingga
belum sepenuhnya fleksibel terhadap perubahan kebutuhan perusahaan.

Pengembangan selanjutnya dapat dilakukan dengan menambahkan fitur multi-user, integrasi
data kepegawaian, serta visualisasi grafik atau dashboard hasil penilaian agar informasi kinerja
pegawai dapat tersaji lebih komprehensif dan mudah dipahami oleh pihak manajemen.
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