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INFORMASI ARTIKEL ABSTRAK

Riwayat Artikel: PT. Astra Honda Motor Makassar merupakan salah satu perusahaan Astra

Internasional yang bergerak di bidang operations dengan produk sepeda

Diterima: 15 Oktober 2023 motor. Hasil pengamatan awal ditemukan bahwa terdapat kelambatan
Diperbaiki: 5 November 2023 kerja pada bagian service, kurang efisiennya karyawan dalam melakukan
Disetujui: 30 Desember 2023 pekerjaannya diluar daripada antrian customer. Pada penelitian kali ini

analisis kinerja karyawan perlu dilakukan untuk mengetahui kurang
efisien kerja karyawan yang menyebabkan lamanya proses kerja pada segi
aspek apa saja sehingga dapat diketahui usulan apa yang tepat dalam
mengatasi masalah pekerja dibagian service. Penelitian ini menggunakan
metode profile matching untuk mengetahui tingkat kinerja pada masing-
masing karyawan dibagian service, penilaian lalu dilakukan dengan
menggunakan 4 segi aspek, yaitu sikap kerja, pengetahuan, pemahaman
dan kedisiplinan kemudian diolah dengan melakukan perhitungan gap,
pembobotan, perhitungan core dan secondary factor, kemudian
perrhitungan nilai total dan penentuan ranking yang merupakan tahap
akhir metode ini. Nilai akhir setiap karyawan berturut — turut dari tersbesar
ke terkecil. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hasil rata-rata secara
keseluruhan atau sebanyak 30 tenaga kerja dibagian service belum
memenuhi kriteria sangat baik dari 4 segi aspek yang telah ditentukan
sehingga akan berpengaruh pada efisien kerja dibagian service motor.
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PENDAHULUAN

Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya, dengan harapan apa
yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai. Kemampuan karyawan tercermin dari kinerja, kinerja
yang baik adalah kinerja yang optimal. Kinerja karyawan tersebut merupakan salah modal bagi
perusahaan untuk mencapai tujuannya. Sehingga kinerja karyawan adalah hal yang patut diperhatikan
oleh pemimpin perusahaan. [1]

Kinerja adalah hasil kerja yang didapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam
suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. [2] Kinerja
adalah perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh
karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Dengan demikian kinerja merupakan hasil dari
kemampuan yang dicapai seorang tenaga kerja. [3]

Penilaian kerja perlu menjadi perhatian dalam operasional perusahaan, untuk membawa
pengaruh yang baik untuk mempertahankan kepercayan konsumen yang berkelanjutan. [4] Penilaian
kinerja merupakan perangkat yang digunakan untuk mengukur standar yang ditetapkan oleh manajemen
sumber daya manusia. [5] Kinerja pegawai menunjuk pada kemampuan pegawai dalam melaksanakan
keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. [6]

PT Astra International - Honda (Astra Motor) adalah salah satu perusahaan Astra International
yang bergerak di bidang operations dengan produk sepeda motor Honda. Didirikan pada tahun 1970,
dengan nama Honda Division, Astra Motor dahulu merupakan main distributor sepeda motor Honda.
Saat ini, Astra Motor merupakan main dealer yang mencakup sebelas wilayah (region) serta menjadi
brand yang diusung sebagai wajah perusahaan dalam menjalin hubungan dengan customer.

Adapun permasalahan yang terjadi pada PT. Astra Honda Makassar khususnya dibagian bengkel
yaitu adanya hambatan pada beberapa karyawan sehingga proses pengerjaan service motor diluar
daripada antrian customer di bengkel Astra Honda Makassar menjadi kurang efisien. Seperti contohnya
kemampuan kerja atau pemahaman kerja karyawan yang kurang dan dapat menjadi hambatan lamanya
proses kerja dalam melakukan service. [7]

Untuk menyelesaikan permasalahan yang terjadi dan untuk mengetahui tingkat kinerja karyawan
khususnya dibagian service penelitian ini menerapkan metode profile matching dalam melakukan
penilaian pada masing-masing karyawan, dimana hasil akhir dari metode ini adalah perankingan,
tujuannya untuk menentukan tingkat kinerja karyawan terbaik dan karyawan yang memiliki Kinerja yang
kurang khususnya dibagian service.

Profile Matching Method merupakan mekaniseme pengambil keputusan terutama dalam
manajemen Sumber daya manusia. [8] Dalam proses profile matching diawali dengan pemiliahan
kriteria yang dibutuhkan dan memberikan Nilai Target pada masing-masing Aspek. Ada 4 langkah
untuk melakukan pengolahan data profile matching, diantaranya perhitungan gap, pembobotan, core dan
secondary factor dan terakhir perankingan. [9]

Penelitian terdahulu dilakukan oleh F Idam, A Junaidi dan P Handayani (2019) mengkaji tentang
pemilihan kinerja karyawan terbaik menggunakan metode profile matching dimana lokasi penelitian
terdahulu memiliki perbedaan dengan penelitian kali ini yaitu pada PT. Surindo Murni Agung dan hasil
akhirnya untuk melakukan pemilihan karyawan terbaik, sedangkan penelitian kali ini hasil akhirnya
untuk mengetahui kekurangan karyawan dalam melakukan kerjanya pada segi aspek apa. [10]

METODE PENELITIAN

Tahap awal pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian adalah observasi langsung,
melakukan observasi langsung pada perusahaan dan melakukan sebuah pengumpulan data seperti
jumlah karyawan bengkel dan bagian-bagiannya. Kemudian wawancara langsung, melakukan tanya
jawab dengan berbagai pihak dibagian service motor dan terakhir penyebaran kuesioner berisi
pertanyaan yang akan dijawab responden yang telah ditentukan untuk menentukan bobot nilai dari
masing-masing karyawan dibagian service.

Setelah menentukan aspek-aspek apa saja yang akan digunakan dalam kuisioner untuk melakukan
pengolahan data an menghitung nilai bobot masing-masing karyawan maka dilakukan dengan metoe
profile matching.
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Profile Matching Method
1. Penilaian Kinerja dengan metode profile matching
Langkah awal ini dilakukan untuk mengidentifikasi hal-hal yang dilakukan dalam menilai
kinerja karyawan berdasarkan aspek yang telah ditentukan dengan kritera Sikap Kerja,
Pengetahuan, Kemampuan dan Kedisiplinan.
2. Pemetaan atau perhitungan gap
Langkah berikutnya yang dilakukan adalah menghitung selisih antara nilai individu dengan nilai
standar perusahaan yang ditetapkan. Rumus gap sebagai berikut:
GAP =Profile Individu — Profile Jabatan. ... @
3. Pembobotan gap
Tabel 1. Pembobotan Nilai

No. Selisih Bobot Nilai Keterangan
Tidak ada selisih
1. 0 5 (komptensi sesuai dengan

yang dibutuhkan)
Kompetensi individu

2. 1 45 kelebihan 1 tingkat level
3 1 4 Kompetensi individu

' kekurangan 1 tingkat level
Kompetensi individu

4 2 3,5 kelebihan 2 tingkat level
5 o 3 Kompetensi individu

' kekurangan 2 tingkat level
Kompetensi individu

6. 3 2,5 kelebihan 3 tingkat level
7 3 5 Kompetensi individu

' kekurangan 2 tingkat level
Kompetensi individu

8. 4 LS kelebihan 4 tingkat level
9 4 1 Kompetensi individu

kekurangan 4 tingkat level

Sumber : Budi Sudrajat, 2018
Ketika pemetaan gap telah dilaksanakan, sehingga hasil dari pemetaan diberikan bobot nilai
berdasarkan patoak tabel dari bobot nilai gap.
Klasifikasi :
1. Core factor atau faktor utama

NC
NCF = ZZTC ................................................................................................. )

Keterangan :
NCF = Nilai Rata-rata core factor
> NC = Jumlah total nilai core factor
YIC = Jumlah item core factor
2. Secondary factor atau faktor penukung

NS
NSF :EET .................................................................................................. 3)

Keterangan :

NSF = Nilai Rata-rata secondary factor
> NS = Jumlah total nilai secondary factor
YIS = Jumlah item secondary factor
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Tabel 2. Core Factor dan Secondary Factor

Aspek Core Factor Secondary Factor
Sikap Kerja Ketelitian Pemahaman
Kemampuan Inisiatif Kerja Bertanggung Jawab
Pengetahuan Pengalaman Kerja Tingkat Pendidikan
Kedisiplinan Kehadiran Loyalitas

Sumber : Data Primer 2023
1. Perhitungan nilai total

Untuk menghitung nilai total didasarkan pada presentase dari nilai core factor dan secondary
factor. Presentase untuk nilai core factor yaitu 60% sedangkan sisanya 40% untuk nilai secondary

factor.
2. Hasil Akhir atau perankingan

Perolehan akhir dari proses Profile Matching ialah berupa urutan maupun perankingan dari
kandidat yang peneliti ajukan. Sesudah mendapatkan hasil akhir untuk tiap kandidat, selanjutnya
dapat ditetapkan peringkat ataupun rangking dari kandidat bersumber pada makin besarnya skor

akhirnya yang menjadikan makin besarnya peluang memperolehnya.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 3. Pemetaan Gap

Pemetaan gap

Sikap Kerja Kemampuan Pengetahuan Kedisiplinan

No~ Nama Al A2 A3 A4 A5 Ab A7 A8
1 P1 3 4 3 4 3 4 3 4
2 P2 3 3 3 4 3 3 4 3
3 P3 4 3 3 3 4 3 3 3
4 P4 3 4 3 4 3 4 3 4
5 P5 3 4 3 3 3 3 4 3

Nilai Standar 4 4 4 4 4 4 4 4
1 P1 -1 0 -1 0 -1 0 -1 1
2 p2 -1 -1 -1 0 -1 -1 0 2
3 P3 0 -1 -1 -1 0 -1 -1 3
4 P4 -1 0 -1 0 -1 0 -1 4
5 P5 -1 0 -1 -1 -1 -1 0 5

Sumber : Data Primer 2023
Hasil dari Al didapatkan dengan rumus :
Al (P1) — Nilai Standar
3 - 4
(-1) dan seterusnya
Tabel 4. Pembobotan

Pembobotan gap
Aspek 1 Aspek 2 Aspek 3 Aspek 4

Noo Nama 0 A2 A3 A4 A5 AB AS AT
1 PL 1 0 1 0 1 0 1 0
2 P2 1 1 1 0 4 -4 0 -

P3 0 -1 -1 -1 0 -1 -1 -1
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Pembobotan gap
Aspek 1 Aspek 2 Aspek 3 Aspek 4

No Nama

Al A2 A3 A4 A5 A6 A6 A7
4 P4 -1 0 -1 0 -1 0 -1 0
5 P5 -1 0 -1 -1 -1 -1 0 -1

Koversi Nilai Bobot

1 P1 4 5 4 5 4 5 4 5
2 P2 4 4 4 5 4 4 5 4
3 P3 5 4 4 4 5 4 4 4
4 P4 4 5 4 5 4 5 4 5
5 P5 4 5 4 4 4 4 5 4

Sumber : Data Primer 2023

Pembobotan nilai gap diambil dari nilai standar nilai gap, kemudian dikonversi sesuai
dengan tabel nilai bobot yang telah ditentukan pada tabel 1.

Tabel 5. Perhitungan CF dan SF

Perhitungan CF dan SF

Sikap Kerja Kemampuan Pengetahuan Kedisiplinan

No Karyawan

CF SF N1 CF SF N2 CF SF N3 CF SF N4
1 P1 2,4 2 44 24 2 44 24 2 44 24 2 4.4
2 P2 24 16 4 2,4 2 44 24 16 4 3 1,6 4.6
3 P3 3 16 46 24 16 4 3 16 46 24 1,6 4
4 P4 2,4 2 44 24 2 44 24 2 44 24 2 4.4
5 P5 2,4 2 44 24 16 4 24 16 4 3 1,6 4.6

Sumber : Data Primer 2023

Dapat diketahui bahwa CF memiliki persentase sebesar 60% dan SF memiliki persentase 40%, maka
untuk menjumlahkan CF dan SF adalah dengan mengambil angka dari konversi nilai bobot, contoh
untuk CF: aspek 1 (A1) = 4, angka 4 dikali dengan 0,6 = 2,4. Sedangkan untuk mendapatkan hasil SF
hasil koversi nilai bobot pada aspek 1 (A2) dikali dengan 0,4 dst.

Tabel 6. Perhitungan Nilai Total Aspek Sikap Kerja dan Kemampuan

Sikap Kerja Hasil % N1 Kemampuan Hasil % N2
60% 60%
Karyawan cr o NCF NSF NSF cr o NCF NsF NSF

[0) [0) 0, [0)

(60%) (40%0) 40% (60%) (40%) 40%

NSF NSF

P1 4 5 2,4 2 4.4 4 5 2,4 2 4.4

P2 4 4 2,4 1,6 4 4 5 2,4 2 4.4

P3 5 4 3 1,6 4,6 4 4 2,4 1,6 4
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Sikap Kerja Hasil % N1 Kemampuan Hasil % N2

60% 60%

Karyawan ce sg NCF  NSF NSF ce sg NCF  NsF Nf':
[0) 0, 0, [0)

(60%) (40%) 40% (60%) (40%) 40%

NSF NSF

P4 4 5 2,4 2 4.4 4 5 2,4 2 4.4

P5 4 5 2,4 2 44 4 4 2,4 1,6 4
Sumber : Data Primer 2023

Tabel 7. Perhitungan Nilai Total Aspek Pengetahuan dan Keisiplinan

Pengetahuan Hasil % N3  Kedisiplinan Hasil % N4

60% 60%

Karyawan . NCF NsF NOT o o NcF o NsE NOF

(60%) (40%0) 40% (60%) (40%) 40%

NSF NSF

P1 4 5 2,4 2 4,4 4 5 2,4 2 4.4
P2 4 4 2,4 1,6 4 5 4 3 1,6 4,6
P3 5 4 3 1,6 4,6 4 4 2,4 1,6 4
P4 4 5 2,4 2 4.4 4 5 2,4 2 4,4
P5 4 4 2,4 1,6 4 5 4 3 1,6 4,6

Sumber : Data Primer 2023

Contoh Perhitungan NCF dan NSF :
NCF = GAP Al (P1) x 60%

=4 x 60%

=24
NSF = GAP Al (P1) x 40%

=5 x 40%

=2

Tabel 8. Hasil Akhir Penentuan Ranking

N1 N2 N3 N4 Hasil

Karyawan N1 N2 N3 N4 .
40% 30% 20% 10% Akhir

P1 44 44 44 44 1,76 0,88 1,32 0,44 4.4

P2 4 4,4 4 4,6 1,6 0,88 1,2 0,46 4,14

P3 4,6 4 4,6 4 1,84 0,8 1,38 0,4 4,42

P4 44 44 44 44 1,76 0,88 1,32 0,44 4.4

P5 4,4 4 4 4,6 1,76 0,8 1,2 0,46 4,22

P6 4 4,4 4 4,4 1,6 0,88 1,2 0,44 4,12

P7 4,6 4,6 4 4 1,84 0,92 1,2 0,4 4,36

P8 4,6 4 4,6 4,4 1,84 0,8 1,38 0,44 4,46

P9 44 44 44 4 1,76 0,88 1,32 0,4 4,36

P10 4,6 4,6 44 46 1,84 0,92 1,32 0,46 4,54

P11 4 4.4 5 4,6 1,6 0,88 15 0,46 4,44
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N1 N2 N3 N4 Hasil
Karyawan N1 N2 N3 N4 .

40% 30% 20% 10% Akhir

P12 4,6 4 4 5 1,84 0,8 1,2 05 4,34
P13 4 4,4 4 4 1,6 0,88 1,2 0,4 4,08
P14 4,4 4 3,4 4 1,76 0,8 1,02 0,4 3,98
P15 4,6 4,6 4,6 4 1,84 0,92 1,38 0,4 4,54
P16 4 4,6 4 4,6 1,6 0,92 1,2 0,46 4,18
P17 5 5 4 4,4 2 1 1,2 0,44 4,64
P18 4 4 4,6 4 1,6 0,8 1,38 0,4 4,18
P19 4,6 4 4,6 4 1,84 0,8 1,38 0,4 4,42
P20 3,6 4 4 4 1,44 0,8 1,2 0,4 3,84
P21 4,6 44 44 A6 1,84 0,88 1,32 0,46 45

P22 4 38 4 4,4 1,6 0,76 1,2 0,44 4

P23 3,8 4 46 44 1,52 0,8 1,38 0,44 4,14
P24 34 44 44 5 1,36 0,88 1,32 05 4,06
P25 4,6 4 4 4 1,84 0,8 1,2 0,4 4,24
P26 4 4,4 4 4 1,6 0,88 1,2 0,4 4,08
P27 4 4 4 3,4 1,6 0,8 1,2 0,34 3,94
P28 4 34 46 4 1,6 0,68 1,38 0,4 4,06
P29 44 44 44 4B 1,76 0,88 1,32 0,46 4,42
P30 4 4 44 38 1,6 0,8 1,32 0,38 41

Total 127,6 1270 1278 1282 51,0 25,4 38,3 12,8 127,6
Rata-rata 425 423 426 4,27 1,70 0,85 1,28 0,43 4,25

Sumber : Data Primer 2023

Jumlah tenaga kerja seluruhnya dibagian bengkel adalah sebanyak 30, maka sebagai contoh pada
perhitungan gap hingga perhitungan nilai total hanya dimasukkan 5 orang.

Berikut rumus perhitungan penentuan ranking:
Ranking : (40% x N1) + (20% x N2) + (30% X N3) + (10% x N4)

Tabel 9. Nilai Rata-rata

I?gtg' Rata- Rata- Rata- Rata- Hasil
No. Aspek Kriteria Kode Aspek rata rata rata rata Akhir
PEK cE SE NCF  NSF
Kriteria
. . Ketelitian Al 3,27
1. Sikap Kerja Pemahaman A2 3.23 427 423 256 1,69 N1 423
Inisiatif Kerja A3 3,10
2. Kemampuan Bertanggung Ad 3.43 410 4,43 2,46 1,77 N2 4,25
Jawab
Pe”&g'f;“a” A5 3,23
3. Pengetahuan e 423 430 254 172 N3 426
Tingkat A6 330
Pendidikan '
. Kehadiran A7 3,23
4, Kedisiplinan Loyalitas A8 3.33 4,23 4,33 2,54 1,73 N4 4,27

Sumber : Data Primer 2023
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Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai rata-rata Aspek kriteria hingga hasil akhir semua telah
dijumlah dan dibagi 30 sesuai jumlah keseluruhan tenaga kerja dibagian bengkel.

Aspek sikap kerja pada kriteria ketelitian dengan kode A1 memiliki rata-rata aspek kriteria sebesar
3,27 dan pada kriteria pemahaman dengan kode A2 memiliki rata-rata aspek kriteria sebesar 3.23,
rata-rata CF sebesar 4.27, rata-rata SF sebesar 4.23, rata-rata NCF sebesar 2.56, rata-rata NSF sebesar
1.69, hasil akhir N1 sebesar 4,23.

Aspek kemampuan pada kriteria inisiatif kerja dengan kode A3 memiliki rata-rata aspek kriteria
sebesar 3.10 dan pada kriteria bertanggung jawab dengan kode A4 memiliki rata-rata aspek kriteria
sebesar 3.43, rata-rata CF sebesar 4.10, rata-rata SF sebesar 4.43, rata-rata NCF sebesar 2.56, rata-rata
NSF sebesar 1.69, hasil akhir N2 sebesar 4,25.

Aspek pengetahuan pada kriteria pengalaman kerja dengan kode A5 memiliki rata-rata aspek
kriteria sebesar 3.23 dan pada kriteria tingkat pendidikan dengan kode A6 memiliki rata-rata aspek
kriteria sebesar 3.30, rata-rata CF sebesar 4.23, rata-rata SF sebesar 4.30, rata-rata NCF sebesar 2.54,
rata-rata NSF sebesar 1.72, hasil akhir N3 sebesar 4,26.

Aspek kedisiplinan pada kriteria kehadiran dengan kode A7 memiliki rata-rata aspek kriteria
sebesar 3.23 dan pada kriteria loyalitas dengan kode A8 memiliki rata-rata aspek kriteria sebesar 3.33,
rata-rata CF sebesar 4.23, rata-rata SF sebesar 4.33, rata-rata NCF sebesar 2.54, rata-rata NSF sebesar
1.73, hasil akhir N4 sebesar 4,27

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisa dan pembahasan yang telah dijabarkan sebelumnya, maka dapat
disimpulkan bahwa dari hasil akhir dapat diketahui bahwa hasil rata-rata secara keseluruhan atau
sebanyak 30 tenaga kerja dibagian service belum memenubhi kriteria sangat baik, dapat dilihat dari rata-
rata hasil akhir sikap kerja sebesar 3,27 artinya belum mencapai 4 dan tidak kurang dari 3, begitupula
seterusnya untuk aspek kemampuan, pengetahuan dan kedisiplinan yang artinya masih ada beberapa
karyawan yang kurang dari 4 segi aspek tersebut sehingga akan berpengaruh pada efisien kerja di bagian
service motor.
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