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ABSTRACK 

 
Good University Governance is needed by all higher education institutions that want to 

compete in producing good quality colleges. One of them is STT PLN which has a 

vision of realization of modern universities, independent and superior in the field of 

energy and electricity. To achieve good management governance, an objective, 

accountable and transparen,t assessment is required in recommending a lecturer to 

occupy a structural position. The process of determining attribute criteria, sub criteria 

and alternatives using the input of expert respondents in the form of questionnaires are 

processed by using statistical methods Cochran Q Test to obtain the decision attributes 

used in the study. While the analytical techniques in determining the priority weight of 

the alternative that will be done, using Analytical Hierarchy Process (AHP) method 

approach with data processing tool using Expert Choice software. 

Keywords: Good University Governance, Lecturers, structural positions, 

Cochran Q Test, Analytical Hierarchy Process (AHP). 

 

ABSTRAK 

 

Tata Kelola universitas yang baik sangat dibutuhkan oleh semua institusi 

perguruan tinggi yang ingin bersaing dalam menghasilkan mutu perguruan 

tinggi yang baik. Salah satunya adalah STT PLN yang memiliki visi 

terwujudnya perguruan tinggi yang modern, mandiri dan unggul di bidang 

energi dan ketenagalistrikan. Untuk mencapai tata kelola manajemen yang baik, 

diperlukan sebuah penilaian yang objektif, akuntabel dan transparan dalam  

merekomendasikan seorang dosen untuk menduduki sebuah jabatan struktural. 

Proses penentuan atribut kriteria, sub kriteria dan alternatif  menggunakan 

masukan responden ahli berupa quesioner yang diolah dengan menggunakan 

metode statistik Cochran Q Test untuk mendapatkan keputusan atribut yang 

digunakan dalam penelitian. Sedangkan teknik analisis dalam menentukan 

bobot prioritas alternatif yang hendak dilakukan, menggunakan pendekatan 

metode Analytical Hierarchy Process (AHP) dengan alat bantu pengolahan data 

menggunakan perangkat lunak Expert Choice. 

 

Kata Kunci: Tata Kelola Universitas yang baik, Dosen, jabatan struktural, 

Cochran Q Test, Analytical Hierarchy Process (AHP) 

 

1.  PENDAHULUAN 

a.   Latar Belakang 

Salah satu elemen yang sangat penting 

dalam organisasi adalah Sumber Daya Ma-

nusia (SDM). Pengelolaan SDM dari suatu 

organisasi sangat mempengaruhi banyak as-

pek penentu keberhasilan kerja dari organi-

sasi tersebut. Jika SDM dapat diorganisir de-

ngan baik, maka diharapkan organisasi dapat 

menjalankan semua proses usahanya dengan 

baik (Nur Angga Adhitya Pratamaputra, 

2010) 

mailto:rahmafarah@sttpln.ac.id1
mailto:dianhartanti@sttpln.ac.id2
mailto:karina@sttpln.ac.id3
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Sekolah  Tinggi Teknik (STT) PLN me-

rupakan perguruan tinggi yang mencetak 

lulusan yang berkompetensi dibidang kelis-

trikan dan teknologi informasi. Untuk men-

jalankan bisnis intinya di bidang pendidikan  

tinggi, STT PLN membutuhkan karyawan 

dan dosen yang berkompeten untuk mendu-

duki jabatan struktural kampus sehingga 

fungsi good governence dapat berjalan de-

ngan baik. Promosi jabatan struktural dosen 

dilakukan bila ada ruang kosong pada ja-

batan struktural kampus.  

Terdapat beberapa kendala pengelolaan 

SDM, salah satunya adalah apabila organi-

sasi memiliki jumlah pegawai yang cukup 

banyak maka pergantian jabatan (kaderisasi) 

dalam organisasi menjadi sulit dan mengha-

biskan  banyak waktu. Dalam  menentukan  

promosi jabatan struktural dosen sering mun-

cul subyektifitas dari para pengambil 

keputusan. Hal ini akan menjadi kendala 

yang cukup signifikan  dalam rangka me-

nyusun pergantian jabatan (promosi) karena 

hal-hal tersebut dapat menyebabkan dishar-

monisasi dan  kecemburuan diantara para 

karyawan/dosen (Nur Angga Adhitya Prata-

maputra, 2010). 

Berdasarkan permasalahan yang telah 

diuraikan, maka penulis tertarik untuk meng-

analisa dan  mengembangkan sebuah sistem 

pendukung keputusan untuk promosi jabatan 

struktural dosen dengan menggunakan pen-

dekatan metode Analytical Hierarchy Pro-

cess (AHP) dengan bantuan perangkat lunak 

pengolah data Expert Choice 2000 guna 

menciptakan tata kelola manajemen Sumber 

Daya Manusia Universitas yang baik 

 

b. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang, maka ma-

salah yang dapat dirumuskan sebagai 

berikut: 

1) Kriteria dan sub kriteria apa saja yang 

diperlukan untuk menentukan alternatif 

pengambilan keputusan promosi jabatan 

struktural dosen? 

2) Kriteria dan sub kriteria apa saja yang 

bobotnya lebih besar dan mendapat 

prioritas utama?  

 

c.  Batasan Masalah 

Penelitian ini di fokuskan pada Sekolah 

Tinggi Teknik PLN, dengan melakukan pro-

ses identifikasi, analisis dan penetapan faktor 

serta penentuan alternatif keputusan, yang 

sepenuhnya melibatkan para stakeholder 

seperti Wakil Ketua I, Wakil Ketua IV, 

Kepala Bagian Sumber Daya Manusia 

(SDM) dan Ketua Jurusan melalui proses 

wawancara dan pemberian kuesioner. Data 

yang diperoleh dari para responden (stake-

holder) diproses dengan menggunakan pen-

dekatan Analytical Hierarchy Process 

(AHP),  dengan alat bantu program aplikasi 

Expert Choice 2000. 

 

2.  LANDASAN TEORI 

a.  Pengertian Promosi Jabatan 

Promosi  jabatan adalah perpindahan 

dari suatu jabatan ke jabatan lain yang 

mempunyai status dan tanggung jawab yang 

lebih tinggi  (Susilo, 2007). Sedangkan me-

nurut Hasibuan  promosi jabatan adalah per-

pindahan yang memperbesar  authority 

dan responsibility karyawan ke jabatan yang 

lebih tinggi di dalam suatu organisasi se-

hingga kewajiban hak, status dan peng-

hasilannya semakin besar  (Malayu S. P., 

2008). Lain halnya menurut Tohardi yang 

dikutip dari Flippo bahwa promosi jabatan 

adalah merupakan perubahan dari pekerjaan 

yang satu ke yang lain yang mempunyai 

syarat-syarat lebih baik dalam hal kedudukan 

dan tanggung jawab  (Flippo, 2002). 

 

b.  Tujuan dan Manfaat Promosi Ja-

batan  

Menurut Henry Simamora  (1999)  man-

faat dari promosi jabatan adalah sebagai 

berikut: 

1) Promosi jabatan  memungkinkan peru-

sahaan untuk mendayagunakan keahlian 

dan kemampuan karyawan setinggi 

mungkin. 

2) Promosi jabatan seringkali diberikan 

mengimbali karyawan yang berkinerja 

sangat baik. Karyawan yang dihargai 

promosi jabatan akan termotivasi untuk 

memberikan kinerja yang lebih tinggi 

lagi jika mereka merasa bahwa kinerja 

yang efektif menyebabkan promosi ja-

batan. 

3) Riset memperlihatkan bahwa kesem-

patan untuk promosi jabatan dan tingkat 

kepuasan kerja yang sangat tinggi 

berkorelasi secara signifikan. Sistem 
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promosi jabatan karyawan yang efektif 

dapat menyebabkan efisiensi organisasi 

yang lebih besar dan tingkat moral kerja 

karyawan yang tinggi. 

 

Menurut Mangkuprawira (2004),  pro-

mosi jabatan memiliki manfaat baik bagi 

perusahaan maupun karyawan, antara lain: 

1) Promosi dapat memungkinkan perusa-

haan memanfaatkan kemampuan karya-

wan untuk memperluas usahanya.   

2) Promosi dapat mendorong tercapainya 

kinerja karyawan yang baik.  Karyawan 

umumnya berupaya melakukan peker-

jaan sebaik mungkin jika mereka perca-

ya bahwa kinerja tinggi mengarah pada 

adanya promosi.  

3) Terdapat korelasi signifikan antara ke-

sempatan untuk kenaikan pangkat dan 

tingkat kepuasan kerja. 

 

c.  Dasar-dasar Promosi Jabatan 

Menurut Hasibuan (2008),  dasar-dasar  

promosi jabatan dibagi menjadi tiga, yaitu: 

1) Pengalaman (senioritas) dimana promo-

si ini didasarkan kepada masa kerja dan 

pengalaman yang dimiliki oleh kar-

yawan. Biasanya karyawan yang memi-

liki masa kerja yang cukup lama akan 

memiliki pengalaman yang lebih ba-

nyak. 

2) Kecakapan dalam hal ini karyawan yang 

memiliki kecakapan mendapat prioritas 

untuk dipromosikan kepada jabatan 

yang lebih tinggi. Kecakapan yang di-

maksud, adalah kecakapan dalam hal 

pelaksanaan prosedur kerja yang prak-

tis, teknik-teknik khusus dan disiplin 

ilmu pengetahuan; kecakapan dalam 

menyatukan dan menyelaraskan ele-

men-elemen yang terkait dalam penyu-

sunan kebijakan manajemen dan keca-

kapan dalam memberikan motivasi se-

cara langsung.  

3) Kombinasi pengalaman dan kecakapan. 

Promosi ini didasarkan kepada lamanya 

dinas, ijazah pendidikan formal yang 

dimiliki dan hasil ujian kenaikan go-

longan. 

 

d.  Syarat-syarat Promosi Jabatan 

Menurut Sondang P. Siagian (2009),  

syarat-syarat promosi adalah sebagai berikut: 

1) Pengalaman. Dengan pengalaman yang 

lebih banyak diharapkan kemampuan 

yang lebih tinggi, ide-ide yang lebih ba-

nyak dan sebagainya. 

2) Tingkat pendidikan. Ada juga perusa-

haan yang mensyaratkan minimal pen-

didikan untuk dapat dipromosikan pada 

jabatan tertentu. Alasannya adalah bah-

wa dengan pendidikan yang lebih tinggi 

diharapkan pemikiran yang lebih baik. 

3) Loyalitas. Dengan loyalitas yang tinggi 

dapat diharapkan antara lain tanggung 

jawab yang lebih besar. 

4) Kejujuran. Untuk promosi jabatan-ja-

batan tertentu mungkin masalah ke-

jujuran merupakan syarat yang penting. 

Misalnya untuk jabatan kasir pada 

umumnya syarat kejujuran merupakan 

syarat utama yang harus diperhatikan. 

5) Tanggung jawab. Kadang-kadang se-

ring kali suatu perusahaan diperlukan 

suatu tanggung jawab yang cukup besar, 

sehingga masalah tanggung jawab me-

rupakan syarat utama untuk promosi ja-

batan. 

6) Kepandaian bergaul. Misalnya jabatan 

untuk salesman adalah sangat penting 

untuk menetapkan kepandaian bergaul 

sebagai suatu syarat promosi jabatan. 

7) Prestasi kerja. Pada umumnya setiap 

perusahaan selalu mencantumkan syarat 

untuk prestasi kinerjanya. 

8) Inisiatif dan kreatif. Untuk syarat pro-

mosi jabatan terhadap jabatan tertentu, 

mungkin syarat tingkat inisiatif dan 

kreatif merupakan syarat yang harus di-

perhatikan. Hal ini disebabkan karena 

untuk jabatan tersebut sangat diperlukan 

inisiatif dan kreatif. 

 

e.  Dosen 

Menurut undang-undang nomor 14 

tahun 2005, pasal 1 ayat 2, Dosen adalah 

pendidik profesional dan  ilmuwan de-

ngan tugas utama mentransformasikan, me-

ngembangkan, dan menyebarluaskan ilmu 

pengetahuan, teknologi, dan seni melalui 

pendidikan, penelitian, dan pengabdian 

kepada  masyarakat. Sementara Guru besar 

atau profesor yang selanjutnya disebut pro-

fesor adalah jabatan fungsional tertinggi bagi 

dosen yang masih mengajar di lingkungan 

satuan pendidikan tinggi (Undang-undang 
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nomor 14 tahun 2005, pasal 1 ayat 3). 

Dosen adalah pendidik profesional yang 

mempunyai tugas, fungsi, dan peranan pen-

ting dalam mencerdaskan kehidupan bangsa. 

Dosen yang profesional diharapkan mampu 

berpartisipasi dalam pembangunan nasional 

untuk mewujudkan insan Indonesia yang 

bertaqwa kepada Allah SWT, unggul dalam 

ilmu pengetahuan dan teknologi, memiliki 

jiwa estetis, etis, berbudi luhur, dan ber-

kepribadian. Tidaklah berlebihan kalau 

dikatakan bahwa masa depan masyarakat, 

bangsa, negara, sebagian besar di tentukan 

oleh guru/dosen.  Oleh sebab itu, profesi 

dosen perlu di tingkatkan dan di kembangkan 

secara terus menerus dan proporsional 

menurut jabatan fungsional dosen dan pem-

berian promosi jabatan struktural dosen.  

Maka dari itu di perlukan penilaian-penilaian 

yang menjadi landasan untuk memberikan 

promosi jabatan struktural bagi dosen.  

Penilaian-penilaian tersebut berdasarkan  

pada kriteria-kriteria yang telah ditetapkan 

pada setiap perguruan tinggi. Hasil dari 

penilaian tersebut dapat digunakan sebagai 

bahan pertimbangan untuk mengambil se-

buah keputusan apakah layak atau tidak 

layak seorang dosen mendapatkan promosi 

jabatan baik struktural maupun fungsional, 

kenaikan gaji dan tunjangan. (Ningrum, 

2016) 

 

f.  Penggunaan AHP untuk Hasil Survey 

Apabila kita ingin melakukan metode 

AHP untuk jumlah sampel-sampel yang re-

latif besar, maka langkah-langkah yang 

dilakukan adalah sebagai berikut (Forman 

dan Sally, 2001): 

1) Perhitungan rata-rata geometrik 

(geometric mean) 

Berdasarkan skor jawaban seluruh 

responden, rata-rata geometrik setiap 

pasangan yang dibandingkan kemudian 

dikalkulasi berdasarkan formula berikut. 

 
Keterangan: 

Log G : logaritma rata-rata geometrik 

xi  : nilai dari jawaban responden i 

n : jumlah responden 

Perhitungan rata-rata geometrik tersebut 

dilakukan untuk pairwise comparison setiap 

responden. 

2) Penyusunan prioritas 

Selanjutnya, rata-rata geometrik setiap 

pasangan pilihan menjadi skor yang digu-

nakan dalam penyusunan prioritas seperti 

langkah-langkah yang telah dijelaskan di 

atas. 
 

g.  Penyelesaian AHP dengan Aplikasi 

Expert Choice 
Expert Choice 2000 merupakan perang-

kat lunak yang dapat digunakan untuk per-

hitungan pemecahan persoalan dengan AHP. 

Pada penelitian ini, digunakan analisis ganda 

dengan perhitungan sesuai formula dan juga 

perhitungan dengan menggunakan aplikasi 

Expert Choice 2000. Tujuan dilakukan ana-

lisis ganda ini adalah untuk membandingkan 

dan membuktikan analisa perhitungan pene-

liti sesuai dengan aplikasi expert choice yang 

sudah teruji kehandalannya. 
 

3.  METODOLOGI PENELITIAN 

Kerangka pemikiran dibawah ini meng-

gambarkan langkah-langkah pemikiran da-

lam pembuatan Sistem Pendukung Kepu-

tusan Promosi Jabatan Struktural Dosen. 

 

 
Gambar 3.1. Diagram Tahap Penelitian 

 

Penjelasan dari diagram tahap penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

1) Identifikasi Masalah 

Mengidentifikasi masalah yang ada dalam 

proses pengajuan promosi jabatan struk-
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tural dosen.  

2) Observasi 

Tahap ini bertujuan untuk menemukan 

fakta yang ada di lapangan setelah per-

masalahan teridentifikasi. 

3) Pengumpulan Data 

Tahap pengumpulan data merupakan ta-

hap yang dilakukan setelah melakukan 

identifikasi. Peneliti mengumpulkan data-

data pendukung yang diperlukan dalam 

penelitian ini yaitu dilakukan dengan: 

a. Melakukan penyebaran kuesioner pen-

dahuluan dalam menentukan kritera, 

sub kriteria dan alternatif strategis apa 

saja yang dapat dilakukan untuk me-

ngetahui proses pengajuan promosi 

jabatan struktural dosen. 

b. Melakukan penyebaran kuesioner ta-

hap ke II untuk memperoleh bobot 

dari masing-masing kriteria, sub kri-

teria dan alternatif strategis. 

c. Studi literatur dengan membaca buku 

atau jurnal yang berkaitan dengan pe-

nelitian ini 

4) Pengolahan Data dengan metode Cochran 

Setelah dilakukan penyebaran kuesioner 

pendahuluan, langkah berikutnya adalah 

memisahkan atribut-atribut yang dapat 

menjadi kriteria, sub kriteria dan alterna-

tif strategis. 

5) Pengolahan Data dengan metode AHP 

dan Expert Choice 

Setelah atribut-atribut yang menjadi kri-

teria, sub kriteria dan alternatif strategis 

valid, langkah berikutnya adalah menen-

tukan bobot masing-masing kriteria, sub 

kriteria dan alternatif strategis. 

6) Rekomendasi Hasil Penelitian 

Tahap selanjutnya adalah merekomen-

dasikan hasil penelitian agar dapat men-

jadi bahan pengambilan keputusan berke-

naan proses pengajuan promosi jabatan 

struktural dosen.  

7) Penulisan Laporan Penelitian 

Tahap akhir dari metodologi penelitian ini 

adalah menyusun laporan hasil penelitian. 

 

4.  HASIL DAN PEMBAHASAN 

a.  Pengumpulan Data (Material Collec-

ting) 

Pada tahap ini, bagian terpenting dari 

penelitian ini adalah proses penentuan kri-

teria, sub kriteria dan alternatif strategis. 

Agar tidak terjadi inkonsistensi pada pem-

buatan model, maka dilakukan  Focus Group 

Discussion (FGD) dengan para responden 

untuk menentukan tahapan pembuatan model 

yang valid dengan elemen-elemen signifikan 

yang berpengaruh pada model. Kuesioner 

FGD dapat dilihat pada lampiran 1, dan hasil 

yang diperoleh dari kuesioner FGD ini 

adalah kriteria-kriteria signifikan, sub-sub 

kriteria signifikan, dan alternatif-alternatif 

signifikan yang membentuk proses peng-

ambilan keputusan. Adapun data-datanya 

adalah:  

 
Tabel 4.1 Kriteria, Sub kriteria dan Alternatif Kuesioner 

Pendahuluan 

 
 

b.  Hasil Pengolahan Data dengan Coch-

cran Q-Test 

Pengolahan data responden dalam FGD 

ini, diolah dengan menggunakan metode 

statistik conchrant Q test. Metode ini meng-

gunakan pendekatan iterasi di mana atribut-

atribut yang tidak layak melalui proses 

analisis dieliminasi sehingga atribut-atribut 

yang tertinggal benar-benar atribut-atribut 

yang penting untuk diteliti. 

Hipotesis yang dirumuskan dalam pe-

nentuan atribut adalah sebagai berikut: 

Ho: Diduga tidak terdapat perbedaan tang-

gapan responden tentang atribut kriteria-

sub kriteria-alternatif (terdapat kesepa-

katan mengenai atribut kriteria-sub kri-

teria-alternatif). 
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Ha: Diduga terdapat perbedaan tanggapan 

responden tentang atribut  Kriteria-

sub kriteria-alternatif (tidak terdapat 

kesepakatan mengenai atribut krite-

ria-sub kriteria-alternatif). 

 

 
dimana: 

Q = Nilai Cochran Q Test 

k = Banyaknya atribut yang diuji 

Ri = Jumlah yang sukses (menjawab YA)  

     pada responden ke i  

            (i = 1, 2, … , H) 

Cj = Jumlah yang sukses (menjawab YA) 

     pada atribut ke j 

    (j = 1, 2, … , k) 

 

Dengan  = 0,05 dan derajat bebas (dk) = k 

– 1, maka: 

Ho ditolak jika, Q hit > Q tab, atau Sig. ≤ 

alpha 

Ho diterima jika, Q hit ≤ Q tab, atau Sig. > 

alpha 

 

c.  Pemilihan Atribut Kriteria 

Dari hasil kuesioner didapati 2 (dua) 

responden tidak mengusulkan kriteria TMT 

(Terhitung Mulai Diterima Bekerja) dan 1 

(satu) responden mengusulkan atribut kriteria 

baru yaitu SKILL. Namun dari hasil analisis 

pendapat gabungan  para responden 

menunjukkan bahwa semua kriteria yang 

diusulkan layak dijadikan pertimbangan bagi 

manajemen dalam  menentukan promosi 

jabatan struktural dosen.  Hasil pengolahan 

dapat dilihat pada tabel 4.2. 
 

Tabel 4.2 Pengolaha Atribut Kriteria 

 

 

 
 

k = 6 dB = 5   = 5%   

Cj   = 24.00  Ri = 24.00 

Cj2 = 110.00  Ri2 = 116.00 

 

Qhit   = 0.91 Qtab  =  = 11 

Hasil : Qhit  <  Qtab  Ho di terima 

 

d.  Pemilihan Atribut Sub Kriteria 

Dari hasil kuesioner didapati 1 (satu) 

responden tidak mengusulkan sub kriteria 

KLUPD (Ketersediaan Laptop Untuk Pre-

sentasi Dosen), 2 (dua) responden tidak 

mengusulkan sub kriteria KAI (Ketersediaan 

Akses Internet), 2 (dua) responden tidak 

mengusulkan sub kriteria KLIFT (Keter-

sediaan Lift) dan 2 (dua) responden tidak 

mengusulkan KT (Ketersediaan Tangga). 

Namun dari hasil analisis pendapat gabungan 

para responden menunjukkan bahwa semua 

kriteria yang diusulkan layak dijadikan per-

timbangan bagi manajemen dalam meng-

analisis keterbatasan pemanfaatan sarana 

prasarana penunjang proses belajar meng-

ajar. 
 

Tabel 4.3 Pengolah Atribut Sub Kriteria 

 
 

 
 

k = 15 dB = 14   = 5%   

Cj   = 74 Ri = 74 

Cj2 = 225 Ri2 = 1096 
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Qhit   = 1.92 Qtab  =  = 24 

Hasil : Qhit  <  Qtab  Ho di terima 

Setelah dilakukan pengolahan atribut 

kriteria, sub kriteria dan alternatif dengan 

menggunakan metode statistik conchrant Q 

test, maka terbentuklah diagram hirarki dan 

keputusan analisis strategi dengan AHP 

(Analytical Hierarchy Process) seperti diba-

wah ini: 

 

Promosi Jabatan Dosen STT PLN

SIKAP PRIBADI KERJASAMA TARGET

Jujur

Loyalitas

Disiplin

Beradaptasi

Komunikasi

Hubungan 

interpersonal 

yang baik

Melakukan Penilaian 

secara Valid

Melakukan 

Pengembangan diri 

(Penelitian & 

Pengabdian)

Dosen A Dosen B Dosen C

SASARAN

LEVEL 1

KRITERIA

LEVEL 2

SUB KRITERIA

LEVEL 3

ALTERNATIF

Tanggung Jawab

Memiliki Budaya 

Belajar

MANAJEMEN

Perencanaan

Kepemimpinan

Pengorganisasian

Pengarahan

Pengawasan

TMT

 
Gambar 4.1 Diagram hierarki dan keputusan dengan 

pendekatan AHP 

 

e.  Hasil Pengolahan Data dengan Apli-

kasi Expert Choice 

Setelah melalui proses pengisian kuesio-

ner oleh beberapa responden ahli, dan 

melalui perhitungan geometris penggabung-

an data responden diperoleh nilai bobot alter-

natif  seperti yang disajikan pada gambar 

berikut: 

 

 
 
Gambar 4.2 Nilai Bobot Global Prioritas Alternatif  
Strategis berdasarkan Sasaran Pendukung Keputusan 

Promosi Jabatan Dosen 

 

1)  Hasil Prosentase bobot masing-

masing Kriteria 
Berdasarkan gambar 4.3 bahwa persepsi 

responden ahli untuk kriteria Sikap Pribadi 

dengan nilai bobot 0,389 atau sebanding 

dengan 38,9%  memiliki prioritas kriteria 

utama/tertinggi, yang diikuti dengan prioritas 

Mampu bekerja sama dengan bobot 0,241 

atau setara dengan 24,1%, kemudian disusul 

dengan kriteria Target dengan bobot 0,192 

atau sebanding dengan 19,2%. Selanjutnya 

kriteria manajemen dengan bobot 0,129 atau 

sebanding dengan 12,9%, dan kriteria TMT 

(Terhitung Mulai Diterima) sebesar 0,049 

atau sebanding dengan 4,9% dengan bobot 

prioritas terendah. 

 

 
 
Gambar 4.3 Nilai Bobot Prioritas Kriteria 

 

2)  Hasil Prosentase masing-masing Sub 

Kriteria berdasarkan kriteria Sikap 

Pribadi. 
Berdasarkan gambar 4.4 bahwa persepsi 

responden ahli untuk sub kriteria Jujur 

dengan nilai bobot 0,353 atau sebanding 

dengan 35,3%  memiliki prioritas utama/ter-

tinggi sebagai sub kriteria terbaik atas 

Promosi Jabatan Struktural Dosen. Selan-

jutnya  diikuti oleh sub kriteria Disiplin de-

ngan bobot 20,5%, dan sub kriteria 

Tanggung Jawab dengan bobot 19,4%. Se-

lanjutnya  sub kriteria Loyalitas dengan 

bobot 18,5% dan Memiliki Budaya Belajar 

dengan bobot 6,2% sebagai prioritas teren-

dah. 

 

 
 

Gambar 4.4 Nilai Bobot Prioritas Sub Kriteria berdasarkan 

Kriteria Sikap Pribadi 

 

 

 



Jurnal Teknik: Universitas Muhammadiyah Tangerang, 

Vol. 6, No. 2,  Juli – Desember, Tahun 2017: hlm. 62-71 
P-ISSN: 2302-8734 

E-ISSN: 2581-0006 

 

 

 
Rahma Farah N., Dian Hartanti, & Karina D. 69  

  

 

 

3)  Hasil Prosentase masing-masing Sub 

Kriteria berdasarkan kriteria Mana-

jemen. 
Berdasarkan gambar 4.5 bahwa persepsi 

responden ahli untuk sub kriteria  Kepemim-

pinan diperoleh  nilai bobot 0,327 atau 

sebanding dengan 32,7%  memiliki prioritas 

utama/tertinggi sebagai sub kriteria terbaik 

berdasarkan kriteria Manajemen. Kemudian 

diikuti dengan sub kriteria Pengorganisasian 

dengan bobot 18,9%, dilanjutkan dengan sub 

kriteria Pengarahan sebesar 18% dan sub 

kriteria pengawasan dengan bobot 15,9%. 

Terakhir, sub kriteria dengan prioritas teren-

dah adalah perencanaan dengan bobot 

14,6%. 
 

 
 

Gambar 4.5 Nilai Bobot Prioritas masing-masing Sub 

Kriteria berdasarkan Kriteria Manajemen 

 

4)  Hasil Prosentase masing-masing Sub 

Kriteria berdasarkan kriteria Kerja-

sama. 
Berdasarkan gambar 4.6 bahwa persepsi 

responden ahli untuk sub kriteria  Komuni-

kasi diperoleh  nilai bobot 0,409 atau se-

banding dengan 40,9% dan sub kriteria 

Hubungan Interpersonal Yang Baik dengan 

nilai bobot sama yaitu 40,9% dan sama-sama 

memiliki prioritas utama/tertinggi sebagai 

sub kriteria terbaik berdasarkan kriteria 

Kerjasama. Kemudian diikuti dengan sub 

kriteria Mampu Beradaptasi dengan bobot 

18,3% sebagai sub kriteria dengan prioritas 

terendah. 
 

 
Gambar 4.6 Nilai Bobot Prioritas masing-masing Sub 

Kriteria berdasarkan Kriteria Kerjasama 

 

5)  Hasil Prosentase masing-masing Sub 

Kriteria berdasarkan kriteria Target. 
Berdasarkan gambar 4.7 bahwa persepsi 

responden ahli untuk sub kriteria  Melakukan 

Penilaian Secara Valid dan sub kriteria Me-

lakukan Pengembangan Diri (Penelitian dan 

Pengabdian) sama-sama memperoleh  nilai 

bobot 0,500 atau sebanding dengan 50%. 

 

 
 
Gambar 4.7 Nilai Bobot Prioritas masing-masing Sub 

Kriteria berdasarkan Kriteria Target 

 

f.  Inconsistency Ratio (CR) 

Inconsistency ratio atau rasio inkon-

sistensi data responden ahli merupakan para-

meter yang digunakan untuk memeriksa 

apakah perbandingan berpasangan telah dila-

kukan dengan konsekuen atau tidak. Rasio 

inkonsistensi data dianggap baik jika nilai 

CR-nya ≤ 0.1. Dari grafik-grafik diatas dapat 

disimpulkan bahwa perbandingan berpasang-

an yang diberikan responden ahli memiliki 

nilai rasio inkonsistensi yang lebih kecil dari 

0,1 sebagai batas maksimum nilai rasio 

inkonsistensi. Dengan demikian hasil per-

hitungan geometrik gabungan data responden 

cukup konsisten  (Ningrum, 2016). 

 

g.  Interpretasi Penelitian 

1)  Hipotesa I 

Berdasarkan hasil  kuesioner pendahu-

luan dalam penentuan atribut kriteria dengan 

menggunakan metode Judgement Skala 



Jurnal Teknik: Universitas Muhammadiyah Tangerang, 

Vol. 6, No. 2,  Juli – Desember, Tahun 2017: hlm. 62-71 
P-ISSN: 2549-5038 

E-ISSN: 2581-0006 

 

 

 
Rohmat Taufiq dan Maulana Reza Fahlevi 70  

  

Guttman yang diolah dengan menggunakan 

metode statistika Cochrant Q Test  didapat 

hasil bahwa banyaknya atribut kriteria yang 

diuji adalah 5 (lima) kriteria yaitu atribut 

kriteria Sikap Pribadi, Manajemen, Kerja-

sama, Target dan Terhitung Mulai Diterima 

(TMT). Dengan 5 (lima) responden ahli yang 

menjawab YA pada 4 (empat) atribut kriteria 

Sikap Pribadi (Sikap), Manajemen (MNJ), 

Kerjasam (KRJ) dan Mencapai Target 

(Target) dan dua responden yang menjawab 

TIDAK pada atribut kriteria Terhitung Mulai 

Diterima (TMT). Serta satu responden yang 

menambahkan kriteria SKILL. Sehingga di-

dapat hasil untuk nilai Qhit sebesar 0,91 dan 

Qtab sebesar 11 dengan α = 5% (0,05) dan 

derajat bebas (db) = kriteria - 1, dengan 

demikian  dapat ditarik kesimpulan bahwa 

Qhit<Qtab sehingga (H1) diterima. 

 

2)  Hipotesa II 

Dalam penentuan atribut sub kiteria 

untuk masing-masing kriteria didapat  hasil 

bahwa dari 15 usulan atribut sub kriteria 

yaitu Kejujuran (JUJUR), Loyalitas 

(LOYAL), Disiplin, Tanggung Jawab 

(TJWB), Pembelajar (BLJR), Perencanaan 

(PRCN), Kepemimpinan (KPMPN), Peng-

organisasian (PORG), Pengarahan (ARAH), 

Pengawasan (AWAS), Beradaptasi 

(ADAPT), Komunikasi (KOM), Hubungan 

Interpersonal yang Baik (INTER), 

Melakukan Penilaian Secara Valid (NILAI) 

dan  Melakukan Pengembangan Diri (MPD). 

Diperoleh informasi bahwa 1 (satu) dari 5 

(lima) orang responden ahli menjawab 

TIDAK untuk sub kriteria Melakukan Pe-

ngembangan Diri (MPD). 

Berdasarkan data tersebut didapat hasil 

untuk nilai Qhit sebesar 1,92 dan Qtab 

sebesar 24 dengan α = 5% (0,05) dan derajat 

bebas (db) = sub kriteria-1, dengan demikian 

dapat ditarik kesimpulan bahwa Qhit<Qtab 

sehingga (H2) diterima. 

 

5.  KESIMPULAN 

Kesimpulan yang didapat dari penelitian 

ini adalah: 

1) Hasil Kuisioner menyimpulkan akan 

adanya kebutuhan pemilihan atribut kri-

teria 

2) Diperoleh gambaran analisa dari tingkat 

pengaruh masing-masing kriteria terhadap 

sub kriteria. 

3) Berdasarkan hasil  kuesioner pendahuluan 

dalam penentuan atribut kriteria didapat 

hasil bahwa banyaknya atribut kriteria 

yang diuji adalah 5 (lima) kriteria yaitu 

atribut Sikap Pribadi (SIKAP), Mana-

jemen (MNJ), Mampu Bekerjasama 

(KRJ), Mampu Mencapai Target yang 

Direncanakan (TARGET) dan Terhitung 

Mulai Diterima Bekerja (TMT) dengan 3 

(tiga) dari 5 (lima) responden ahli yang 

menjawab YA untuk atribut kriteria 

Terhitung Mulai Diterima Bekerja (TMT) 

sementara 1 (satu) responden ahli meng-

usulkan  atribut baru yaitu Keahlian yang 

Dimiliki (SKILL), sehingga didapat hasil 

untuk nilai Qhit sebesar 0,91 dan Qtab 

sebesar 11 dengan α = 5% (0,05) dan 

derajat bebas (db) = kriteria – 1. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa 

kriteria Sikap Pribadi (SIKAP), Mana-

jemen (MNJ), Mampu Bekerjasama 

(KRJ), Mampu Mencapai Target yang 

Direncanakan (TARGET) dan Terhitung 

Mulai Diterima Bekerja (TMT) dapat 

dijadikan acuan dalam menentukan pro-

mosi jabatan struktural dosen. 

4) Dalam penentuan atribut sub kiteria untuk 

masing-masing kriteria didapat hasil bah-

wa dari 15 usulan atribut sub kriteria 

yaitu Kejujuran (JUJUR), Loyalitas 

(LOYAL), Disiplin, Tanggung Jawab 

(TJWB), Pembelajar (BLJR), Perencana-

an (PRCN), Kepemimpinan (KPMPN), 

Pengorganisasian (PORG), Pengarahan 

(ARAH), Pengawasan (AWAS), Ber-

adaptasi (ADAPT), Komunikasi (KOM), 

Hubungan Interpersonal yang Baik 

(INTER), Melakukan Penilaian Secara 

Valid (NILAI) dan  Melakukan Pengem-

bangan Diri (MPD), diperoleh informasi 

bahwa 1 (satu) dari 5 (lima) orang res-

ponden ahli menjawab TIDAK untuk sub 

kriteria Melakukan Pengembangan Diri 

(MPD). Berdasarkan data tersebut didapat 

hasil untuk nilai Qhit sebesar 1,92 dan 

Qtab sebesar 24 dengan α = 5 % (0,05) 

dan derajat bebas (db) = sub kriteria-1. 

Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa 

sub-sub kriteria diatas dapat dijadikan 

acuan untuk penelitian berikutnya. 
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5) Diharapkan hasil pengolahan data dapat 

dipakai untuk pengambilan keputusan 

berkenaan dengan rekomendasi promosi 

jabatan struktural dosen. 
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