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Abstract

The selection of a Dean at the university level is a crucial process that significantly impacts the quality of education,
research, and community service within the faculty. However, this process often faces challenges such as subjectivity, lack
of transparency, and unclear evaluation criteria. This study aims to develop a decision-making model for Dean selection
using the Weighted Performance Indicator (WPI) method based on respondents' opinions. The WPI method combines
various criteria and indicators to objectively and transparently evaluate candidates' performance. The study uses criteria
such as academic qualifications, leadership experience, research contributions, managerial ability, strategic vision,
compliance with university policies, communication quality, and conflict management experience to assess three Dean
candidates. The evaluation results show that Candidate 1 achieved the highest WPI score of 134.23, followed by Candidate
2 with a score of 120.59, and Candidate 3 with a score of 111.05. These findings suggest that the WPI method is effective
in providing more objective and reliable outcomes in the Dean selection process, which is expected to enhance the quality
of faculty leadership and the achievement of academic and strategic goals at the university.

Keyword: Dean Selection, Decision Support System, Performance Evaluation Model, Respondent Opinions, Weighted
Performance Indicator

Abstrak

Pemilihan Dekan di tingkat universitas merupakan proses penting yang berdampak signifikan terhadap kualitas pendidikan,
riset, dan pengabdian masyarakat di fakultas. Namun, proses ini sering menghadapi tantangan seperti subjektivitas,
kurangnya transparansi, dan ketidakjelasan kriteria penilaian. Penelitian ini bertujuan mengembangkan model pengambilan
keputusan dalam seleksi jabatan Dekan dengan menggunakan metode Weighted Performance Indicator (WPI) yang
berbasis pada opini responden. Metode WPI menggabungkan berbagai kriteria dan indikator untuk mengevaluasi kinerja
kandidat secara objektif dan transparan. Penelitian ini menggunakan kriteria seperti kualifikasi akademik, pengalaman
kepemimpinan, kontribusi penelitian, kemampuan manajerial, visi strategis, kepatuhan terhadap kebijakan universitas,
kualitas komunikasi, dan pengalaman pengelolaan konflik untuk menilai tiga kandidat dekan. Hasil evaluasi menunjukkan
bahwa Kandidat 1 memperoleh nilai WPI tertinggi sebesar 134,23, diikuti olen Kandidat 2 dengan nilai 120,59, dan
Kandidat 3 dengan nilai 111,05. Temuan ini menunjukkan bahwa metode WPI efektif memberikan hasil yang lebih objektif
dan dapat diandalkan dalam proses pemilihan Dekan, yang diharapkan dapat meningkatkan kualitas kepemimpinan fakultas
dan pencapaian tujuan akademik serta strategis universitas.

Kata Kunci: Model Penilaian Kinerja, Opini Responden, Pemilihan Dekan, Sistem Pendukung Keputusan, Weighted
Performance Indicator

1. PENDAHULUAN
Pemilihan dekan di tingkat universitas sering kali menjadi tantangan penting dalam manajemen
akademik. Dekan, sebagai pemimpin fakultas, memegang peran krusial dalam mengarahkan kebijakan
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akademik, manajerial, dan strategis universitas. Kualitas kepemimpinan dekan secara langsung memengaruhi
kualitas pendidikan, riset, dan pengabdian masyarakat yang dilakukan oleh fakultas. Namun, dalam banyak
kasus, proses pemilihan dekan menghadapi berbagai permasalahan, antara lain (1) penentuan kriteria yang
kurang tepat, terutama terkait kemampuan kepemimpinan yang diharapkan mampu membawa fakultas ke arah
yang lebih baik [1]; (2) proses seleksi yang subjektif, tidak transparan, dan kurang akuntabel, yang dapat
menimbulkan ketidakpuasan di kalangan civitas akademika [2], (3) interfensi pimpinan sangat berperan dalam
menentukan candididat dekan, sehingga banyak dekan yang lebih mengutamakan kepentingan pimpinan
universitas dari pada dosen dan mahasiswa sehingga timbul ketidakharmonisan antara pimpinan dan para
dosen. Masalah terpilihnya dekan yang kurang kompeten dapat berdampak buruk terhadap kualitas pendidikan
di sebuah fakultas, karena kurangnya kemampuan dalam merancang kebijakan dan strategi yang efektif. Ini
dapat menyebabkan penurunan kualitas pembelajaran, riset, dan pengabdian masyarakat, serta gagal dalam
menciptakan inovasi yang diperlukan untuk memajukan institusi Pendidikan.

Untuk mengatasi masalah dalam proses pemilihan dekan, diperlukan solusi yang dapat meningkatkan
kualitas dan transparansi seleksi sehingga hasilnya lebih memuaskan bagi seluruh civitas akademika. Salah
satu solusi tersebut adalah menerapkan pendekatan baru yang memberikan hasil lebih objektif dan akuntabel,
yaitu metode Weighted Performance Indicator (WPI). Metode WPI merupakan pengembangan dari model
Sistem Pendukung Keputusan dan Metode Simple Additive Weighting (SAW). WPI juga memanfaatkan opini
responden untuk menentukan kriteria dan bobot dalam sistem penilaian yang melibatkan berbagai kriteria dan
level [3]. Pendekatan ini memungkinkan evaluasi yang lebih menyeluruh dengan mengumpulkan umpan balik
dari berbagai pihak yang berkepentingan, sehingga keputusan yang diambil menjadi lebih terukur, adil, dan
transparan. Metode WPI ini mampu menangani kriteria yang komplek yang memiliki struktur hingga n level
sehingga penerapanya lebih efektif. Selain itu Dengan metode ini, proses seleksi atau evaluasi dapat dilakukan
secara objektif, meminimalkan bias, dan meningkatkan akuntabilitas serta kepercayaan dalam hasil akhir.

Dengan pendekatan ini, universitas dapat memperoleh keuntungan dalam meningkatkan objektivitas
proses penilaian, mengurangi pengaruh subjektivitas personal atau kepentingan yang tidak relevan dalam
pengambilan keputusan, serta memastikan bahwa calon dekan dipilih berdasarkan kriteria yang jelas dan
terukur [4]. Berapa kriteria untuk pemilihan dekan pada penelitian ini adalah Kualifikasi Akademik,
Pengalaman Kepemimpinan, Kontribusi dalam bidang Penelitian, Kemampuan Manajerial, Visi dan Rencana
Strategis, Kepatuhan Terhadap Kebijakan Universitas, Kualitas Komunikasi dan Hubungan Interpersonal,
Pengalaman dalam Pengelolaan Konflik.

Penelitian terdahulu yang relevan dengan pengembangan Model Sistem Pendukung Keputusan (SPK)
untuk pemilihan dekan yaitu (1) Kombinasi metode AHP-Profile Matching dan model interpolasi linier dalam
membangun pendukung keputusan Dean’s [5]; (2) Pemilihan dekan dengan menggunakan Metode Complex
Proportional Assesment (COPRAS) [6]; (3) Seleksi pimpinan universitas berdasarkan Fuzzy-AHP dan
Promettee Il [7]; anlisis strategi kepemimpinan Universitas Negeri dalam meningkatkan kinerja institusi di
Indonesia menggunakan Analytical Hierarchy Process [8].

Hasil dari penerapan metode WPI dalam pemilihan dekan diharapkan dapat menjadi masukan berharga
bagi pimpinan universitas dalam menerapkan metode penilaian dekan yang lebih sistematis, objektif, dan
transparan. Selain itu, penerapan metode ini diharapkan dapat meningkatkan kualitas pemilihan dekan dengan
memastikan bahwa calon yang terpilih benar-benar memenuhi standar dan kriteria yang diinginkan, serta dapat
memimpin fakultas menuju pencapaian tujuan akademik dan strategis yang lebih baik.

2. LANDASAN TEORI
2.1. Sistem Pendukung Keputusan

Sistem Pendukung Keputusan (SPK) adalah kerangka sistematis yang membantu individu atau
organisasi dalam memilih solusi terbaik dari berbagai alternatif yang tersedia. Sistem pendukung keputusan
juga didefinisikan sebagai sistem berbasis komputer yang terdiri dari komponen-komponen yang saling
berinteraksi, yaitu: sistem bahasa, sistem pengetahuan, dan sistem pemrosesan masalah [9]. Dengan
mengintegrasikan metode tertentu seperti algoritma analisis data, teknik statistik, atau pendekatan matematis,
proses ini dioptimalkan untuk meningkatkan akurasi evaluasi, mengurangi risiko, mempercepat keputusan,
meningkatkan objektivitas, memanfaatkan informasi yang tersedia secara efektif, dan mengoptimalkan
penggunaan sumber daya untuk mencapai tujuan yang diinginkan dengan lebih efisien.

Metode yang dapat digunakan untuk membangun model pengambilan keputusan, antara lain Metode
Balanced Scorecard (BSC) [10]-[12], Analytic Hierarchy Process (AHP) [13]-[15], Simple Additive
Weighting (SAW) [16]-[18], model penilaian 360 degree [19], [20], Analytic Network Process (ANP) based
model [21]-[23], Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution (TOPSIS) method [13], [24]-
[26], Promethee method [27], Simple Multi-Attribute Rating Technique (SMART) Method [24]. Kesamaan dari
sistem pendukung keputusan tersebut adalah subjektivitas, kurangnya transparansi, dan ketidakjelasan kriteria
penilaian, sehingga hasil penilaian menjadi bias. Oleh karena itu, diperlukan pendekatan yang dapat
mengurangi bias dan meningkatkan akurasi serta keadilan dalam proses pengambilan keputusan.

Model Pengambilan Keputusan Seleksi Jabatan... (Heryati et al, 2024) 1506



ISSN(P): 2797-2313 | ISSN(E): 2775-8575

2.2.  Weighted Performance Indicator (WPI)

Metode Weighted Performance Indicator (WPI) merupakan pendekatan baru yang mengembangkan
metode Sistem Pendukung Keputusan dan Metode SAW. Metode WPI merupakan pendekatan baru yang
dikembangkan untuk menyempurnakan metode Sistem Pendukung Keputusan, termasuk Metode SAW. Salah
satu kelemahan metode SAW adalah bobot yang ditentukan secara subyektif oleh para pengambil keputusan
dan keterbatasannya dalam menerapkan kriteria dengan lebih dari dua tingkatan. Oleh karena itu, metode WPI
dikembangkan untuk mengatasi masalah tersebut dengan memberikan bobot yang lebih akurat dan lebih
objectif melalui pendekatan responden opinion.

Sebagai pengembangan dari Multiple Criteria Decision Making (MCDM), WPI merupakan model
penilaian yang menggunakan kriteria sebagai variabel penilaian. Metode ini memungkinkan evaluasi terhadap
beberapa alternatif untuk setiap kriteria dan dirancang untuk menangani kriteria dengan berbagai tingkat
kompleksitas. Penggunaan WPI melibatkan pengembangan data dalam bentuk struktur pohon hierarki, di mana
tingkat teratas terdiri dari berbagai kriteria utama, yang masing-masing memiliki sub-kriteria atau indikator.
Struktur ini dapat mencapai level yang kompleks (level n), dengan setiap tingkat memiliki bobot yang
ditentukan berdasarkan formula khusus yang dirancang untuk memastikan evaluasi yang akurat dan
menyeluruh. Selain itu dalam memvalidasi kriteria menggunakan pendekatan opini responden untuk
menghindari penilaian yang subjektif [28]-[30]. Adapun tahapan pada metode WPI, adalah sebagai berikut:

1. Menentukan kriteria

Kriteria adalah standar atau prinsip yang digunakan untuk menilai atau mengevaluasi sesuatu, sehingga
dapat menjadi dasar dalam pengambilan keputusan atau penilaian. Kriteria ini sering kali mencakup
berbagai aspek yang ditetapkan berdasarkan tujuan dari penilaian suatu objek atau situasi. Aspek-aspek
tersebut meliputi faktor-faktor seperti relevansi, efektivitas, efisiensi, dan konsistensi, yang disesuaikan
dengan tujuan evaluasi. Dengan menggunakan kriteria, proses evaluasi menjadi lebih sistematis dan
objektif, memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih tepat dan berbasis data.

2. Merancang struktur pohon hirarki
Merancang struktur pohon hirarki melibatkan penyusunan kriteria dalam bentuk struktur pohon, di mana
setiap kriteria (node) memiliki satu induk dan dapat memiliki beberapa anak (sub-kriteria) dengan
hubungan yang jelas. Struktur ini memudahkan pemahaman tentang tingkatan dan prioritas sub-Kkriteria,
serta membantu dalam menentukan level atau urutan sub-kriteria dalam sistem.

3. Mengumpulkan data
Data dikumpulkan melalui pembagian kuesioner adalah metode pengumpulan data yang melibatkan
pemberian daftar pertanyaan tertulis kepada responden. Kuesioner dapat disebarkan secara langsung
atau melalui media lain seperti email atau survei online. Tujuan dari kuesioner adalah untuk
mendapatkan jawaban dari responden yang dapat dianalisis lebih lanjut.

4. Konversi data ke dalam tabel item yang terenkripsi
Konversi data ke dalam tabel terenkripsi dilakukan dengan memasukkan data dalam bentuk nilai 1 dan
0. Nilai 1 menunjukkan bahwa kriteria tersebut dipilih oleh responden, sedangkan nilai 0 menunjukkan
bahwa kriteria tersebut tidak dipilih. Semua hasil pilihan responden dimasukkan ke dalam tabel yang
diberunama endcode item table.

5. Hitung Nilai Minimum Support (miny)
Berdasarkan endcode item table, menghitung nilai frequensi absolut untuk masing-masing sub-kriteria
(t;;) dengan menggunakan persamaan (1). Pada persamaan tersebut koefisien k dapat digunakan jika
kriteria mencapai level ketiga dari pohon hirarki. Selanjutnya menentukan batas toleransi dengan
menghitung nilai minimum support (min,) dengan menggunakan persamaan (2). Hasil dari tahap ini
menghasilkan subkriteria yang memenuhi syarat untuk dijadikan indicator penilaian.

n
tij = Z Ajjk )

a;j adalah nilai pada sub kriteria yang dipilih oleh responden; n adalah jumlah responden, k level
kedalaman kriteria

ming = mpl Xn (2

n : jumlah responden ; mpl : batas persentase minimum

MALCOM - Vol. 4 Iss. 4 October 2024, pp: 1505-1514 1507



MALCOM-04(04): 1505-1514

6. Hitung Nilai Bobot pada Kriteria W;
Nilai bobot kriteria adalah ukuran yang digunakan untuk menilai atau mengukur kepentingan relatif
atau kontribusi dari setiap kriteria. Untuk menghitung nilai bobot kriteria, diperlukan nilai frekuensi
absolut setiap kriteria (T;), yang diperoleh dari jumlah frekuensi absolut (t;;) untuk masing-masing
kriteria. Selanjutnya, nilai bobot kriteria (W;) dihitung berdasarkan nilai-nilai tersebut. Persamaan (3)
untuk menghitung nilai frekuensi absolut setiap kriteria (T;),

=ty ®

tiji - nilai pada Kriteria; ni : jumlah jumlah aitem pada suatu kriteria

Sedangkan persamaan (4) untuk menghitung nilai bobot kriteria (W;).

T; (4)
W, = ———
YOI

T; : frekuensi absolut untuk kriteria; W; adalah nilai bobot tiap kriteria, i adalah parameter untuk kriteria
(i=1, 2, ..1).

7. Hitung Bobot pada Sub-kriteria (W)
Nilai bobot sub-kriteria adalah ukuran yang digunakan untuk menilai atau mengukur kepentingan relatif
atau kontribusi dari setiap sub-kriteria dalam keseluruhan sistem evaluasi. Nilai ini lebih spesifik karena
mewakili kontribusi individual dari masing-masing sub-kriteria terhadap kriteria utama. Persamaan (5)
untuk menghitung nilai frekuensi absolut setiap kriteria (T;),

t::
Wi = % Wi

4

®)

t;; adalah frekuensi absolut pada sub Kriteria; WW;; adalah bobot pada kriteria; T; adalah frekuensi absolut
pada kriteria

8. Hitung Weighted Performance Indicator (WPI)
WPI merupakan ukuran yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja masing-masing individu. WPI
diperoleh dengan mengalikan penilaian kinerja individu pada setiap sub-kriteria dengan bobot masing-
masing sub-kriteria. Hasil perkalian ini kemudian diakumulasi untuk mendapatkan nilai kinerja masing-
masing individu. Persamaan (6) merupakan rumus untuk menghitung masing-masing kinerja (WPI,;).

WPIL =Xx; X W,:j (6)

x; adalah nilai responden ke I; wp; adalah nilai kinerja terbobot untuk masing-masing responden yang
dinilai

2.3.  Opini responden

Opini responden adalah pandangan atau pendapat yang disampaikan oleh individu atau subjek
penelitian terkait topik yang sedang dibahas. Opini ini mencerminkan persepsi, penilaian, atau sikap responden
terhadap indikator penilaian tertentu. Melalui pendekatan ini, peneliti dapat memperoleh data kualitatif yang
lebih representatif, di mana opini responden memberikan gambaran yang lebih mendalam mengenai isu yang
diteliti. Data yang terkumpul dapat digunakan sebagai dasar dalam proses analisis lanjutan, seperti penentuan
bobot. Misalnya, semakin banyak responden yang memilih suatu indikator penilaian, maka indikator tersebut
akan dianggap lebih penting. Pendekatan ini juga memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi prioritas
indikator yang kuat, yang bermanfaat dalam pengambilan keputusan.

3. METODOLOGI PENELITIAN

Metodologi penelitian merupakan prosedur ilmiah untuk menyelesaikan masalah penelitan. Metodologi
ini mencakup langkah-langkah sistematis dalam pengumpulan dan analisis data untuk menjawab pertanyaan
penelitian. Dengan pendekatan yang tepat, hasil penelitian dapat dipertanggungjawabkan dan diulang oleh
peneliti lain. Adapun metodologi penelitian ini di tampikan pada gambar 1.
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Menentukan . ﬁlﬁzﬁ:}l?c%%go " Mengumpulkan Konfersi data ke
kriteria ) b - data dalam tabel item
| hirarki data 3 yang terenkripsi

M @) ®) @

; I
Hitung nilai . Hitung bobot Hitung Weiehted
minimum Hitung bobot pada sub-kriteria };;}gﬂomfﬁ(:
) pada kriteria (w;) |—s ;

support (mirng) © (w;;) Indicator (WPT)

(5) (7 ®)

¥

Interpretasi Hasil

(10)

Gambar 1. Metodologi Penelitian

Penjelasan dari setiap tahapan pada metodologi penelitian adalah sebagai berikut:

3.1.

Menentukan Kriteria

Kriteria untuk memilih seorang dekan ditentukan berdasarkan beberapa aspek penting yang menyangkut
performa dan wawasan yang dimiliki oleh dekan, yaitu:
1. Kualifikasi Akademik, dengan indikator penilaian:

a.
b.

Gelar Akademik: Tingkat pendidikan formal

Bidang Studi: Spesialisasi akademis yang relevan dengan kebutuhan fakultas atau program studi
yang dipimpin oleh dekan.

Prestasi Akademik: Pengakuan atau prestasi dalam bentuk publikasi ilmiah, penghargaan, atau
kontribusi signifikan dalam bidang studi tertentu.

2. Pengalaman Kepemimpinan, dengan indikator penilaian:

a.

b.
C.

d.

Durasi Kepemimpinan: Jumlah tahun atau bulan yang dihabiskan dalam posisi kepemimpinan
tertentu.

Skala organisasi yang dipimpin, seperti tingkat internal, regional, atau provinsi

Tingkat partisipasi: Persentase peningkatan dalam tingkat partisipasi dalam program atau
kegiatan organisasi.

Penilaian kepuasan stakeholder: Skor rata-rata dari survei kepuasan yang dilakukan terhadap
stakeholder, seperti mahasiswa, staf, atau mitra kerja.

3. Kontribusi dalam bidang Penelitian, dengan indikator penilaian:

a.
b.

C.

d.

Jumlah Publikasi llmiah: Jumlah artikel atau buku yang diterbitkan dalam jurnal-jurnal

Angka Sitasi (Citation): Jumlah sitasi yang diterima dari publikasi ilmiah calon dekan,
menunjukkan dampak dan pengakuan atas karya-karya penelitiannya.

Partisipasi dalam Proyek Penelitian: Jumlah proyek penelitian di mana calon dekan terlibat
sebagai pemimpin atau anggota tim peneliti.

Penghargaan Penelitian: Jumlah penghargaan atau pengakuan yang diterima atas kontribusi
dalam bidang penelitian.

Kegiatan Kolaborasi: Jumlah kerja sama penelitian yang diinisiasi atau dilakukan oleh calon
dekan dengan institusi atau peneliti lain.

4. Kemampuan Manajerial, dengan indikator penilaian:

a.

b.

Pengukuran Ketercapaian Target: Rasio Ketercapaian Target terhadap Tujuan yang Ditetapkan,
Tingkat Keberhasilan dalam Mencapai Tujuan, Tingkat Ketercapaian Sasaran

Pengukuran Keberhasilan Dalam Mengorganisasi Tim: Tingkat Keberhasilan dalam
Mengorganisasi Tim, Tingkat Ketercapaian Target dalam Pengorganisasi Tim, Tingkat
Keberhasilan dalam Mengawasi Tim.

5. Visi dan Rencana Strategis, dengan indikator penilaian:

a.

b.

Kejelasan dan Relevansi Visi dan Misi: Skor Kejelasan Visi, Skor Relevansi Misi: Skor rata-rata
dari penilaian responden mengenai relevansi misi dengan kebutuhan dan tujuan institusi .
Kesesuaian Visi dan Misi dengan Rencana Strategis Institusi: Skor Kesesuaian Visi, Skor
Kesesuaian Misi

Inovasi dalam Visi dan Misi: Jumlah Ide Inovatif, Skor Inovasi
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3.2.

. Kepatuhan Terhadap Kebijakan Universitas, dengan indikator penilaian:

a. Kepatuhan Terhadap Kebijakan Etika dan Kode Etik: Jumlah Pelanggaran Etika, Skor
Kepatuhan Etika

b. Kepatuhan Terhadap Kebijakan Penelitian dan Publikasi: Persentase Publikasi yang Mematuhi
Kebijakan, Skor Kepatuhan Penelitian

c. Kepatuhan Terhadap Kebijakan Sumber Daya Manusia: Persentase Kebijakan SDM yang
diterapkan, skor kepatuhan SDM

Kualitas Komunikasi dan Hubungan Interpersonal, dengan indikator penilaian:
a. Kejelasan dan Efektivitas Komunikasi: Skor Kejelasan Komunikasi, Frekuensi Komunikasi
Terbuka
b. Kemampuan Mendengarkan: Skor Kemampuan Mendengarkan, Jumlah Pertemuan Individual

Pengalaman dalam Pengelolaan Konflik, dengan indikator penilaian:
a. Jumlah Konflik yang dikelola; Jumlah Konflik yang Ditangani, Jumlah Konflik yang
Diselesaikan dengan Sukses
b. Skor Efektivitas Penyelesaian Konflik: Skor Rata-rata dari Responden, Persentase Konflik yang
diselesaikan Tanpa Eskalasi.
c. Jumlah Metode Penyelesaian Konflik yang digunakan: Jumlah Metode Penyelesaian Konflik
yang digunakan, Skor Kreativitas dalam Penyelesaian Konflik

Merancang struktur pohon hirarki
Struktur pohon hirarki merupakan representasi visual yang digunakan untuk mengorganisasikan

informasi atau kriteria secara berjenjang, mulai dari tingkat tertinggi hingga yang terendah. Dalam konteks
evaluasi atau pengambilan keputusan, struktur ini membantu memecah kriteria utama menjadi sub-kriteria dan
indikator yang lebih spesifik, dengan setiap elemen diatur dalam hubungan induk-anak. Struktur pohon hirarki
memudahkan pemahaman tentang hubungan antar Kriteria, level, dan urutan pentingnya, sehingga memahami
struktur data yang lebih sistematis dan komprehensif. Gambar 2 menampilkan struktur pohon hirarki kriteria
pemilihan dekan.
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Gambar 2. Struktur hirarki Kriteria
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Mengumpulkan data

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner daring menggunakan Google Forms yang disebar pada
Maret 2024. Kuesioner terdiri dari 8 dimensi dan 25 subkriteria. Sampel penelitian terdiri dari 50 dosen
tetap Fakultas IImu Komputer dan Sains, Universitas Indo Global Mandiri, yang dipilih secara acak
sederhana. Proses pengumpulan data dilakukan melaui dua tahap, yaitu tahap pengujian subkriteria
terdiri dari 30 sample dan, selanjutnya tahap penilaian candidat dekan terdiri dari 50 sampel.

Konversi data ke dalam tabel item yang terenkripsi (Encoded item table)

Proses mengonversi data ke dalam encoded item table atau tabel item yang terenkripsi bertujuan untuk
mempermudah proses pengolahan dan analisis data. Data kualitatif perlu di transformasi ke dalam
bentuk data kuantitatif agar dapat dilakukan pengujian dengan cara matematis. pada Endcode item teble
data kuesioner dirubah dalam skala guttman yaitu angka 1 dan 0. Tahap ini merupakan tahap pengujian/
penentuan kriteria/ sub-kriteria yang valid digunakan untuk penilaian kinerja Dekan. Tahap ini
merupakan proses validasi kriteria dan sub-kriteria. Tahap ini menerapkan pendekatan opini responden,
dimana kriteria/ sub-kriteria penilian dekan ditentukan oleh dosen itu sendiri, bukan dari pimpinan.
Metode sampling yang digunakan adalah purposive sampling. Purposive sampling, atau judgmental
sampling, dimana peneliti memilih responden berdasarkan kriteria atau tujuan. Populasi adalah dosen
di fakultas ilmu komputer dan sains dengan jumlah sampel = 30 orang akan memvalidasi 8 kriteria dan
25. Pada tabel 1 menampilkan frekuensi absolut untuk masing-masing sub-kriteria (tij)
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Tabel 1. Encoded item table

c Ci > tij c Ci_ >t c Ci >t c Ci > tij
ai 28 as1 27 as1 29 Ar arn 21
A1 an 23 as2 15 As  as2 24 an 23
ais 23 As as3 20 as3 27 as1 8
a2 21 as4 8 as1 26 As  as 13
A ast 15 ass 21 As  ae 9 as3 24
a3 8 As as 27 a3 18
aza 21 a4 27

3. Hitung nilai minimum support (min,)
Untuk menghitung nilai mpl , maka ditentukan terlebih dahuku nilai mpl. Pada penerapan metode ini
ditentukan nilai mpl = 35%, sehingga:

mpl Xn
35% x30=10,5

ming
ming

Berdasarkan hasil mins maka sub-kriteria yang memenuhi nilai tersebut adalah a1, aiz, ais, as1, a2, aza,
a31, A3z, 33, ass, a1, A4z, As1, As2, As3, 861, A63, A71, 72, 882, Aga. Sehingga jumlah sub-kriteria yang digunakan
untuk =21.

4. Hitung nilai bobot pada kriteria (w;)
Untuk mendapatkan nilai bobot pada amsing-masing kriteria, maka di hitung terlebih dahulu nilai
frekuensi absolut untuk masing-masing kriteria (Ti) dengan menggunakan persamaan (3). Hasil
perhitungan frekuensi absolut untuk masing-masing kriteria ditampilkan pada tabel 2.

Tabel 2. Hasil perhituang frekuensi absolut untuk masing-masing kriteria

Ci aik D tij Ti Ci aijk > i Ti Ci aik >t Ti
ai 28 a4l 27 arn 21
A1 aw 23 74 Ad a42 27 54 AT an 23 a4
a3 23 as1 29 as2 13
azt 21 A5 as2 24 80 A8 as3 24 37
A2 ax 15 57 as3 27
aza 21 as1 26
asi 27 A a3 18 44
as2 15
Az a3 20 83
ass 21

Setelah memperolen nilai frekuensi absolute untuk masing-masing kriteria (T;), Selanjutnya,
menghitung nilai bobot untuk masing-masing kriteria dengan menggunakan persamaan 4.

74 80
= =01 = =017
Wai (74 +57 +83 +54 + 80 + 44 + 44 + 37) 0.16 Was (74 +57 +83 +54+80 + 44 + 44 + 37) 0.
57 0,12 = i =0,09
Waz = 7457+ 83+ 54+ 80 + 44 + 44+ 37) Wae = 74 157+ 83 + 54 + 80 + 44 + 44 +37)
= 83 =0,18 = i =0,09
Wa3 = (741 57+ 83 +54+80+44+44+37) War = 74157 + 83 + 54 + 80 + 44 + 44 + 37)
54 37
=0,11 0,08

Wat = (741 57+ 83 + 54 + 80 + 44 + 44 + 37) Was = (74457183 + 54+ 80 + 44 + 44 +37)

5. Hitung nilai bobot pada sub-kriteria (w;;)
Menghitung nilai bobot pada sub-kriteria bertujuan untuk menentukan kepentingan relatif dari
permasing-masing sub-kriteria. Persamaan (5) digunakan untuk menghitung nilai w;; . Hasil
perhitungan w,;; adalah sebagai berikut:

28 15 27
Wazy = - X016 = 0,06 Wazz = g3 X018 = 0,03 Wasg = 55 X 0,17 = 0,06
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23
Waiz = = X016 = 0,05

23
Waiz = = X 0,16 = 0,05

21
Waz = 2= X012 = 0,04

15
Wazz = = X012 = 0,03

21
Waze = £ X 0,12 = 0,04

27
Waz1 = g3 X 0,18 = 0,06

20
Wazs = g3 X 0,18 = 0,04

21
Wass = 53 X 0,18 = 0,04

27
Waa =7 X0,11=0,06

27
Wasz = o7 X0,11= 0,06

29
Was1 = 55 X 0,17 = 0,06

24
Wasz = g5 X017 = 0,05

26
Was = 57 X009 = 0,05

18
Wass = 7, X 0,09 = 0,04

21
Waz = 57 X 0,09 = 0,04

23
Wazz = 57 X009 = 0,05

13
Wasz = 5- X 0,08 = 0,03

24
Wags = 3= X 0,08 = 0,05

6. Menghitung Weighted Performance Indicator (WPI)
WPI merupakan nilai indictor kinerja dekan untuk masing-masing sub-kriteria. Responden memberikan
penilaian kepada kandidat dekan menggunakan skala linkert, yaitu 1- tidak sesuai, 2- cukup sesuai, 3-
sesuai dari 50 responden. Selanjutnya nilai tersebut di kali dengan nilai bobot untuk masing-masing
sub-kriteria menggunakan persamaan (6). Hasil dari perhitungan (W P;) ditampilkan pada tabel 3.

Tabel 3. Hasil perhitungan W P; untuk masing-masing sub-kriteria dan kandidat

Ci WP, WP, WP, Ci WP, WP, WP,
au 8,11 6,75 6,45 ad2 176 6,91 5,59
al2 6,66 6,08 6,03 a5l 7,97 7,11 6,68
al3 6,95 5,93 4,33 a52 6,70 6,24 6,44
a2l 6,08 5,28 4,62 as3 7,71 6,62 6,74
a2l 4,22 4,06 2,92 a6l 687 6,76 6,21
a24 5,82 5,15 5,06 a63 514 4,79 4,34
a3l 7,76 6,79 5,94 a7l 577 5,33 5,06
a32 4,28 3,84 3,42 a72 6,66 5,84 5,08
a33 5,45 4,99 4,44 a2 3,52 3,27 3,30
a3s 6,13 5,33 5,11 a83 6,90 6,49 6,80
a4l 7,76 7,02 5,59 134,23 12059 111,05

7. Interpretasi Hasil
Berdasarkan nilai WPI yang dihasilkan untuk masing-masing kandidat dekan, maka dapet disimpulkan
interpretasi hasil, yaitu:
a. Kandidat 1 (Nilai WP; =134,23)

Kandidat 1 memiliki nilai W P, tertinggi, menunjukkan bahwa ia adalah pilihan utama dari para
responden. Ini mengindikasikan bahwa Kandidat 1 unggul dalam berbagai aspek yang dinilai,
seperti  kualifikasi akademik, pengalaman kepemimpinan, kontribusi dalam penelitian,
kemampuan manajerial, serta visi dan rencana strategis. Dukungan yang kuat ini menunjukkan
bahwa Kandidat 1 dianggap paling mampu memimpin fakultas atau program studi ke depan.

b. Kandidat 2 (Nilai WP, = 120,59)
Dengan nilai WP, yang berada di posisi kedua, Kandidat 2 juga menunjukkan performa yang
baik dan mendapatkan dukungan yang signifikan, meskipun tidak sekuat Kandidat 1. Kandidat
2 kemungkinan unggul dalam beberapa aspek, tetapi mungkin ada beberapa area di mana ia tidak
sekuat Kandidat 1, yang menyebabkan selisih nilai wp; tersebut.

c. Kandidat 3 (Nilai WPI =111,05):
Kandidat 3 memiliki nilai W P terendah, menunjukkan bahwa ia adalah pilihan ketiga dari para
responden. Ini bisa berarti bahwa meskipun Kandidat 3 memiliki kualifikasi dan pengalaman
yang baik, ia mungkin kurang menonjol dibandingkan dengan dua kandidat lainnya dalam
beberapa indikator yang dinilai.

Secara keseluruhan, hasil ini mengindikasikan bahwa Kandidat 1 adalah kandidat terkuat untuk posisi
dekan berdasarkan penilaian yang dilakukan, dengan Kandidat 2 sebagai pilihan alternatif, dan Kandidat 3
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sebagai pilihan terakhir. Jika pemilihan dekan didasarkan sepenuhnya pada nilai WPI, maka Kandidat 1
kemungkinan besar akan terpilih.

4, KESIMPULAN

Penelitian telah mengembangkan dan menerapkan model pengambilan keputusan untuk seleksi jabatan
dekan menggunakan metode Weighted Performance Indicator (WPI) yang berbasis pada opini responden.
Hasilnya menunjukkan bahwa Kandidat 1 merupakan pilihan terbaik dengan nilai WPI tertinggi (134,23),
diikuti oleh Kandidat 2 (120,59) dan Kandidat 3 (111,05). Metode WPI terbukti efektif dalam mengevaluasi
kinerja kandidat secara objektif, mengurangi pengaruh subjektivitas, serta meningkatkan transparansi dan
akuntabilitas dalam proses pemilihan. Implementasi metode ini dalam pemilihan Dekan dapat memberikan
keuntungan signifikan bagi universitas dalam memastikan bahwa kandidat yang terpilih memiliki kemampuan
dan kualifikasi yang tepat untuk memimpin fakultas menuju pencapaian tujuan strategis yang lebih baik.
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