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1. Latar Belakang 
Untuk memenuhi 
kebutuhan akan 
SDMnya, maka 

perusahaan perlu 
melakukan 

perencanaan SDM 
(Hlonan Resource Planning). Perencanaan ini salah 

satunya bertujuan unruk mencari orang-orang berkualitas 
yang memenuhi persyaratan untuk menempati posisi yang 
kosong di dalam perusahaan. Pencarian tersebut dapat 
dilakukan melalui proses perekrutan karyawan dengan 
melihat sumber dari mana karyawan berasal, yaitu sumber 

internal danlatau sumber eksternal perusahaan. 
Dalam perekrutan internal, sering terjadi kesulitan dalam 

penentuan pilihan terhadap karyawan yang mampu 
memegang suatu jabatan tertentu di dalam perusahaan, 

disebabkan setiap kandidat karyawan yang terpilih 
merupakan karyauran yang berkualitas. Di samping itu, 

perekrutan internal perlu dilakukan secara tepat dan tidak 
bersifat subyektif. Setiap kandidat karyawan harus 
memenuhi persyaratan-persyaratan yang telah ditentukan. 

Hubungan relevansi antara karyawan dengan persyaratan- 
persyaratan yang telah ditentukan merupakan hubungan 
yang bersifat tidak pasti. 

Cannavacciuolo el al. (1994) mengembangkan suatu 

teknik penilaian karyawan dengan menggunakan 

pendekatan fuzzy. Deligall ~rlenggunakan teknik tersebut, 
dalam perekruran internal, diharapkan mampu lnengatasi 
beberapa permasalahan yang telah disebutkan di atas. 
Tulisan ini merupakan hasil penelitian kami dalam 

merancang bangun sistem perekrutan karyawan secara 

internal dengan menggunakan pendekatanficizv. 

2. Tinjauan Teoritis 

2.1 Sistern Informasi Sumber Daya Manusin 

Sistern lnformasi Sumber Daya Manusia (SISDM) 
mrrupakan salah satu dari sub sistem-informasi 
manajcnlcn bagi perusahaan yang menunjang semua 

fungsi manajemen sumber daya manusia antara lain: (1) 
perekrutan dan penerimaan, (2) pendidikan dan pelatihan, 

(3) manajemen data kepegawaian, dan (4) penghentian dan 
adrninistrasi tunjangan (Suroso. 1995 dan McLeod, 1996). 
SISDM ini pada prinsipnya akan digunakan oleh 

perusahaan untuk memperoleh/mengumpulkan dan 
memelihara data yang relevan dan tepat waktu terhadap 

keputusan-keputusan sumber daya manusia tertentu serta 
mengubah data tersebut menjadi informasi dan 
melaporkannya kepada pemakai. 

SISDM berbeda dengan sistem informasi fungsional 
lainnya karena beragamnya aplikasi yang dimungkinkan. 
Namun, model yang digunakan oleh SISDM 

menggunakan format yang sama dengan sistem informasi 
lainnya, yaitu menggunakan sub sistem masukan, basis 
data dan keluaran. Berbagai komponen masukan, basis 

data, dan keluaran, membentuk model SISDM. Menurut 

McLeod (1996), dalam model SISDM, sub sistem 
masukan terdiri dari : (1) sistem informasi akuntansi. (2) 

sub sistem pemlitian sumber daya manusia dan -(3) sub 
sistem intelijen sumber daya manusia. Sedangkan sub 
sistem keluaran terdiri dari : (1) sub sistem perencallaan 
angkatan ke ja ,  (2) sub sistem perekrutan, (3) sub sistem 

manajemen angkatan ke~ ja ,  (4) sub sistem kompensasi, ( 5 )  
sub sistem tunjangan (benefit), dan (6) sub sisteln 
pelaporan lingkungan. 

2.2. Rekrutmen dan Seleksi 

Rekrutmen adalah serangkaian aktivitas mencari dan 
memikat pelamar kerja (proses memperoleh pelamar yang 

berminat) dengan motivasi, kemampuan, keahlian. dan 

pengetahuan yang diperlukan untuk menutupi kekurangan 

yang diidentifikasikan dalam perencanaan kepegawaian 

Rekrutmen menyediakan sekumpulan kandidal aiau 
karyawan potensial. Rekrutmen dilakukan jika perusahaan 

membutuhkan seorang karyawan atau lebih untuk 
menempati posisi tertentu di dalam perusahaan. Proses 
rekrutmen yang efektif akan menghasilkan SDM 
berkualitas pang memenuhi persyaratan yang dihutuhkan. 
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penycleksian kandidat X untuk posisi P adalah V karena 

SI,SI,SI,. . ,Sn3'. Ca~avacc iuo lo  er al. (1994) menyatakan 
bahwa pernyataan tersebut dapat dituliskan dalam bentuk 

notasi : 
D : ~ P ( X )  = V 1 {SI,SZ,S~, ..., S n )  

di mana ~ P ( X )  merupakan derajat keanggotaan X untuk 
menempati posisi P. 
Seperti yang telah dijelaskan di atas, fakta-fakta tersusun 
dari public dan private menzo2ory. Namun, tidak setiap 
komponen dari public rnemory itu jelas, sesuai dengan 

prosedurlkriteria penilaian yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. Beberapa fakta dapat merupakan kriteria 
penilaian yang tidak jelas dan dapat ~nengandung kriteria 

penilaian lain yang tersembunyi. Oleh karena itu, suatu 
kriteria penilaian dapar merupakan kriteria yang 
kompleks, yaitu kriteria yang dapat diperluas. Sebagai 

contoh, kriteria 'Kepemitnpinan' dapat mengandung 
makna kriteria 'Kerjasama' atau kriteria 'Hubungan 

kekerabatan'. Karena ha1 tersebut, Inaka setiap kalimat 
SJ, 1-J-n, yang menerangkan suatu fakta FJ, dapat 

menyatakan satu atau lebih kondisi. Menun~t 
Cannavacciuolo et al .  (1994), kalimat SI yang kompleks 

dapat dituliskan dalam bentuk notasi : 
SJ : pp(Fr(X)) = VJ I {SJI,SJZ ,..., S J ~ )  

J=1,2,3 ,..., n 
Penjelasan dari kriteria yang kompleks dapat berlanjut 

terus sampai tak terbaras. Namun, pada kenyataannya, 
penjelasan kriteria akan berakhir pada titik terlenlu. 

Biasanya, penjelasan tersebut akan l~erakhir pada salah 
satu knndisilkeadaan berikut (Cannavacciuolo et a l . ,  

1994) : 
I .  {S!}. Kalitnat penjelas terakhir. 

2 .  {.  . . ) .  Kriteria yang tidak kompleks dan tidak dapat 
diperluas 

3.  {KJ). Kalimat penjelas dari kriteria yang sesuai 

dengan suatu kriteria penilaian yang telah ditetapkan 

oleh perusahaan. 
Kondisi kedua nlerupakan bentuk yang tidak jelas 
(implicit) dari kondisi kelrga. 

2.5.2. Standar Penilaian 

Penilaian kandidat relarif terhadap beberapa 
standarlkategori. Bcberapa kategori kandidat yang ideal 

dapat dibentuk. Sebagai contoh, tiga konsep kategori 

kandidat yang ideal, yaitu : (1) Kandidat Ideal A. Kategori 

ini berisi hasil-hasil penilaian seorang kandidat yang 
mengandung kriteria-kriteria atau profil yang tidak 

terlnasuk ke dalatn kriteria-kritcria yang telah ditetapkan 

perusahaan. ( 2 )  Kandidat ldcal B Kategori ini be'risi 
hasil-hasil penilaian seorang kandidar yang mengandung 
kriteria-kriteria atau profil yang saina dengan kritrria- 
kriteria yang diinginkanttelah ditetapkan perusahaan. (3 )  

Kandidat Ideal C. Seorang karyawan dapat (liberi 

kesempatanlkepercayaan oleh perusahaan untuk 

melakukan suatu pekerjaan tertentu. Hasil kerja karyawan 
pada pekerjaan tersebut dapat bernilai baik atau buruk 
Kategori kandidat ideal C ini berisi hasil penilaian 

karyawan atas kepercayaan yang diberikan perusahaan. 
Konsep-konsep kandidat ideal A. B dan C didefinisikan 
dalam gugusfizzy A,B,C dengan fungsi keanggotaan : 11s. 

pa, p c  Hasil penilaian seorang kandidat terhadap konsep- 
konsep kandidat yang ideal akan rnenghasilkan derajat 

keanggotaan kandidat tersebut. 
Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, hasil penilaian 
seorang kandidat dapat dinyatakan dalam suatu 

pernyataanltulisan yang mengandung beberapa kalirnat 
penjelas. Contoh pernyataan hasil penilaian seorang 
kandidat misalnya : "Kandidat X dinilai sebagai kandidat 

yang baik ( V )  untuk menempati posisi P karena rckan- 
rekan kerja X biasanya puas dengan keputusan-keputusan 
yang dibuat oleh X" (kalimat penjelas pertama : SI). 

Kalimat ini ~nengandung makna bahwa untuk kriteria 

penilaian 'Kerjasama' yang ditetapkan perusahaan (Ki). 

nilai kandidat X adalah sangat baik ( V I ) ,  ini berartl bahwa 
nilai X adalah sangat baik (Vz) untuk suatu kritcria yang 
ditetapkan perusahaan-kandidat ideal B. Kalimat 
penjelas lainnya (Sz), misalnya : "Kandidat X memiliki 
pandangan jauh ke depan". Kaliniat ini me~~gatidung 

makna bahwa nilai X untuk kategori 'Kandidat Ideal A'  

adalah baik; 'pandangan jauh ke depan' bukanlah suatu 

kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan, mclainkan suatu 

penilaian khusus yang didapat dari diri kandidat tersebut. 
Kalimat-kalimat tersebut dapat dituliskan dalam hentuk 
nolasi : 

D : p ( X )  = V I 
{SI : p ~ i ( F l ( X ) )  = VI I 

(SII : ~ B ( F I I ( X ) )  = V2 I {B)), 
Sr : p,z(Fz(X)) = V3 I {...I, S!) 

2.5.3. Aplikasi Penilaian 
Untuk menerangkan penilaian terhadap seorang kandidat 
karyawan tertentu dapat dibuat beberapa fakra evaluasi 

(Fi; 1 )  Fakta-fakta tersebut direferensikan kepada 
kategori kandidat ideal yang telah ditetapkan perusahaan. 

misalnya direferensikan dengan tiga kategori kandidat 
ideal di atas, yaitu kandidat ideal A, B dan C. Hasil 

pereferensian suatu fakta dengan kategori-kategor~ 
kandidat ideal akan menghasilkan nilai (rernzs). Nilai 

pereferensian ini tergantung kepada kebijaksanaan 

perusahaan. Sebagai contoh, nilai pereferensian yang 

digunakan adalah : (1) V V L  : sangat-sangat buruk, 12) VL 

: sangat buruk, (3 )  L : buruk. (4) A- : di bawah rata-rata. 

(5) A : rata-rata, (6) A +  : di atas rata-rata, (7) H : baih. 

(8) VH : sangat baik, da11 (9) VVH : sangat-sangat baik 
Tuluan aplikasi ini adalah untuk mendapatkan hubungan 
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fuz~y antara fakta-fakta dan kategori-kategori kandidat 
ideal. 

Biasanya fakta dihubungkan dengan satu kategori.. 
Narnun, di beberapa kasus atla kalimat-kalimat 

tersembunyi di dalam fakta yang sama. Fakta ini, seperti 
yang dijelaskan di muka, dapat berupir suatu kalimat yang 
dapat diperluas atal! ridak dapat diperluas. Kalimat ini 
mengacu kepada kl-lieria-kriteriaipersyaratan yang telah 

dibuat oleh perusahaan. Sebagai contoh, perusahaan 
menginginkan agar kandidat yang dapat menempati suatu 

posisi di dalam perusahaan harus dapat berkomunikasi 
dengan baik. Bila seorang kandidat (X) dinilai 
kerjasamanya sangat baik, berarti nilai X untuk kriteria 
'Kerjasama' adalah sangat baik. Maka nilai X untuk 
kategori kandidat ideal A adalah sangat baik. Kerjasama 

yang sangat baik menunjukkan bahwa kandidat tersebut 
dapat berkomunikasi dengan baik sesuai dengan' yang 

diharapkan oleh perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa 
nilai X untuk kategori kandidat ideal B adalah sangat baik. 

Dengan kemarnpuan komunikasinya yang baik, maka X 
dapat membuat perusahaan memperoleh laba yang besar 
dari suatu proyek yang merupakan kerjasama perusahaan 
dengan perusahaan lain. Hal ini menunjukkan bahwa nilai 
X untuk kategori kandidat ideal C adalah sangat baik. 

Contoh lain, suatu fakta, misalnya fakta Fs menyatakan 

bahwa kepemimpinan X sangat tinggi, namun kadang- 
kadang terlalu tinggi. Fakta ini mengandung makna bahwa 
di beberapa situasi, X adalah pemimpin yang sangat baik, 

narnun kadang-kadang kepemimpinannya yang kuat itu 
mengurangi kernampuannya untuk hekerjasama dengan 
rekan-rekan kerjanya. Dari mahia tersebut dapat 
dijelaskan bahwa nilai X untuk kriteria 'Kepemimpinan' 

adalah sangat baik sehingga nilai X untuk kategori 
kandidat ideal A adalah VH (PA(FS(X)) = VH), namun 
nilai X untuk kriteria 'Kerjasama' adalah di bawah rata- 
rata sehingga nilai X untuk kategori kandidat ideal B 
adalah A (~B(Fs(X)) = A-) . 
Penilaian diri seorarig kandidat berdasarkan atas 

kebijaksanaan sekelonlpok penilai. Hasil pereferensian 
antara fakta dengan kategori kandidal ideal, yaitu berupa 
nilai-nilai pcreferensian, dibentuk dalam suatu tabel. 

Sebagai conroh, Tabel 1 menunjukkan hasil dari analisis 
penilaian seorang kandidat (X) dengan menggunakan 15 
fakta. 

2.5.4 ~ e r a j a t  Keanggotaan Kandidat 

Setiap perusahaan menentukan nilai pereferensiannya 
masing-masing. Seperti pada contoh di atas, terdapat 
sekumpulan nilai, yaitu VVL sampai tlengan VVH. Setiap 

nilai rncmiliki derajat keanggotaan masing-masing. 
Derajat keanggotaannya didapat dari suatu fungsi 
keanggotaan tertentu. Pada penelitian ini, digunakan 

asumsi bahwa nilai-nilai tersebut. yang digunakan untuk 

-- 

mengevaluasi C A I~ ,  memiliki karakteristik (bobot) yang 
sama. 
Hasil praktis dari asumsi ini adalah jarak nilai-nilai pada 

skala adalah sama, seperti yang disajikan pada Gambar 1. 
Tabel 1. Contoh hasil analisis penilaian 

VVL VVH 
Gambar 1. Jarak nilai-nilai pada skala 

Derajat keanggotaan suatu nilai dipcroleh dengan cara 
jacak suatu nilai dikurangi batas bawah selang lalu dibagi 
dengan hasil pengurangan batas atas selang dengan batas 
bawah selang. Pada Gambar 1, di rnana nilai-nilai 
pereferensian yang digunakan adalah dari VVL sampai 
VVH, batas bawah adalah 0 dan batas atas adalah 9, 
sehingga derajat keanggotaan setiap nilai pereferensia~l 
adalah : 

~ ( x )  = (Jarak suatu nilai - 0) I (9-0) = 

(Jarak suatu nilai) I 9 
Hasil dari pencarian fungsi keanggotaan dan derajar 
keanggotaan ini dapal dilihat pada Tabel 2 kolom 'Nilai'. 
Kolom lainnya pada Tabel 2, yaitu kolorn kategori A , B  
dan C, rnenunjukkan hubungan antara fakta dengan 

kategori kandidat ideal pang disajikan. Maksudnya yaitu 

fakta-fakta di-referensikan pada suatu kategori terteqtu 
(A,B atau C), kemudian dicari derajat keanggotaan seriap 

nilai (terms) pereferensian pada karegori tersebut 

berdasarkan jumlah fakra yang ada pada nilai tersebnt. 
Cara pencarian fungsi keanggotaan nilai-nilai 
pereferensian dan derajat keanggotaan setiap nilai sama 
seperti cara di atas. 

Setelah semua nilai pada setiap kategori kandidat idcal 
telah dihitung derajat keanggotaannya, maka dapat 
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Tabel 2. Fakra-fakta yang diatur berdasarkan kumpulan nilai 

Keterangan : b = bobot nilai, c = jarak nilai dalam selang; d,h = derajat keanggotaan n~lai; e = nomor fakta: 

f = jumlah takta pada nilai tertentu; g = jarak fakta dalam selang. 

dibangun grafik hasil untuk setiap kategori. Grafik-grafik 
tersebut dapat dilihat pada Gambar 2, 3 dan 4. 
Sumbu y menyajikan gugus universal dari nilai 
yang disusun untuk membuat penilaian. Sedangkan 
sumbu x adalah kumpulan fakta yang ada. ~rafik-grafik 

tersebut diinterpretasikan sebagai fungsi keanggotaan pada 
kategori kandidat ideal tertentu. 
Perhitungan derajat keanggotaan kandidat terhadap suatu 

kategori tertentu (A,B atau C) didapat dengan cara 
membandingkan luas daerah yang tliarsir Cjumlah dari 
perkalian jumlah fakta dengan panjang satu-satuan nilai 

pada nilai tertentu) dengan luas keseluruhan bidang yang 
terbentuk. 

VVH 9  
VH 8 
H 7  
A t  6 
A 5 
A- 4  
L 3  
VL 2  
VVL I 

F9 FI F3 F1 F1 F7 F5 
5 3 4  

1 2 3 4 5 0 7  

Gambar 2. Grafik fungsi keanggotaan X pada kategori 
Kandidat Ideal A .  

?ari Gambar 2 didapat derajat keanggotaan X untuk 
kategori kandidat ideal A adalah = p ( X )  = 23163 = 

0.365, sedangkan besar derajat keanggotaan untuk 

kategori kandidat ideal B. dan C,  yang didapat dari 
Gambar 3 dan 4, masing-masing adalah p ( X )  = 38/63 = 

0.603 dan pc(X) = 36/54 = 0.667. Bila nilai-nilai 

iersebut direferensikan pada derajal keanggotaan nilai 

pada masing-masing kategori (Tabel 2 kolom h pada 
setiap kategori), maka untuk kategori A. X memiliki nilai 

VVL. Sedangkan untuk kategori B dan C, kandidat 
tersebut memiliki nilai A +  dan H. 

VVH I l o  

Gambar 3. Grafik fungsi keanggotaan X pada kategori 
Kandidat Ideal B. 

Setelah perhitungan derajat keanggotaan pada masing- 

masing kategori didapat, maka diperoleh penilaian akhir 
seorang kandidat untuk menempati suatu posisi kosong di 
dalam perusahaan. Penilaian akhir diperoleh dengan cara 

mencari derajat keanggotaan akhir kandidat tersebut. 

VVH 9 
VH 8 
H 7  
A +  6 
A 5 
A- 4 

L 3 
VL 2 
VVL 1 

F6 F1 F7 F5 F2 F1 

Gambar 4 .  Grafik fungsi keanggotaan X pada kategori 

Kandidat Ideal C 
Derajat keanggotaan akhir kandidat didapat dengan cara 

mencari rata-rata dari penjumlahan nilai-nilai derajat 

keanggotaan-pada katrgori kandidat ideal-yang telah 
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didapat. Gambar 5 menunjukkan fungsi keanggotaan akhir 

X untuk menempati suatu posisi kosong di dalam 
perusahaan. Fungsi ini terbentuk sebagai hasil 
pereferensian antara nilai-nilai derajat keanggotaan pada 

kategori kandidat ideal dengan Tabel 2 kolom 'Nilai'. 
Derajat keanggotaanlnilai akhir kandidat tersebut adalah 

~ P ( X )  = ( ~ A ( X )  + p ( X )  + pc(X))/3 = (0.365 + 0.603 
+ 0.667)13 = 0.545. Pada perhitungan derajat 

keanggotaan akhir , Cannavacciuolo el al. (1 994) 
menggunakan faktor pembaginya adalah 3. Hal ini 
dilakukan dengan mengganggap bahwa bobot nilai untuk 
setiap kategori kandidat ideal adalah sama, yaitu 1. Dari 
derajat keanggotaan akhir tersebut dan mengacu pada 
Tabel 2 kolom d,  maka X memiliki nilai akhir "di atas A- 

" atau "di sekitar rata-rata (A)" untuk menempati suatu 
posisi kosong di dalam perusahaan. 

VVH 
VH 
H 
A + 
A 
A- 
L 
VL 
VVL 

Gambar 5. Grafik fungsi keanggotaan X untuk menempati 

suatu posisi kosong di dalam perusahaan. 

2.5.5. Algoritme 
Algoritme adalah kumpulan aturan-aturan untuk 

memecahkan suatu rnasalah dengan langkah-langkah yang 
terbatas. Algoritme perekrutan karyawan secara internal 

dengan menggunakan pendekatan fuzzy dilakukan dalam 
beberapa langkah, yaitu : 

1 .  Menentukan kriteria-kriteria penyeleksianl 

persyaratan awal suatu posisiljabatan kosong. 
2. Mencari karyawan yang memenuhi persyaratan atau 

kriteria penyeleksian yang telah ditentukan. Karyawan 
yang terseleksi akan menjadi kandidat karyawan. 

3 .  Menentukan kriteria-kriteria penilaian yang digunakan 
untuk menyeleksi kandidat-kandidat karyawan yang 

telah lerdefinisi. Kriteria-kriteria ini ditetapkan 

berdasarkan atas kebijaksanaan perusahaan. 

4. Menentukan standar kategori kandidat ideal. 
Contohnya, seperti yang disajikan di depan, yaitu 
kategori kandidat ideal A,B, dan C. Standar kategori 

kandidat ideal ini tergantung kepada kebijaksanaan 
perusahaan 

5. Menentukan nilai-nilai (rerms) pereferensian yang 

akan digunakan dalam pereferensian antara fakta- 

fakta yang terbentuk dengan kategori kandidat ideal 
yang telah ditentukan dan ~nenentukan fungsi 

keanggotaan nilai-nilai tersebut, serra mengli~rung 
derajat keanggotaan masing-masing nilai. Nilai-nilai 
pereferensian ini tergantung kepada kebijaksanaan 

perusahaan. Contoh pelaksanaan langkah ini dapat 
dillhat pada Tabel 2 kolom 'Nilai' . 

6. Melakukan pereferensian antara fakta-fakta yang 

terbentuk (hasil penilaianlpenyeleksian seorang 

kandidat karyawan oleh sekelompok penilai) dengan 
kategori kandidat ideal. Contoh penilaian ini dapar 
dilihat pada Tabel 1. 

7. Menentukan fungsi keanggotaan nilai pereferensian 
pada masing-masing kategori kandidat ideal dan 

menentukan derajat keanggotaan setiap nilai pada 
masing-masing kategori kandidat ideal tersebut. 

Contoh pelaksanaan langkah ini dapat dilihat pada 
Tabel 2 kolom kategori A, B dan C. 

8. Menentukan derajat keanggotaan kandidat karyawan 
pada setiap kategori kandidat ideal yang telah 

ditentukan. Gambar 2, 3 dan 4 menunjukkan grafik 
fungsi keanggotaan yang akan digunakan dalam 
pencarian derajat keanggotaan kandidat X pada 
kategori kandidat ideal A,B dan C. 

9. Menghitung derajat keanggotaan akhir setiap kandidat 

karyawan dan menentukan hasil akhir penilaian 
kandidat karyawan tersebut dengan mengacu pada 

derajat keanggotaan nilai-nilai pereferensian yang 
telah ditetapkan perusahaan. 

10. Memilih kandidat karyawan terbaik yang dapat 
menempati suatu posisiljabatan kosong di dalam 
perusahaan. 

3. Rancang Bangun Sistem 

Sistem Perekrutan Karyawan Secara Internal (SPKSI) 

digunakan untuk rnendapalkan nilai akhir setiap kandidat 
karyawan yang dipromosikan untuk mcuempati suatu 

posisiljabatan kosong di dalam perusahaan. Sisteni ini 

merupakan sub sistem dari SISDM. Rancang bangun 
sistem dilakukan dengan metodologi SDLC (svsren~ 
development life cycle) yang menghasilkan SISDM dengan 

enam subsistem yaitu: (1) Rekrutmen dan Seleksi, (2) 
Administrasi Personalia, (3) Penilaian Kincrja. (4) 

Pelatihan (5) Dekmtmen dan (6) Kompensasi. Pada 

penelitian ini perhatian utama lebih ditekankan pada 

susbsistem Rekrutmen dan Seleksi (SPKSI) khususnya 
dalam menerapkan pendekatan fuuy untuk keperluan 
seleksi dan perekrutan karyawan secara internal 

3.1. Definisi Masalah SPKSI 
Dalam perekrutan karyawan secara internal, mendapatkan 
seorang karyawan yang berkualitas baik untuk menempati 

suatu posisiljabatan kosong di dalam perusahaan 
rnerupakan tujuan dari setiap perusahaan Cntuk 

menentukan satu karyawan yang tepat dari selumlah 
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ka~~did;~l karyauiiti yang d~p~omcliikan ;~dal,~li sulit 

disebabkan setiap kandidat karyawan yang terpilih 
merupakan karyawan yang berkualitas. Di samping itu, 

penilaian atau penyeleksian kandidat-kandidat karyawan 
pada umumnya didasarkan pada prosedur 

penilaianlkriteria yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Prosedur tersebut dibuat berdasarkan kebijaksanaan 
perusahaan. Namun, penilaian dengan menggunakan 

prosedur yang telah ditetapkan itu tidak menghiraukan 
penilaian lain yang sifatnya tersembunyi yang dapat 
diperoleh dari setiap kandidat karyawan, baik penilaian 
yang sifatnya baik atau buruk. 

Dari penjelasan di atas, maka yang menjadi permasalahan 
adalah menentukan karyawan dengan kualitas yang paling 

baik untuk menempati suatu posisiljabatan kosong di 
dalam perusahaan dengan jalan menyeleksi setiap kandidat 
karyawan dengan kriteria-kriteria penilaian yang terdapat 
dalam prosedur penilaian perusahaan dan kriteria-kriteria 

penilaian lain yang sifatnya tersembunyi-tidak terdapat 
&lam prosedur penilaian perusahaan-yang didapat dari 

diri pribadi setiap kandidat karyawan. Penilaian atas 
kriteria-kriteria yang. tersembunyi ini dilakukan oleh 

sekelompok penilai melalui suatu diskusi. Dengan adanya 
penilaian tersebut, maka segala kebaikan atau keburukan 

kandidat karyawan yang tadinya tidak terlihat dan tidak 
diperhilungkan menjadi terlihat dan diperhitungkan. 

3.2. Analisis SPKSI 
SPKSI yang dibanguri ini terintegrasi ke dalam SISDM, 

schingga analisis kebutuhan data untuk SPKSI juga 
merupakan analisis kebutuhati data SISDM. Data-data yang 

digunakan untuk mernbangun SISDM dan SPKSI didapat 
dari PT Rajawali Nusantara Indonesia dan PT Perkebunan 

Nusantara VII. Analisis kebutuhan pengguna ditujukan 
kepada sekelompok penilai untuk menentukan seorang 
kandidat karyawan tertcntu yang dapat menempati suatu 

posisi(jabatan kosong di dalanl perusahaan. 
Analisis kedua adalah analisis aliran data. Data yang 

terlibat dalam SPKSI ini ada empat bagian, yaitu : (1) data 

kandidat karyawan yang terseleksi, (2) data selang 

penilaian yang digunakan, (3) data bobot untuk setiap 
kategori kandidat ideal, dan (4) data hasil penilaian 

seorang kandidat karyawan. Data kandidat karyawan yang 
tcrseleksi berupa nomor induk karyawan yang didapat dari 
hasil penycleksian karyawan. Data seizing penilaian berupa 

nilai-nilai (rerms) pereferensian yang digunakan. Data 
bobot berupa besar nilai bobot kepentingan untuk setiap 

kategori kandidat ideal. Data hasil penilaian meliputi 

fakta-fakta yang terbentuk, kalimat penjelas dari setiap 
fakta, dan nilai-nilai hasil pereferensian antara fakta-fakta 

yang terbentuk dengan kategori kandidat ideal yang telah 
ditentukan. Data tersebut kemudian diproses sesuai 
kebutuhan unruk menghasilkan suatu hasil yang diinginkan 

pengguna. Proses yang dapat dilakukan adalah (1) 
perhitungan derajat keanggotaan setiap nilai dalam selang 
nilai yang terbentuk, (2) analisis fakta-fakta yang 

terbentuk pada setiap kategori kandidat ideal, (3) 
perhitungan derajat keanggotaan setiap nilai pereferensian 
dalam setiap kategori kandidat ideal, (4) perhitungan 

derajat keanggotaan karyawan pada setiap kategori 
kandidat ideal, (5) perhitungan nilai akhir setiap kandidat 
karyawan, dan (6) analisis akhir setiap kandidat 

karyawan. 

3.3. Desain Sistem SPKSI 
Dalam menentukan kandidat karyawan yang terpilih, 

terlebih dahulu ditentukan kriteria-kriteria 

penyeleksianlpersyaratan awal. Bila kriteria penyeleksian 
telah ditentukan, maka dilakukan pencarianlpenyaringan 
di dalam basis data karyawan untuk mendapatkan 
karyawan-karyawan yang memenuhi kriteria-kriteria 

penyeleksian yang telah ditentukan. Karyawan-karyawan 
yang tersaring itu akan menjadi kandidat karyawan. 

Untuk melakukan perhitungan derajat keanggotaan setiap 
nilai pada selang nilai pereferensian yang terbentuk, yang 

pertama kali dilakukan adalah menentukan nilai-nilai 
(terms) pereferensian yang akan digunakan. Alternat~f 

pilihan nilai yang digunakan adalah nilai-nilai yang telah 
disebutkan di muka, yaitu nilai VVL sampai VVH. Nilai- 
nilai yang telah ditentukan kemudian dimasukkan ke 

dalam sistem dan disimpan ke dalam basis data. Dari data- 
data nilai yang dimasukkan kemudian dibentuk fungsi 
keanggotaannya dengan menganggap bahwa seriap nila~ 

memiliki bob01 yang sama, yaitu 1. Setelah fungsi 
keanggotaan terbentuk, derajat keanggotaan setiap nilai 

dapat dihitung. Derajat keanggotaan setiap nilai ke~nudian 
disimpan di dalam basis data. 

Untuk menghitung nilai akhir seriap kandidat, yang harus 
dilakukan pertama kali adalah meiakukan penilaian 
terhadap setiap kandidat karyawan. Hasil ;>enilaian 
seorang kandidat berupa sejumlah fakta-fakta penilaian 

yang terbentuk dengan satu atau lehih kalimat pe~ljelas 

pada setiap fakta. Ke~nudian dilakukan pereferensian 
antara fakta-fakta yang terbentuk, beserta kalimat 

penjelasnya, dengan kategori kandidat ideal. Hasil 
pereferensian ini berupa nilai-nilai pereferensian. Nilai- 

nilai pereferensian ini digunakan sebagai data d;~n 
dimasukkan ke dalam sistem. Nilai-nilai tersebur 
kemudian disimpan' di dalam basis data. Dari nilai-nilai 

tersebut dapat ditentukan jumlah fakta yang terbentuk 

pada setiap nilai dalam setiap kategori kandidat ideal. 

Dengan diketahuinya jumlah fakta yang terdapat pada 
setiap kategori kandidat ideal, maka dapat ditentukan 

fungsi keanggotaan nilai-nilai tersebut. Dari fungsi yang 
terbenmk, maka dapal ditentukan derajat keanggotaan 
setiap nilai dalam fungsi tersebut. Setelah derajat 
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keanggotaan seInua nilai pada setiap kategori diperoleh, 

maka dapat dihitung derajat keanggotaan seorang kandidat 

pada setiap kategori kandidat ideal. Bila derajat 
keanggotaan kandidat pada setiap kategori kandidat ideal 

telah didapat, maka derajat keanggotaanlnilai akhir 
seorang kandidat karyawan dapat ditentukan. 

3.3.1 Desain Basis Data. 

Basis data yang digunakan di dalam SPKSl dalam model 
basis data relasional yang merepresentasikan data dalam 
bentuk kolom dan baris. Basis data eksternal yang 

digunakan pada sistem ini adalah basis data untuk 

menyimpan : data kandidat karyawan yang terseleksi, data 
psisitjabatan kosong di dalam perusahaan, data analisis 
nilai-nilai (terms) pereferensian, data bobot untuk setiap 

kategori kandidat ideal, data hasil penilaiantpenyeleksian 
kandidat karyawan, data derajat keanggotaan kandidat 
karyawan (hasil analisis penilaian kandidat karyawan), 
data diri karyawan-seperti nomor induk dan nama 

karyawan, data penilaian kinerja karyawan, data hasil 

analisis penilaian kinerja karyawan, data pelatihan 

karyawan, dan data rlwayat pekerjaan karyawan. 
Disamping itu, basis data mi juga digunakan untuk 
menyimpan data lainnya yang diglmakan untuk 
kepentingan SISDM. 

3.3.2. Desain Dialog. 
Model dialog yang digunakan sebagai antar muka dengan 

pengguna (mer intetface) adalah 
gabungan antara sistem menu dan manipulasi objek dalam 

bentuk icon. Hal ini dipilih untuk menlberikan kemudahan 
bagi pengguna untuk herinteraksi dengan sistem. Dalam 

setiap pToses dialog, senantiasa disediakan bagi pengguna 
suatu mekanisme pencegahan untuk melakukan kesalahan. 

3.4. lmplementasi dan Pemeliharaan SPKSI 

Pada tahap implementasi digunakan bahasa pemrograman 
Microsoft Visual Basic 4.0 yang bekerja di bawah sistem 

operasi Windows 95. Bahasa ini dipilih karena termasuk 

salah satu bahasa pemrograrnan visual, pengoperasiannya 
yang relatif mudah dan juga mentlukung antar muka 

berbasis grafik. Sistem ini untuk sementara masih belum 

dirancang untuk dapat mendukung multi user. 
Modifikasi-modifikasi terhadap program dapat dilakukan 

jika dianggap perlu, sehingga sistem terus berlanjut 

memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diperlukan (tahap 

pemeliharaan sistem). Pemeliharaan sistem ini digunakan 

untuk mencapai bentuk optimal sistem sesuai kebutuhan 

penggunanya. 

4. Hasil Rancang Bangun SISDM 

Karena SPKSI merupakan bagian tlari SISDM, maka 
. tampilan awal sistem ini adalah tampilan awal SISDM 

(Gambar 6). SlSDM memiliki dua huah menu utama. 

yaitu menu Sistem lnformasi dan Perusahaan. Menu 
Perusahaan terdiri dari 6 sub menu, yaitu : 

(1) Sub menu Cabang Perusahaan,' berisi manajemen 
data pemsahaan pusat dan cabang-cabang perusahaannya. 

Data yang diatur dalam sub menu ini adalah data nama 
cabang perusahaan, alamat, nomor telepon, nomor fax, 
dan kode perusahaan. (2) Sub menu Departemen, berisi 

manajemen data semua departemen yang terdapat pada 
suatu cabang perusahaan. (3) Sub menu Jabatan, 
mencakup manajemen data semua jabatan yang terdapat di 

dalarn setiap depanemen dari suatu cabang perusahaan 

tertentu. (4) Sub menu Golongan Gaji dan Kompensasi 
Berdasarkan Golongan, berisi data golongan-golongan 

gaji yang telah ditetapkan perusahaan dan pengaturan 
kompensasi karyawan yang berkaitan dengan golongan 
gaji. (5) Sub menu Kompensasi, berisi pengaturan 
kompensasi karyawan yang tidak berkaitan dengan 
golongan gaji karyawan. (6) Sub menu Gaji Berkala, 

berisi manajemen data gaji berkala yang digunakan 
perusahaan. 

Sedangkan Menu sistem informasi pada prlilsipnya 

merupakan SISDM itu sendiri, terdiri dari 6 sub menu 
utama (Gambar 6), yaitu : (1) Sub menu Rekrutmen dan 
Seleksi, mengatur hal-ha1 yang berkenaan dengan 
kebutuhan pemsahaan akan karyawan baru dan proses 
perekrutan karyawan yang dilakukan perusahaan, baik 

secara internal maupun eksternal. (2) Sub menu 

Administrasi Personalia, mengatur data yang berkenaan 
dengan diri karyawan, baik data pribadi, sepcrti data 

tanggungan hidup atau riwayat psikologis karyawan, 

rnaupun data yang berkenaan dengan pekerjaan di dalan! 
perusahaan, seperti data riwayat pelatihan atau riwayat 
kerja karyawan di dalam perusahaan. (3) Sub menu 
Penilaian Kinerja, yang mengatur proses penilaian 
kinerja karyawan dan hasil dari penilaian kinerja tersebut. 

(4) Sub menu Pelatihan, berisi data pelatihan yang 

dilakukan perusahaan dan jenis pelatihan yang 
dilakukan (dilakukan di dalam perusahaan atau di Iuar 

pemsahaan). (5) Sub menu ~ e k r u t m e n ,  mengatur data 

karyawan yang keluar dari perusahaan, dan (6) Sub 
menu Kompensasi mengatur kompensasi yang diberikan 
kepada karyawan. 

4.1 Hasil Rancang Bangun SPKSI 
Sub sistem Rekrutmen dan Seleksi merupakan bagian tiari 

SISDM. Sub sistem ini terdapat pada sub menu 

Rekrutmen dan Seleksi dari menu Sistem Informasi dalam 

SISDM. Sub menu Rekrutmen dan Seleksi memiliki dua 
buah menu utama, yaitu menu Eksternal dan Internal. 
Menu Eksternal mengatur hal-ha1 yang berkenaan dengan 
kebutuhan perusahaan akan karyawan baru melalui 
perekrutan karyawan secara eksternal. Hal-ha1 yang diatur 
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di dalam menu Eksternal adalah manajemen data pelamar 
yang diperoleh dari saluran rekrutmen. Saluran rekrutmen 

perekrutan eksternal yang digunakan di dalam SISDM 
adalah writes-in, lembaga pendidikan dan iklan. Di dalam 
menu Eksternal juga dilakukan proses seleksi untuk setiap 

pelamar. Proses seleksi yang digunakan dibagi menjadi 2 
golongan yaitu seleksi tes (diantaranya tes interest, 
personality, achievement, aptitude, dan intelligence) dan 

seleksi wawancara. Seleksi wawancara terdiri dari 
wawancara pendahuluan, wawancara dengan 

pewawancara yang berasal dari divisi SDM dan 
wawancara dengan penyelia. 

Ganlbar 6 .  Tampilan menu SISDM 

Menu Internal mengatur hal-ha1 yang herkenaan dengan 
perekrutan karyawan secara internal. Hal-ha1 tersehut 
diantaranya adalah proses pencarian atau penyaringan 
karyawan yang memenuhi persyaratan awal dari suatu 

posisiljabatan. Karyawan yang tersaring akan menjadi 
kandidat karyawan dari suatu posisiljabatan atau 

dipromosikan untuk menempati suatu posisiljabatan di 

dalam perusahaan. Di dalam menu Internal juga dilakukan 
proses seleksi untuk setiap kandidat karyawan. Proses 
seleksi yang digunakan adalah seleksi dengan 
menggunakan pendekatanfuuy, seperti yang dikemukakan 

oleh Cannavacciuolo el al. (1994). 
SPKSI terrnas.uk ke dalam menu Internal. Di dalam menu 

ini terdapat beberapa modul yang digunakan untuk 

melakukan proses pemilihan karyawan tertentu yang d.apat 

menempati suatu posisiljabatan yang kosong di dalam 

perusahaan dengan menggunakan pendekatan gugus fuzzy. 
Modul-modul inilah yang menjadi pembahasan utama 

dalam penelitian ini. 
SPKSl terdiri dari 3 menu utama, yaitu : (1) Menu 

Kebutuhan. Menu ini berisi data posisiljabatan yang 
kosong, di mana posisiljabatan kosong tersebut akan diisi 

oleh karyawan tertentu yang direkrut melalui perekrutan 
internal. (2) Menu Pencarian Kandidat. mengatur proses 

pencarian karyaw an-karyawan berkualitas y ang memenuhi 

persyaratanl penyeleksian awal dari suatu posisiljabatan 
yang kosong. Karyawan-karyawan yang tersaring akan 
menjadi kandidat karyawan dari posisiljabatan tersebut. 
(3) Menu Penyeleksian Kandidat. mengatur proses 
penyeleksian setiap kandidat karyawan dengan 

menggunakan pendekatan gugus fuzzy. Menu ini terdiri 
dari 4 sub menu, yaitu : (a) Sub Menu Nilai 

Pereferensian, mengatur proses-proses : pemilihan nilai- 
nilai (terms) pereferensian yang akan digunakan, 
pembentukan fungsi keanggotaan dari nilai-nilai yang 
dipilih dan perhitungan derajat keanggotaan setiap nilai. 

(b) Sub menu Pembobotan, digunakan untuk mengatur 
pemberian bobot kepentingan pada setiap kategori 
kandidat ideal. (c) Sub menu Penilaian, berisi 

manajemen data hasil penilaian kandidat karyawan. (d) 
Sub menu Hasil Penilaian, mengatur proses penentuan 

nilai akhir setiap kandidat karyawan. 

4.1.1 Penentuan Kandidat Karyawan 
Dalam perekrutan internal, yang harus dilakukan pertama 

kali adalah menentukanl mencari karyawan-karyawan 
berkualitas yang dapat menempati suatu posisiljabatan 
kosong di dalam perusahaan. Pencarian karyawan In1 

dilakukan untuk menyaring dan mendapatkan karyawan 
tertentu-dari semua karyawan yang ada di dalanl 

perusahaan-yang dapat menjadi kandidat karyawan dari 
suatu posisiljabatan kosong atau yang dapat dipromosikan 

untuk menempati suatu posisiljabatan kosong. 
Untuk menentukan kandidat karyawan yang terpil~n, 

terlebih dahulu dimasukan persyaratan atau kriteria- 
kriteria penyeleksian awal dari suatu posisiljabatan 
kosong. Kriteria-kriteria penyeleksian yang digunakan di 

dalam SPKSI adalah : (1) jabatan yang telah dipegang, 

(2) departemenldivisi di mana jabatan tersebut dijabat, (3) 
golongan, (4 )  pendidikan akhir karyawan, (5) selang usia, 
(6) masa kerja, (7) jenis pelatihan yang telah diikuti, (8) 
frekuensi mengikuti penilaian kinerja, (9 )  nilai minimal 
dari rata-rata nilai KESETIAAN dalam penilaian kinerja, 
dan (10) nilai minimal dari rata-rata nilai KINERJA dalam 

pt nilaian kinerja. 
Setelah kriteria-kriteria penyeleksian tersebut dimasukan 

ke dalam sistem, maka sistem akan mencari karyawan 

yang memenuhi kriteria tersebut ke dalam basis data 

karyawan. Hasil pencarian tersebut, berupa data-data 
karyawan yang terpilih, akan disimpan ke dalam basis 

data dan langsung ditampilkan di layar komputer. 
Karyawan-karyawan yang terpilih akan menjadi kandidat 

karyawan dari suatu posisiljabatan kosong di dalam 

perusahaan. Gambar 7 menampilkan masukan kriteria 
penyeleksian awal di dalam sistem. Hasil dari penyaringan 
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di dalalll basis data karyawan, yaitu berupa kandidat 
karyawan yang terpilih. (Gambar 8). 

4.1.2 Penentuan Nilai Pereferensian 
Untuk menentukan hasil akhir dari penilaian seorang 

kandidat karyawan, terlebih dahulu tlilakukan penentuan 
nilai-nilai pereferensian. Penentuan nilai tersebut dapat 

dilakukar~ secara mudah di dalam sistem melalui pemilihan 
nilai-nilai yang diinginkan dari beberapa alternatif pilihan 

nilai. Penentuan nilai pereferensian di dalam SPKSI dapat 
dilihat pada Gambar 9. 
Setelah nilai-nilai pereferensian ditentukan, maka sistem 
akan langsung mencari bentuk fungsi keanggotaan dari 
nilai-nilai tersebut dan menghitung derajat keanggotaan 

setiap nilai. Perhitungan yang dilakukan menggunakan 

formulasi matematika yang telah ditentukan. Potongan 
program berikut ini merupakan contoh perhitungan yang 
dilakukan sistem untuk menentukan derajat keanggotaan 

nilai dalam fungsi keanggotaan nilai-nilai pereferensian 
yang terbentuk 

. . . . . . . . . . . . . . 
Data(1) = chkPilih(O).value 
Data(2) = chkPilih(t).value 
Data(3) = chkPilih(2).valne 
Data(4) = chkPilih(3).value 
Data(5) = chkPilih(4).value 
Data(6) = chkPilih(S).value 
Data(7) = chkPilih(6).value 
Data(8) = ehkPilih(7).vatue 
Data(9) = chkPilih(8).value 
H~tuug=Data(l)+ Data(%)+Data(3)+ Data(4)f 
Data(5) + Data(6) + Data(7) + Dala(8)+DClta(9) 
Derajat(0) = 0 
For i = l  to9  

Derajat(i) = Derz.jat(i-1) + Data(1) 
Next i 
Fori=l to9  

Ha;ril(i) = Derajat(i) I Hltung 

Kandidat-kandidat Karyawan yang Memenuhi Sprat 

i 

Gambar 8. Kandidat karyawan 
terseleksiltersaring. 

Hasil perhitungan derajar keanggotaan setiap nilai 
pereferensian pada potongan program di atas didasarkan 
atas data yang dimasukan melalui pemilihan nilai seperti 
yang dijelaskan di atas. Pernrosesan data yang telah dipilih 

untuk menjadi masukan bagi perhitungan program di atas 

menggunakan teknik production syslem. 
Production system adalah sekumpulan pernyaraan 

IFJTHEN yang biasa disebut sebagai produksi. Bagian IF 
menyatakan suatu kondisi yang harus dipenuhi. Bila 
kondisi tersebut terpenuhi, niaka bagian THEN akan 
dijalankan. Contoh potongan program berikut, berupa 
pemasukan data yang diperlukan untuk perhitungan pada 

potongan program sebelumnya, menggunakan teknik 
nroducrion svstern : 

Gambar 7. Kriteria penyeleksian atau pcrsyaratan awal Gambar 9. Masukan nilai-nilai pereferensian 
suatu posisiijabatan kosong 
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(Gamhar lo) ,  dan n~lnl-nil31 pcrrc~.cns~an-hasil M T A W A W M  1 WUATKNAW j WS~,P~IA& ' 
wreferms~an antara fakra dengan karezor~ kand~dat . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . 
If MyRecset.RecordCount > 0 Then 

MyRexsPt.Edit 
Eke 

MyRecset.AddNe 
MyRecset.Fields("Kuncif') .Value 

Endlf 
If chkPillh(O).Valne = 0 Then 

MyRecset.Fields("VVL").Value = 0 
Else 

MyRecset.Fields("VVL").Value = 1 
EndIf 

Nilai-nilai pereferensian digunakan sebagaifuzzifier dalam 
menentukan nilailderajat keanggoraan akhir setiap 

kandidat. Defuuifier nilaiidera~at keanggotaan akhir setiap 
kandidat akan menghasilkan suatu nilai pereferensian yang 

akan digunakan sebagai kesimpulan akhir setiap kandidat 
karyawan. 

4.1.3. Penilaian Kandidat Karyawan 
Setiap kandidat karyawan akan melalui proses penilaian. 
Penilaian terhadap setiap kandidat dilakukan oleh 

sekelompok penilai rnelalui suatu diskusi kelompok. 
Penilai kemudian akan membentuk Iakta-fakta penilaian 

setiap kandidat. Setiap fakta dapat terdiri dari satu atau 
lebih kalimat penjelas. Fakta-fakta yang terbentuk, beserta 
::alimat penjelasnya, kernudian akan direferensikan 

kepada kategoriikonsep kandidat ideal yang telah 
ditetapkan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan. Hasil 

pereferensian ini berupa nilai-nilai pereferensian yang 
menunjukkan nilai kandidat untuk suatu kriteria penilaian. 
Nilai-nilai pereferensian yang terbentuk merupakan 

himpunan dari selang nilai pereferensian. 

Fakta-fakta yang terbentuk, beserta kalimat penjelasnya 

- - 
ideal-dari setiap kandidat karyawan akan dimasukan ke 
dalam SPKSI (Gambar I I). 

untuk menyederhanakan penggambaran proses-proses 

yang disebutkan di atas. Hasil penilaian seorang kandidat 
karyawan pada kategori kandidat ideal tertentu disajikan 

pada Gambar 12, sedangkan Gambar 13 menyajikan 

tampilan grafis penyederhanaan hasil penilaian yang 

disajlkan pada Gambar 12. Nilai derajat keanggotaan 
kandidat karyawan tertentu pada setiap kategori kandidat 

ideal juga dapat ditampilkan secara grafis (Gambar 14). 

. . . . -. ..- - . .. . ".. .. . 
Gambar 10. Masukan fakta penilaian 
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4.1.4. Pengambilan Keputusan Akhir 

Untuk mendapatkan nilai akhir scorang kandidat 

karyawan, terlebih dahulu harus dilakukan perhitungan 
derajat keanggotaan kandidat pada setlap kategori kandidat 

ideal. Dalam SPKSI, sebelum perhitungan derajat 

keanggotaan seorang kandidat pada setiap kategori 

kandidat ideal dilakukan, terlebih dahulu dilakukan 
beberapa proses yang diperlukan dalgu perhitungan 

derajat keanggotaan setiap kategori kandidat ideal, yaitu 
melakukan proses untuk menentukan jumlah fakta pada 

setiap nilai pereferensian di dala~n setiap katcgori kandidat 

ideal, proses untuk rnenentukan fungsi keanggotaan nilai- 
nilai pereferensian pada setiap kategori kandidat ideal 

berdasarkan jumlah fakta yang terbcntuk dan proses untuk 

menentukan derajat keanggotaan setiap nilai pada fungsi 

keanggotaan tersebur. Tampilan gralis dapat digunakan 

Gambar 11. Masukan analisis pereferensian 
Jika derajat keanggotaan sernua nilai pereferensian pada 

suatu kategori kandidat ideal tertentu bernilai nol, maka 

derajat keanggotaan kandidat karyawan pada karegori 

tcrsebut juga bernilai nol. 

Dalam konsepikategori kandidat ideal yang telah disc- 
butkan di muka, yaitu kategori kandidat ideal A , B  dan C. 

dapat dirarik kesimpulan bahwa kategori kandidar ideal B 
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merupakan kategori yang paling penting karena kategori 
ini berisi kriteria-kriteria penilaian yang telah ditetapkan 

pemsahaan atau kriteria-kriteria yang sesuai dengan 

kriteria-kriteria di dalam prosedur penilaian perusahaan. 
Setiap kandidat karyawan akan diseleksi dengan 

menggunakan kriteria-kriteria yang terdapat di dalam 
prosedur penilaian tersebut. 

Gambar 12. Hasil penilaian . 

perusahaan. Adapun besaran weigting score nya dibuat 

secara dinamis sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

Gambar 14 Hasil penilaian akhir kandidat 
Dalam metode penilaian yang dlkembangkan oleh 
Cannavaccluolo et a1 (1994). bobot setiap kategorl 

kandldat Ideal adalah sama sehingga derajat keanggotaan 
akhlr setiap kandidat diperoleh dengan cara mencari n~lal 
rata-rata darl penjumlahan setiap derajat keanggotaan 
kandidat pada setiap kategori kandidat  deal Sebagal 

contoh, nilai derajat keanggotaan seorang kandidat pada 
kategori kandidat ideal A dan C adalah no1 dan nilai 

derajat keanggotaannya pada kategori kandidat ideal B 
adalah 0.9, sehingga derajat keanggotaan akhir kandidat 
tersebut adalah = (0+0.9+0)13 = 0.3. Dapat dilihat 
bahwa nilai akhir kandidat tersebut menjadi kurang baik 

walaupun untuk kategori kandidat ideal B kandidat 
tersebut bernilai tinggi. Dari contoh tersebut terlihat 
bahwa kandidat tersebut memiliki nilai yang mendekati 

sempurna untuk kriteria-kriteria penilaian yang telah 
ditetapkan perusahaan (kategori kandidat ideal B), atau 

kandidat tersebut mendekati profil kandidat yang 

diinginkan perusahaan, tetapi karena derajar - 

keanggotaannya pada kategori kandidat ideal A dan C 

bernilai nol, maka nilai akhir kandidat tersebut mcnjadi 
rendah. Hal ini disebabkan karena bobot kepentingan 

setiap kategori kandidat ideal adalah sama. Dalam 
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Gambar 13. Hasil penilaian kandidat 

Karenanya nilai derajat keanggotaan setiap kandidat pada 

kategori kandidat ideal B akan diberikan weighting score 

yang lebih tinggi dibandingkan kategori kandidat ideal A 
dan C karena kriteria-kriteria yang muncul pada kategori 

A dan C merupakan kriteria-kriteria penilaian yang tidak 
terrnas.uk ke dalam prosedur penilaian perusahaan atau 

kriteria-kriteria penilaian yang tidak ditetapkan 

penelitian ini bobot setiap kategori kandidat ideal dapat 
berbeda. Besar bobot tergantung pada kepentingan yang 

terkandung dalam suatu kategori kandidat ideal. Yang 

perlu diperhatikan yaitu nilai,derajat keanggotaan akhir 
kandidat tidak boleh lebih besar dari Oleh karena itu, 

faktor pembagi dalam perhitungan derajat keanggotaan 
akhir mempakan basil penjumlahan dari bobot-bobot yang 
digunakan. SPKSI menggunakan faktor pembagi 10, 

sehingga jumlah total bobot-bobot yang digunakan 



10. Faktor pembagi 10 digunakan dengan alasan agar 
tidak semua kategori kandidat ideal memiliki bobot yang 
sama. Hal ini dilakukan karena ada kategori kandidat ideal 

yang kepentingannya lebih tinggi dibandingkan dengan 
kategori kandidat ideal yang lain. Gambar 15 menyajikan 
jendela masukan bobot di dalam SPKSI. Dari contoh di 

atas, bila besar bobot untuk kategori kandidat ideal A,  B 
dan C adalah 3; 6 dan 1, maka derajat keanggotaan akhir 
kandidat tersebut adalah = ( ( l x  0 )  + (6 x 0.9) + (1 
x  0)) 1 10 = 0.54. Penentuan derajat keanggotaan akhir 
kandidat di dalam SPKSl dapat dilihat pada potongan 
program di bawah ini : 

~ u a s l  = o 
Luas2 = 0 
Luas3 = 0 
sementara = "Absolut" 
MySQLZ = "SELECT * FROM Selang WHERE 
Kunci = "' + sernentara + ""' 
Set MyRecset2 = myDB.OpenRecordset(MySQI.2. 
dbOpenDynaset) 
If MyRecseQ.RecordCwnt > 0 Then 

Besar(0) = MyRecsetZ.Fields("VVL").Value 
Besar(1) = MyRecset2.Fields("VL").Value 
Besar(2) = MyRecset2.Fields("L").Value 
Besar(3) = MyRecset2.Fields("A-").Value 
Besar(4) = MyRecset2.Fields("A").Value 
Besar(5) = MyRecset2.Fields("A + "j.Vdluc 
Besar(6) = MyRecset2.Fields("H").Value 
Besar(7) = MyRecset2.Fields("VH").Value 
Besar(8) = MyRecset2.F1elds("VVH").Value 

Fori = O T o 8  
Kali(i) = Nilai(i) * Besar(i) 
Kali2(i) = Nilai2(i) * Besar(i) 
Kali3(i) = Nilai3(i) * Besar(i) 

Next i 
Fori  = O T o 8  

Luasl = Luasl + Kali(i) 
Luas2 = Luas2 + Kali2(1) 
Luas3 = Luas3 + Kali3(i) 

Next i 
LuasBangunKIA = Besar(8) * Absolut(8) 
LuduBangunKIB = Besar(8) * Absolutl(8) 
LuasBangunKIC = Besar(8) * Absolutl(8) 
If LuasBangunKIA = 0 Then 

has~lakli~r = 0 
Else 

has~lakh~r = Luasl i LuasBangunKlA 
End If 

If LuasBangunKIB = 0 Then 
hagllakhlr2 = 0 

Else 
hasilakhif = Luaq2 ' 1 ud\BangunKH) 

End If 
If LuasBangunKIC = 0 Then 

hasllakhtr.3 = 0 
Else 

has1lakhtr3 = Luas3 1 LuasBangunKIC 
End If 
mySQL3 = SELECT * FROM Bobot" 
Set inyRecser3 = myDB OpenRecordset(mySQL3, 
db0penDynaset) 
Bobotl = inyRecse13 F~elds('BoborKIA ) Valur 
Bob012 = myRecset3 F~elds("BobotKIB"j Value 
Bob013 = myRecset3 Fields("BobotK1C ) Value 
derajatakhlr = ((hasilakh~r * Bobotl) + 
(hasilakhrr2 * Bobot2) + (hns1lakhw3 ' Bobod)) I 10 
End~f 

Bila derajat keanggotaan akhir seorang kandidat karyawan 

telah didapat. maka dapat ditarik kesimpulan akhir 

mengenai kandidat tersebut. Penarikan kesimpulan 

tersebut menggunakan teknik production system. Dalam 
sistem ini, teknik production system akan digunakan 

sebagai basis pengetahuan dalam menarik kesimpulan 
akhir seorang kandidat karyawan. Contoh penggunaan 

teknik production system dalam menarik kesirnpulan akhir 
dapat dilihat pada potongan program di bawah ini : 

If bitDer(0) < > 0 And derqiatakhir < CDbl(txtIkr(O).Text) Then 
p a n  = "Kandidat Ksryawan Memiliki Nilai Sangat-sangat 

Buruk" 
ELeJf txtDer(l).Text < > 0 And derajatakhir < 
CDbl(txtDer(t).Text) Then 

p a n  = "Kandidat Karyawan Memiliki N~lai 
Sangat-sangat Bnmk'' 
Elself txtDer&).Text < > 0 And derajatakhir < 
CDbl(txtDer(Z).TexI) Tben 

If txtDer(l).Text < > 0 Then 
pesan = "Kandidat Karyawan Memiliki Nilai Sangat 
Buruk" 

Elself txtDer(O).Texl < > 0 Then 
pesan = "Kandidat Karyawan MemilBi Nilai Sangat- 
sangat Buruk" 

End If 
ElseIf ... ................ 

Tampilan SPKSI hasil penarikan kesimpulan seorang 
kandidat karyawan tertentu dapat dilihat pada Gambar 16. 
Penentuan karyawan mana yang melniliki nilailderajat 
keanggotaan akhir terbaik dari suatu posisiljabatan kosong 
dapat dilakukan dengan lnembandingkan nilai derajat 

keanggotaan akhir setiap kandidat karyawan. Kandidat 
yang terbaik adalah kandidat dengan nilai derajat 

keanggotaan akhir yang paling tinggi. Gambar 17 

menyajikan hasil pencarian kandidat karyawan yang 
terbaik 

Gambar 15. Masukan bobot kepentingan untuk setiap 
kategori kandidat ideal. 

--- - - 
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Gambar 16. Kesimpulan kandidat karyawan. 

Bila derajat keanggotaan akhir kandidat telah didapat, 
maka SPKSl dapat melakukan penelusuran ke belakang 

(backward chaining) untuk mengetahui bagaimana nilai 
tersebut dapat diperoleh. Penelusuran ke belakang ini 

dapat membantu pembuat keputusan dalam menentukan 
kandidat mana yang terbaik dan dapat menempati suatu 

posisitjabatan kosong di dalam perusithaan jika ada lebih 

dari satu orang kandidat dcngan nilal dcrajat keanggotaan 
akhir terbaik yang sama. Gambar 18 menyajikan hasil 
penelusuran ke belakang derajat keanggotaan akhir 

seorang kandidat. 

5. Penutup 
Metode perekrutan karyawan secara internal dengan 

menggunakan pendekatan fuzzy bersifat tleksibel karena 

kriteria penilaian yang dinilai terhadap diri kandidat 
karyawan bukan saja kriteria yang sesuai dengan kriteria 

yang ditetapkan dalam prosedur penilaian perusahaan, 

melainkan juga melakukan penilaian terhadap kriteria 
yang tersembunyi yang dapat ditemui dalam diri seorang 

kandidat karyawan. Penerapan gugus fuzzy pada SPKSI 

memberikan kemudahan dalam menentukan nilai akhir 

atau penilaian akhir setiap kandidat karyawan yang 

terpilih. 

ambar 18. Hasil penelusuran ke belakang derajat 
keanggitaan akhir seorang kandidat. 

Kemudahan dan kecepatan penganalisisan terhadap setiap 

kandidat karyawan akan membantu pembuat keputusan 
dalam memilih satu karyawan yang tepat dan berkualitas 

untuk menempati suatu posisiljabatan kosong di dalam 
perusahaan. Dari penelitian ini ada bcberapa saran 
pengembangan yang dapat dilakukan yaitu: (I)  Kategori 

kandidat ideal karyawan yang digunakan dalam karya 

ilmiah ini dan dalam SPKSI bersifat statis, yaitu hanya 
menggunakan kategori kandidat ideal A ,  B dan C. Untuk 

pengembangan selanjutnya, diharapkan kategori kandidat 
ideal yang digunakan bersifat lebih dinamis. (2) Dalam 

SPKSI, penjelasan hierarki dari suatu fakta yang kornpleks 

hanya sampai level satu, maksudnya yaitu suatu fakta 
penilaian yang merupakan kalimat kompleks hanya 
memiliki maksimal tiga kalimat penjelas. Untuk 
pengembangan selanjutnya, penjelasan hierarki dapat 

memiliki level yang lebih banyak. 

DAFTAR PUSTAKA 

Cannavacciuolo, A,, G .  Capaldo, A. Ventre, A. Volpe & G. 
Zollo. 1994. An approach to the evaluation of human 
resources by using fuzzy set theory, hlm. 1165-1170. 
Craig, J. C. 1997. Microsofl Visual Basic 4.0 Developer's 
Workshop. Ed. Ke-3.. 

Klir, G. J. & Bo Y .  1995. Fuzzy Sets and F m y  Logic. Theory 
and Applications. Prentice-Hall. New Jersey. 

McLeod, R. Jr. 1996. Management Information Systems. 6 th. 
Edition. Prentice Hall. New Jersey. 

Mondy; R. W. & R. M .  Noe. 1987. Personnel : d ~ e  
Management of Humn Resources. Ed. ke-3. Allyn and 
Bacon, Inc., Boston. 

Suroso, Arif I. 1995. Sistem Infonnasi Sumberdaya Mnr114stn. 
Modul Pelatihan SDM Diklatprop DKI Jakarta. 

Raeth, P. G. 1990. Expen System : a Sofiware Methodologyfor 
Modern Applicruions. IEEE Computer Society Press Los 
Alamitos, California. 

Stinson, D. R. 1985. An Introduction to the Desi~t l  ond 
Analysis of Algorithms. University of Mannituha PI-rsa. 
Winipeg. 

Volume 4 No.2 juni 1998 ISSN: 0853-8468 


	Sistem Perekrutan Karyawan Secara Internal Dengan Menggunakan Pendekatan Fuzzy

