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ABSTRAK

Pratama, Sinta Erin. 2023. Penerapan Metode K-Means Clustering Pada Penilaian
Kinerja Pegawai di Rumah Sakit Dr Etty Asharto Batu. Skripsi. Program
Studi Teknik Informatika, Fakultas Sains dan Teknologi. Universitas Islam
Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. (1) Supriyono, M.Kom., (II) Dr. Zainal
Abidin, M.Kom.

Kata Kunci : Centroid, Cluster, Confusion matrix, K-Means Clustering, Rumah Sakit.

Rumah sakit adalah fasilitas kesehatan yang sangat penting dalam melayani
masyarakat. Data tahun 2020 dari departemen kesehatan menunjukkan ada 2.402 rumah
sakit pemerintah dan swasta yang bertugas memberikan pelayanan kesehatan berkualitas.
Penelitian ini menggunakan metode K-Means Clustering untuk mengelompokkan 30 data
pegawai dari rumah sakit dr. Etty Asharto Batu. Proses pengelompokan pegawai bermula
pada pencarian bobot dari masing-masing kriteria yang terdiri dari empat kriteria. setelah
dilakukan pengujian pertama dengan 5 data centroid menghasilkan pengelompokan
pegawai dengan nilai C1= 2 data pegawai ke (1 dan 17), C2=1 data pegawai ke (2), C3=8
data pegawai ke (3,4,6,7,8,19,25,26), C4=18 data pegawai ke
(9,10,11,12,13,14,15,16,18,20,21,22,23,24,27,28,29,30) dan C5=1 data pegawai ke (4).
Tujuan dari penelitian ini adalah mendapatkan data nama pegawai dengan kinerja Sangat
Bagus, Bagus, Cukup, Cukup Buruk dan Buruk. Pada penelitian ini dilakukan
pengukuran akurasi dari hasil K-Means Clustering menggunakan pengujian Confusion
Matrix dengan hasil 3 pengujian cluster (3 cluster, 4 cluster dan 5 cluster).
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ABSTRACT

Pratama, Sinta Erin. 2023. Application of the K-Means Clustering Method in
Evaluation of Employee Performance at Dr Etty Asharto Batu Hospital.
Thesis. Informatics Engineering Study Program, Faculty of Science and
Technology. Maulana Malik Ibrahim State Islamic University Malang. (I)
Supriyono, M.Kom., (I) Dr. Zainal Abidin, M.Kom.

Hospitals are health facilities that are very important in serving the community.
In 2020, data from the health department shows that there are 2.402 government and
private hospitals tasked with providing quality health services. This research is uses the
K-Means Clustering method to group 30 employee data from Dr. Hospital. Etty Asharto
Batu. The employee grouping process begins with finding the weight of each criterion
which consists of four criteria. after carrying out the first test with 5 centroid data, it
produces employee groupings with values C1= 2 employee data to (1 and 17), C2=1
employee data to (2), C3=8 employee data to (3,4,6,7, 8,19,25,26), C4=18 employee data
to (9,10,11,12,13,14,15,16,18,20,21,22,23,24,27,28,29, 30) and C5=1 employee data to
(4). The aim of this research is to obtain data on the names of employees with Very Good,
Good, Fair, Fairly Bad and Poor performance. In this research, the accuracy of the K-
Means Clustering results was measured using the Confusion Matrix test with the results
of 3 cluster tests (3 clusters, 4 clusters and 5 clusters).

Keywords : Centroid, Cluster, Confusion matrix, Hospital, K-Means Clustering.
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang

Rumah sakit adalah bagian penting dari sistem kesehatan masyarakat.
Rumah sakit menyediakan perawatan medis intensif, diagnosis, dan pengobatan
untuk berbagai penyakit dan kondisi kesehatan. Selain itu, rumah sakit juga
menjadi pusat penelitian, pendidikan, dan pelatihan bagi tenaga medis. Rumah
sakit dapat memiliki berbagai kepemilikan, seperti pemerintah, swasta, nirlaba,
atau universitas, tetapi tujuan utama mereka adalah memberikan perawatan medis
berkualitas, aman, dan sesuai dengan etika medis serta hukum yang berlaku. Di
Indonesia, Berdasarkan data Departemen Kesehatan tahun 2020, terdapat 2.402
rumah sakit, baik pemerintah maupun swasta, yang bertanggung jawab untuk
memberikan pelayanan kesehatan yang baik dan berkualitas kepada masyarakat.
Untuk mencapai tujuan ini, pihak rumah sakit harus mempertimbangkan kinerja
pegawai mereka. Kinerja pegawai rumah sakit sangat berpengaruh pada kualitas
pelayanan yang diberikan (Rachdiansyah & Tesmanto, 2022).

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
oleh pegawai yang mempengaruhi seberapa besar kontribusi mereka terhadap
organisasi atau instansi, termasuk kualitas pelayanan yang mereka berikan (Elisa
et al., 2022). Sangat penting bagi perusahaan untuk memiliki sistem penilaian
kualitas kinerja pegawai. Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Penilaian kinerja, juga dikenal



sebagai performance appraisal, adalah kegiatan penting yang menentukan apakah
seorang pegawai dapat melakukan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya oleh perusahaan (Regina et al., 2021).

Proses penilaian kinerja pegawai yang dilakukan pada perusahaan atau
instansi pemerintahan masih bersifat subjektif. Hal itu dapat menyebabkan ketidak
sesuaian dalam pelaksanaan penilaian tingkat kualitas kinerja pegawai sehingga
dimungkinkan dapat menurunkan kualitas sebuah perusahaan atau instansi
pemerintahan. Selama ini masih terdapat instansi pemerintah yang belum
memiliki pegawai yang cukup kompeten, dapat dilihat dari rendahnya
produktivitas pegawai di lingkungan instansi pemerintah dan hasil pengukuran
kinerja pegawai masih belum dimanfaatkan dengan sesuai (Septiarini et al., 2022).
Oleh karena itu, ketika seseorang diberikan tugas dan wewenang dalam
pekerjaannya, ada beberapa langkah yang diambil untuk memastikan bahwa
mereka menjalankannya dengan baik. Memeriksa kinerja pegawai, yang berarti
seberapa baik mereka menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka, adalah
langkah yang sangat penting. Selain itu, ada juga perhatian terhadap amanah.
Amanah dalam konteks ini berarti sejauh mana seseorang dapat dipercaya dan
jujur dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Kualitas ini sangat penting karena
ketidakjujuran atau ketidakpercayaan pegawai dapat mengganggu Kinerja dan
reputasi perusahaan.

Mengenai kinerja pegawai dalam menunaikan amanah dalam bekerja dan
larangan berkhianat terdapat dalam surah An-Nisa ayat 58, Allah Azza wa jalla

berfirman :
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“Sungguh, Allah menyuruhmu menyampaikan amanah kepada yang berhak

menerimanya, dan apabila kamu menetapkan hukum di antara manusia

hendaknya kamu menetapkannya dengan adil. Sungguh, Allah sebaik-baik yang

memberi pengajaran kepadamu. Sungguh, Allah Maha Mendengar, Maha
Melihat.” (Q.S. An-Nisa : 58).

Ayah ini memiliki kata "ahliha", yang dapat berarti "kepada yang berhak",
atau dapat berarti bahwa amanah harus diberikan kepada orang yang mampu
melakukannya. Amanah berarti dapat dipercaya, jujur, dan bertanggung jawab.
Dalam arti yang lebih luas, amanah adalah perjanjian wajib manusia sebagai
hamba kepada Tuhan.

Prinsip amanah dalam kinerja pegawai yaitu integritas, kejujuran dan
tanggung jawab. Mendapatkan data nama pegawai dengan nilai kinerja terbaik
dihasilkan dari pengelompokan data atau dapat disebut clustering data. Perlu
adanya proses pengelompokan (clustering) untuk membedakan data pegawai
berdasarkan performa kerja, sikap beserta kepribadian, kerja tim dan kapasitas
intelektual. K-means clustering adalah metode pengelompokan yang akan
digunakan.

Metode K-means clustering, tidak secara langsung mengevaluasi kinerja
pegawai, tetapi dengan mengelompokkan data, dalam konteks ini mungkin data
kinerja pegawai, ke dalam beberapa kelompok (cluster) berdasarkan kesamaan
karakteristiknya. Oleh karena itu, "nilai kinerja pegawai terbaik" tidak ditemukan

secara langsung melalui metode K-means clustering, tetapi hasil dari

pengelompokan dapat membantu dalam analisis kinerja pegawai (Murni et al.,



2022). Setelah dilakukan clustering menggunakan metode K-means, percobaan
confusion matrix digunakan untuk mengevaluasi hasil clustering dan menentukan
apakah pengelompokan tersebut dapat mengidentifikasi kelompok pegawai yang
memiliki kinerja terbaik. Berdasarkan permasalahan di atas, penelitian ini
menggunakan metode K-means untuk membagi kinerja pegawai di rumah sakit
Dr. Etty Asharto Batu. Penelitian ini mengangkat judul “Penerapan Metode K-
Means Clustering Pada Penilaian Kinerja Pegawai di Rumah Sakit Dr Etty

Asharto Batu”.

1.2 Rumusan Masalah
Bagaimana proses penilaian kinerja pegawai dengan metode K-means

Clustering pada Rumah Sakit dr. Etty Asharto Batu?

1.3 Batasan Masalah
A. Data yang dikelola berasal dari pegawai rumah sakit dr. Etty Asharto
Batu.
B. Fokus analisa pada proses cluster merupakan data pegawai yang

digunakan untuk mengukur kinerja dari pegawai.

1.4 Tujuan Penelitian
Mengetahui hasil penilaian kinerja pegawai dengan metode K-means

Clustering pada Rumah Sakit dr. Etty Asharto Batu.



1.5 Manfaat Penelitian
Metode clustering K-means berfungsi sebagai sumber informasi untuk
penelitian lebih lanjut dari perspektif yang berbeda dan meningkatkan wawasan

dan pemahaman tentang bidang penilaian kinerja pegawai.

1.6  Sistematika Penelitian

Sistematika penulisan yang digunakan untuk menyusun laporan penelitian
ini mencakup lima bab, yaitu:
BAB | PENDAHULUAN

Pada bab ini akan dijelaskan mengenai latar belakang masalah, rumusan
masalah, batasan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian serta sistematika
penelitian.
BAB Il KAJIAN PUSTAKA

Pada bab ini membahas tentang teori yang diambil dari berbagai sumber
literatur yang relevan dengan pokok pembahasan yang menjadi subjek penelitian
ini.
BAB Il DESAIN PENELITIAN

Bab ini memberikan penjelasan tentang analisis sistem yang dibutuhkan
ketika penentuan pegawai terbaik serta menjabarkan perhitungan dari
implementasi metode pada rumah sakit dr. Etty Asharto Batu.
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Membahas hasil dari penerapan K-Means Custering pada kinerja pegawai

terbaik serta membahas mengenai pengujian dari confusion matrix untuk



mengetahui presisi data dari rumah sakit dr. Etty Asharto Batu dengan
implementasi K-means Clustering.
BAB V PENUTUP

Membahas hasil dan saran untuk peneliti yang akan datang selanjutnya

dengan penelitian yang lebih baik.
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KAJIAN PUSTAKA

Bab ini membahas penelitian sebelumnya yang relevan mengenai
penelitian terkait dan terkait dengan penelitian yang akan dilaksanakan. Selain itu,
bab ini juga menguraikan studi kepustakaan yang menjadi landasan teori dari

penelitian ini.

2.1  Penelitian Terkait

Peneliti menerapkan metode K-means Clustering pada penilaian kinerja
pegawai di rumah sakit dr Etty Asharto Batu, merujuk dalam beberapa jurnal atau
penelitian sebagai referensi penelitian. Penelitian ini  berusaha untuk
meningkatkan objektivitas dalam proses penilaian kinerja pegawai, dengan
harapan bahwa kelompok-kelompok yang dihasilkan dapat memberikan gambaran
yang lebih akurat tentang tingkat pencapaian dan kontribusi masing-masing
individu. Analisis ini dapat memberikan dasar yang lebih kuat untuk pengambilan
keputusan terkait pengembangan karier, pengelolaan sumber daya manusia, dan
perencanaan strategis organisasi. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan
dapat memberikan kontribusi positif terhadap efektivitas dan efisiensi dalam
manajemen Kinerja pegawai.

Penelitian mengenai “Application of K-means Algorithm for Drug Data
Clustering at ASRI Hospital”. Algoritma K-means digunakan untuk
mengelompokkan data obat dari Rumah Sakit Ibu dan Anak Asri Purwakarta.

Data ini dikumpulkan dalam bentuk laporan bulanan selama satu bulan, dari



Januari hingga Juni 2021. Laporan ini diperolah menjadi lima laporan data obat
per bulan. Data Laporan Obat digabungkan dengan data Alat Kesehatan, yang
mencakup 942 obat dan 212 alat kesehatan. Dengan pengelolaan obat yang
efektif, dapat dicapai data obat dengan cepat dan tepat serta mencegah terjadinya
kelangkaan obat dalam layanan kesehatan seperti puskesmas dan rumah sakit.
Sehingga hasil dari studi ini yaitu membagi data obat menjadi dua cluster: cluster
pertama memiliki pemakaian yang tinggi terdiri dari enam obat yang memiliki
pemakaian yang tinggi yaitu cluster pertama, yang memiliki pemakaian rata-rata
di atas 2.046 item dan Cluster kedua, yang terdiri dari 933 obat, memiliki
pemakaian rata-rata di bawah 2.046 item (Nugroho et al., 2022).

Penelitian mengenai “Analisis Penilaian Kinerja, Reward, dan
Punishment Terhadap Kinerja Pegawai Pegawai Pada Badan Kepegawaian
Daerah Provinsi Jawa Timur”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui bagaimana kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi
Jawa Timur dipengaruhi oleh penghargaan, hukuman, dan peniliaian kinerja.
Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan populasi 108 karyawan Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Timur. Penelitian ini menggunakan kuisioner
sebagai metode pengumpulan data. Dengan menggunakan sampel kuisioner
sebanyak 107 individu menggunakan metode probabilitas sampling. Hasil
Menurut penelitian, penilaian kinerja meningkatkan kinerja pegawai pada Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Timur, hadiah meningkatkan kinerja pegawai

pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Timur, tetapi hukuman tidak



dapat mempengaruhi kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi
Jawa Timur. (Pratama & Sukarno, 2021).

Penelitian mengenai “Application of K-means Clustering for Determining
Exemplary Employee Decisions and Potential Layoffs Based on Attendance
Data”. K-Means Clustering diterapkan penulis untuk pengelompokan data
kehadiran pegawai dengan 2 Kkriteria, seperti data kehadiran pegawai dan
kekurangan jam kerja pegawai. Data yang diolah merupakan data private dengan
dikumpulkan dari Fakultas Teknik Sipil dan Lingkungan ITB dengan cara
melakukan riset kepada bagian kepegawaian. Data sampel yang diolah merupakan
data kehadiran pegawai tetap dan PKWT (Perjanjian Kerja Waktu Tertentu)
sebanyak 130 data terdiri dari atribut Nip/Nopeg, jam Kkerja pegawai, dan
kekurangan jam kerja. Setelah pengelompokan, terbentuk tiga kelompok, yaitu
kelompok dengan jam kerja tertinggi, sedang, dan rendah. Pusat cluster memiliki
cluster 1. = 165.462, cluster 2 = 114.265, dan cluster 3 = 13.99. Pusat cluster ini
diperoleh melalui iterasi, hingga menghasilkan pusat cluster terbaik. maka dapat
diambil kesimpulan, Metode Clustering dapat menemukan informasi penting
untuk membantu pihak perusahaan dalam penentuan pegawai berpotensi PHK dan
Algoritma K-Means dapat mempermudah pihak pengambil keputusan untuk
mengelompokan pegawai sesuai dengan data kehadiran jam kerja pegawai
(Kusdinar, 2019).

Penelitian mengenai “Pengaruh Kinerja Kepegawaian dalam Administrasi
Perkantoran”. Bertujuan untuk memahami dan menganalisa hubungan antara

pengaruh dan kinerja kepegawaian pada administrasai perkantoran yang terletak
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di kantor kecamatan Tuhemberau dengan jumlah 12 oang. Data primer
digunakan, sesuai dengan metode pengumpulan data yaitu wawancara, angket,
observasi, dokumentasi teks untuk ujian. Metode analisis data melibatkan
verifikasi, pengelolaan angket, dan pengolahan data, termasuk pengujian validitas,
reabilitas, dan hipotesis. Jika dibandingkan dengan tabel harga kritik produk
moment r untuk interval kepercayaan 5%, maka rhitung (rxy) = 0,834, sehingga
rtabel = 0,576. Sebagai hasil dari perhitungan koefisien determinasi besarnya
pengaruh variabel x terhadap variabel y di Kantor Kecamatan Tuhemberua,
ditemukan bahwa sumbangan Kkinerja kepegawaian terhadap administrasi
perkantoran di Kantor Kecamatan Tuhemberua adalah 2,668 berdasarkan regresi
linear sederhana. Berdasarkan kriteria pengujian hipotesis, dapat disimpulkan
bahwa Ha memiliki pengaruh dan HO tidak memiliki pengaruh, karena thitung =
7,20 lebih besar dari rtabel = 2,160. (Zega, 2022).

Penelitian mengenai “Employee Selection Decision Support System Best to
Use the SAW Method on PT. Kujang Sakti Anugrah” Dengan menggunakan
metode pengurangan tambahan sederhana, penelitian ini bertujuan untuk memilih
karyawan terbaik di PT. Kujang Sakti Anugrah berdasarkan lima Kkriteria:
tanggung jawab, sikap Kkerja, kedisiplinan, prestasi kerja, dan kolaborasi.
Penelitian ini mengumpulkan data dari karyawan bagian bengkel PT. Kujang
Sakti Anugrah karena perusahaan belum secara efektif memilih karyawan
terbaiknya. Hasilnya menunjukkan bahwa kriteria untuk memilih karyawan
terbaik di bagian bengkel PT. Kujang Sakti Anugrah adalah tanggung jawab,

kinerja, kedisiplinan, dan kolaborasi. Untuk memilih karyawan terbaik, metode
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Simple Additive Wighting (SAW) digunakan, dan hasil perangkingan terpilih
alternatif 16 (Wandi Kariadi) memberikan nilai 0,93. Penulis membandingkan
metode perhitungan manual dengan metode Simple Additive Wighting (SAW)
(Penta et al., 2019).

Penelitian menghenai “Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
(Suatu Kajian Studi Literatur Manajemen Sumber Daya Manusia)” menggunakan
jenis Penelitian kepustakaan atau kajian literatur adalah penelitian yang mengkaji
atau meninjau secara kritis pengetahuan, ide, atau hasil yang ditemukan dalam
sumber daya kepustakaan, seperti buku, ensiklopedi, jurnal ilmiah, koran,
majalah, dan dokumen. Penelitian kepustakaan juga mencakup serangkaian
penelitian yang berkaitan dengan metode pengumpulan data kepustakaan. Fokus
penelitian kepustakaan adalah menemukan berbagai teori, hukum, dalil, prinsip,
atau gagasan yang digunakan untuk menganalisis dan memecahkan pertanyaan
penelitian. Salah satu karakteristik penelitian ini adalah analisis deskriptif, yang
berarti data yang dikumpulkan diuraikan secara teratur sebelum diberikan
pemahaman dan penjelasan agar pembaca dapat memahaminya dengan baik. Ada
tiga faktor yang memengaruhi kinerja: lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan
komitmen organisasi. Kesimpulan dari penelitian ini adalah hipotesis yang akan
digunakan untuk penelitian selanjutnya. (Pusparani, 2021).

Penelitian mengenai “Implementasi Algoritma K-means Clustering
Analysis Untuk Menentukan Hambatan Pembelajaran Daring (Studi Kasus : SMK
Yaspim Gegerbitung)”. Merupakan penelitian yang mengevaluasi tingkat

hambatan pembelajaran online di SMK YASPIM dengan menggunakan analisis
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kelompokan k-means. Analisis kelompokan k-means adalah bidang penelitian
dalam analisis dan pengolahan data. Teknik pengelompokan algoritma ini
bergantung pada kemiripan data yang tidak memiliki acuan (unsupervised).
Namun, akan membagi semua data menjadi kelompok atau serupa. Pada dasarnya,
algoritma ini menghitung jarak antara setiap data dan centroid. Hasil penelitian
dan diskusi tentang penggunaan metode analisis kelompokan k-means untuk
mengidentifikasi tantangan siswa dalam pembelajaran online di SMK YASPIM
Gegerbitung menunjukkan bahwa 9 kelas termasuk dalam kategori dengan
tantangan pembelajaran online tingkat rendah, yaitu kelas 10 TKJ 1, 10 TKJ 2, 10
TKJ 3,10 RPL, 10 TBSM 1, 10 TBSM 2, 11 RPL, 12 TKJ 1, dan 12 TKJ 2, dan 6
kelas masuk kategori dengan hambatan pembelajaran dari tingkat tinggi yaitu : 10
RPL,11 TKJ 1, 11 TKJ 2, 11 TKJ 3, 11 TBSM dan 12 RPL. Untuk penelitian ini,
data dari dapodik dan e-rapor telah difilter dan disortir menjadi data per kelas.
Untuk mengidentifikasi tantangan dalam pembelajaran online, sistem analisis
kelompokan k-means telah diimplementasikan dengan sukses. Aplikasi pada
Orange menunjukkan hasil yang sesuai dengan aplikasi yang telah dibuat.
(Rohmah et al., 2021).

Penelitian mengenai “Metode CRISP-DM Pada Mikro Industri (UMKM)
Menggunakan Algoritma K-Means Clustering”. Merupakan penelitian yang
membahas peran penting UMKM dalam mendukung ekonomi Indonesia. Untuk
mengatasi masalah kemiskinan, disarankan agar pemerintah memberikan
perhatian lebih pada pertumbuhan UMKM, berdasarkan data yang telah

terkumpul pada tahun 2018 di berbagai sektor ekonomi, seperti Industri Logam,
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Industri Tenun, Industri Kulit, Industri Kain, Industri Gerabah, Industri Pangan,
serta Industri Lainnya. Data ini mungkin bermanfaat bagi pemerintah dalam usaha
penyelesaian masalah kemiskinan melalui pengolahan, menggunakan algoritma k-
means clustering. Penelitian ini dilakukan untuk mengidentifikasi kelompok
provinsi dengan menggunakan metode CRISP-DM dan algoritma k-means
clustering, sehingga kebijakan atau keputusan dapat diambil dengan lebih
bijaksana. Melalui Rapid Miner, pengolahan data dapat dilakukan dengan efisien.
Hasil penelitian menunjukkan nilai DBI sebesar 0,175 dengan penggunaan k=3.
Jawa Tengah dan Jawa Timur memiliki peran kunci dalam pengembangan
UMKM di Indonesia, terutama dalam sektor industri Kain, industri kayu, dan
industri makanan dan minuman (Wulandari et al., 2022).

Metode clustering K-Means digunakan dalam penelitian ini dengan
masalah yang diangkat adalah pemilihan kinerja pegawai terbaik. Pengelompokan
kriteria K-Means Clustering digunakan dengan 5 hasil cluster, yaitu: Pegawai
dengan kinerja sangat buruk, kinerja buruk, kinerja cukup bagus, kinerja bagus,

dan sangat bagus.

2.2  Kepegawaian

Salah satu bagian yang sangat penting dari bisnis adalah memilih
karyawan terbaik karena sumber daya manusia yang unggul dan berkualitas tinggi
dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas serta menghasilkan pemimpin yang
hebat di masa depan (Penta et al., 2019). Sumber daya manusia (SDM)
memainkan peran yang sangat penting dalam semua kegiatan dan aktivitas

perusahaan. Kesuksesan perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan
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sangat bergantung pada seberapa baik karyawannya melakukan tugas yang
diberikan kepada mereka (Kusdinar, 2019). Pegawai memiliki potensi besar untuk
menjalankan aktivitas atau kegiatan perusahaan. Sehingga perlu digunakan
semaksimal mungkin untuk menghasilkan hasil terbaik. Oleh karena itu penting
diperhatikan oleh setiap peminpin untuk menciptakan suatu tempat kerja yang
menyenangkan demi terciptanya kemampuan Kkerja yang nantinya akan
meningkatkan produktivitas karyawan.

Tindakan evaluasi dilakukan untuk mengetahui tingkat kinerja karyawan
dalam suatu organisasi. Tindakan evaluasi ini melibatkan penilaian hasil usaha
yang dilakukan, yang dapat berupa barang atau jasa yang menunjukkan
keberhasilan kerja organisasi. Semua organisasi, baik pemerintah maupun swasta,
melakukan banyak hal untuk mencapai tujuan mereka. Sangat penting untuk
mencapai sasaran. Dengan perkembangan global dan kemajuan zaman yang
sangat pesat, para pelaku organisasi di lingkungan pemerintah harus melakukan
perubahan untuk menyesuaikan diri dengan perkembangan lingkungan

(Sya’baniah et al., 2019).

2.3  Clustering

Analisis pengelompokan, juga dikenal sebagai "clustering", adalah proses
membagi data dalam suatu himpunan ke dalam beberapa kelompok yang
kesamaan datanya lebih besar daripada kesamaan data di kelompok lain.
Clustering hierarchical dan non-hierarchical adalah dua metode pengelompokan
yang tersedia dalam teknik cluster. Metode pengelompokan data berhierarki

memulai dengan pengelompokan dua atau lebih data yang memiliki kesamaan
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atau kemiripan, kemudian proses dilanjutkan ke objek lain dengan kedekatan dua,
hingga cluster membentuk semacam pohon dengan hirarki atau tingkatan yang
jelas antar objek dari yang paling mirip hingga yang paling tidak mirip. Namun,
secara logika, semua objek hanya akan membentuk semua cluster pada akhirnya
(Novia et al., 2020).

Suatu cluster mempunyai kesamaan antara satu dengan cluster yang
lainnya. Obyek yang masuk dalam satu klaster yang mirip lebih banyak memiliki
homogen atau seragam dari pada yang berbeda cluster (Dani et all.,, 2019).
Menurut Eviritt (1980) Cluster memiliki beberapa definisi, seperti:

1. Cluster merupakan satu organisasi yang memiliki persamaan pada sifat
atau sejenis, sementara satu kesatuan dari kelompok lain, pada sifat
keanggotaannya juga memiliki perbedaan.

2. Cluster merupakan beberapa kumpulan nilai yang jarak antar dua titik
dalam satu kelompok lebih mendekati dibandingkan jarak antar beberapa
titik tersebut dengan jarak yang di luar area.

3. Cluster merupakan Area dengan titik kepekaan terendah berbeda dengan

area multi dimensi dengan titik kepekaan tinggi.

2.4 K-Means

K-Means adalah teknik clustering data non-hirarki yang mengelompokkan
data dalam satu atau lebih kelompok atau kelompok. Kelompok data dengan
atribut yang sama dikelompokkan menjadi satu kelompok atau kelompok, dan
kelompok data dengan atribut yang berbeda dikelompokkan dengan kelompok

atau kelompok lain sehingga ada tingkat variasi yang kecil antara kelompok data
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yang tergabung dalam satu kelompok (Ali & Masyfufah, 2021). Langkah dari

metode K-means Clustering (Hamdani et al., 2019).

1.

2.

Tentukan berapa banyak cluster (K) yang diinginkan.
Tentukan centroid awal secara random dengan cara menghitung angka
yang ingin dicari rata-ratanya menggunakan fungsi =AVERAGE (range),
dimana “range” adalah rentang sel yang berisi angka yang akan dihitung
rata-ratanya. Seperti contoh formula yang akan dicari pada centroid awal,
dibawah ini:

A. =AVERAGEA(C3:E3) untuk mencari rata-rata dari K1

B. =(AVERAGEA(G3:13)) untuk mencari rata-rata dari K2

C. =(AVERAGEA(K3:M3)) untuk mencari rata-rata dari K3

D. =(AVERAGEA(03:Q3)) untuk mencari rata-rata dari K4
Gunakan persamaan jarak euklide yang ditunjukkan pada persamaan 1
untuk menghitung jarak dari setiap data ke masing-masing centroid. Jarak

Euclidean ditunjukkan seperti dibawah ini (Afifi et al., 2020).

1)

Dimana d xy merupakan jarak input ke-i terhadap centeroid ke - Kk, Xi-yi
adalah input ke-i variabel ke-i dan y; adalah centroid baris ke-i kolom ke-i.
Memasukkan data ke suatu cluster yang memiliki jarak centroid yang
mendekati.

Update centroid dihasilkan dari rata-rata data input yang telah

dikelompokkan.



17

6. Kembali ke langkah (c) hingga nilai centroid tidak berubah.

Tujuannya adalah untuk meminimalkan fitur tujuan yang diatur selama
proses clustering; umumnya, tujuannya adalah untuk memaksimalkan variasi
antar cluster dan di dalam suatu cluster. Alternatif dari implementasi K-means
menggunakan beberapa pengembangan teori-teori perhitungan terkait yang
diusulkan. Seperti pemilihan dengan alur pengelompokan dari flowchart k-means
Clustering dibawah ini :

1. Distance space untuk menghitung jarak antara data dan centroid.
2. Menentukan alokasi data kembali ke dalam setiap cluster.

3. Fungsi objektif..

Tentukan
jumlah
cluster

=) Yes

Y

Tentukan titik pusat
cluster (centroid)

] Adakah

- objek yang
Hitung jarak objek ke berpindah ?
centroid
Y No
Kelompokkan objek
berdasarkan jarak — End
minimum

Gambar 2. 1 Flowchart Algoritma K-Means
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2.5  Confusion Matrix

Tabel yang menggambarkan bagaimana suatu model klasifikasi atau
prediksi bekerja adalah confusion matrix. Tabel ini membandingkan hasil prediksi
model dengan nilai data sebenarnya. (Saputro & Sari, 2020). Terdapat empat sel

utama pada confusion matrix:

Tabel 2 1 Confusion Matrix

Nilai Aktual

Nilai Prediksi TP TN

FP FN

Jumlah kasus di mana model memprediksi kelas positif secara benar
disebut sebagai nilai positif (TP), nilai negatif (TN), nilai positif salah (FP), dan
nilai negatif salah (FN). (Dinata et al., 2020). Rumus perhitungan confusion
matrix dijelaskan dibawabh ini:

1. Presicion untuk mengukur ketepatan infromasi yang diinginkan

dengan jawaban yang dihasilkan oleh sistem.

TP
(TP+FP)

2. Recall untuk mengukut tingkat kesuksesan sistem dalam menemukan

kembali data.

_ TP
(TP+FN)

3. Accuracy untuk mengukur kinerja metode.

_ TP+TN
(TP4+TN+FP+FN)
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DESAIN PENELITIAN

Bab ini menjelaskan tahap dari Analisa data serta metode untuk
menemukan, mendapatkan, mengumpulkan atau mencatat data primer dan

sekunder yang berguna dengan metode Algoritma K-means Clustering.

3.1  Waktu dan Tempat Penelitian

Tempat peneliti mendapatkan data di rumah sakit Etty Asharto Batu yang
berlokasi di JI. Sajid No.44, Pesanggrahan, Batu, Jawa Timur 65313. Dimulai
pada bulan Oktober 2022 hingga selesai proses olah data pada bulan Desember

2023.

3.2  Sumber Data
Studi ini menggunakan record pegawai rumah sakit dr Etty Asharto Batu.
Dalam penelitian ini data yang diambil dari sampel dataset berjumlah 30 nama
pegawai. pada sistem yang diteliti memiliki 2 macam sumber data, antara lain:
Sumber data awal mengacu pada data yang telah dimiliki oleh rumah sakit dr
Etty Asharto Batu. Data primer merupakan data yang utama akan diolah dalam
penelitian ini. Ketika sumber data utama yang diperlukan oleh data primer tidak
tersedia tidak akan berpengaruh pada data yang telah diolah pada sistem.

Penjelasan Tabel 3.1 dibawah ini:
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Tabel 3. 1 Data Primer

20

No |Nama Pegawai Email Score Predikat

1 Pegawai 1 pegawail@gmail.com 90 Sangat Bagus
2 Pegawai 2 pegawai2@gmail.com 50 Sangat Buruk
3 Pegawai 3 pegawai3@gmail.com 88 Sangat Bagus
4 Pegawai 4 pegawai4@gmail.com 56 Buruk

5 Pegawai 5 pegawai5@gmail.com 43 Sangat Buruk
6 Pegawai 6 pegawai6@gmail.com 78 Bagus

7 Pegawai 7 pegawai7@gmail.com 90 Sangat Bagus
8 Pegawai 8 pegawai8@gmail.com 76 Bagus

9 Pegawai 9 pegawai9@gmail.com 89 Sangat Bagus
10 |Pegawai 10 pegawail0@gmail.com 30 sangat buruk
11 |Pegawai 11 pegawaill@gmail.com 40 sangat buruk
12 |Pegawai 12 pegawail2@gmail.com 90 Sangat Bagus
13 |Pegawai 13 pegawail3@gmail.com 88 Sangat Bagus
14 |Pegawai 14 pegawaild@gmail.com 67 cukup bagus
15 |Pegawai 15 pegawail5@gmail.com 74 cukup bagus
16 |Pegawai 16 pegawailé@gmail.com 71 cukup bagus
17 |Pegawai 17 pegawail7@gmail.com 88 sangat bagus
18 |Pegawai 18 pegawail8@gmail.com 92 sangat bagus
19 |Pegawai 19 pegawail9d@gmail.com 30 sangat buruk
20 |Pegawai 20 pegawai20@gmail.com 60 buruk

21 |Pegawai 21 pegawai2l@gmail.com 80 bagus

22 |Pegawai 22 pegawai22@gmail.com 78 bagus

23 |Pegawai 23 pegawai23@gmail.com 90 sangat bagus
24 |Pegawai 24 pegawai24@gmail.com 79 bagus

25 |Pegawai 25 pegawai25@gmail.com 95 sangat bagus
26 |Pegawai 26 pegawai26@gmail.com 70 cukup bagus
27 |Pegawai 27 pegawai27@gmail.com 85 sangat bagus
28 |Pegawai 28 pegawai28@gmail.com 88 sangat bagus
29 |Pegawai 29 pegawai29@gmail.com 98 sangat bagus
30 [Pegawai 30 pegawai30@gmail.com 74 cukup bagus
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a. Sedangkan sumber data sekunder berhubungan dengan data pendukung RS

dr Etty Asharto Batu. Data tambahan merupakan data pendukung dari data

primer dan apabila data tersebut tidak ada pengaruh pada data yang ada pada

sistem.

3.3 Desain Sistem

»| Performa Kerja +

» Sikap dan

Pegawai & !
Kepribadian

Nilai Kriteria Bobot

» Kepentingan
Kriteria

Centeroid

K-Means

Start
8 » KerjaTim }
Input

Kapasitas |
Intelektual

-

Iterasi
K-Means

Y
Kelompok

Penilaian
Pegawai

[

v i v
1 : Sangat Buruk 2 : Buruk

Gambar 3. 1 Desain Sistem

\J \J \J
3 : Cukup Bagus 4 : Bagus 5 : Sangat Bagus

Output
Menampilkan Hasil dari Pengelompokan

Stop

Pada Gambar 3.1 menjelaskan alur penelitian yang bermula pada input

data nama pegawai sebelum melakukan pengelompokan atau pemeringkatan.

Kemudian menambahkan data bobot kepentingan kriteria yang terdiri dari

performa kerja, sikap dan kepribadian, kerja tim dan kapasitas intelektual.

Selanjutnya, menentukan seberapa penting masing-masing nilai dari Kriteria.

Hasilnya diproses pada tahap clustering K-Means, menggunakan prosedur untuk

mengidentifikasi centroid dan mengulangi hingga cluster yang dihasilkan pada

iterasi yang sama dengan iterasi sebelumnya. Cluster-cluster ini dibuat diurutkan
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berdasarkan jumlah pegawai sehingga terdapat data pegawai dengan kelompok
“Sangat Buruk”, “Buruk”, “Cukup Bagus”, “Bagus”, “Sangat bagus”. Hasilnya

disimpan dan ditampilkan pada sistem penilaian kinerja pegawai rumah sakit.

3.3.1 Entity Relationship Diagram (ERD)

Dalam desain basis data, ERD adalah model visual yang menunjukkan
hubungan antara entitas dan objek dalam sistem informasi. ERD menyediakan
cara untuk memvisualisasikan struktur basis data, termasuk entitas (objek), atribut
(karakteristik), dan hubungan antara entitas-entitas tersebut. Dalam ERD, entitas
mewakili objek-objek dunia nyata seperti orang, tempat, atau konsep lain yang
relevan dengan sistem informasi yang sedang dirancang. Setiap entitas memiliki
karakteristik atau informasi tertentu. Seperti entitas "Mahasiswa™ dapat memiliki
atribut seperti nama, alamat, dan nomor identitas.

Hubungan antara entitas-entitas dalam ERD digambarkan dengan
menggunakan kardinalitas dan tipe hubungan. Kardinalitas menggambarkan
jumlah entitas yang terkait dalam hubungan, seperti one to one, one to many, atau
many to many. Tipe hubungan menggambarkan sifat hubungan antara entitas,
seperti keanggotaan, ketergantungan, atau kepemilikan. ERD merupakan alat yang
sangat berguna dalam fase perancangan basis data karena membantu para desainer
untuk memahami struktur basis data yang diperlukan untuk sistem informasi yang
diinginkan. ERD juga dapat digunakan sebagai acuan bagi para pengembang
untuk membangun dan mengimplementasikan basis data sehingga sebanding

dengan desain yang ditentukan.
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n < skripsi users
—
¢ id : bigint unsigned
name : varchar(255)

role : varchar(255)

@ email : varchar(255) u © skripsi penilaian_pegawai
—

@ email_verified_at : timestamp ¢ id : bigint unsigned
password : varchar(255) 4 # pegawai_id : bigint unsigned
remember_token : varchar(100) 4 # penilai_id : bigint unsigned

@ created_at : timestamp # k1_kompetensi : int

@ updated_at : timestamp // # k1_afektif : int

n © skipsi atasan_pegawai @ deleted_at : timestamp / # k1_lingkungan : int
— y
¢ id : bigint unsigned / # k2_komponen_afektif : int
> ﬂ o] skripsi pegawai .
# atasan_id : bigint unsigned ) # k2_kesadaran : int
> ¢ id : bigint unsigned z
# bawahan_id : bigint unsigned < # k2_keramahan : int
# user_id : bigint unsigned
@ created_at : timestamp # k3_kerja_sama : int
tempat_lahir : varchar(255) )
@ updated_at : timestamp # k3_kepercayaan : int
tanggal_lahir : varchar(255) .
m deleted_at : timestamp # k3_kekompakan : int

2 jenis_kelamin : varchar(255)
# k4_kecerdasan_logika : int

agama : varchar(255)
# k4_kecerdasan_spasial : int

status_perkawinan : varchar(255)
# k4_kecerdasan_naturalis : int

alamat : varchar(255)
m created_at : timestamp

no_telp : varchar(255)
@ updated_at : timestamp

pendidikan_terahir : varchar(255)
1 deleted_at : timestamp

m created_at : timestamp
@ updated_at : timestamp

@ deleted_at : timestamp

Gambar 3. 2 Entity Diagram Relationship

3.3.2 Use Case Diagram

Dalam pemodelan sistem, diagram jenis Use Case digunakan untuk
menunjukkan interaksi antara aktor-aktor pengguna atau sistem eksternal dengan
sistem yang sedang dirancang. Membantu dalam memahami fungsi sistem dan
menunjukkan bagaimana pengguna berkomunikasi mengenai sistem tersebut. Use
Case Diagram memberikan gambaran visual yang jelas tentang interaksi sistem
dan pengguna. Hal ini membantu analisis kebutuhan sistem, identifikasi fitur
yang diperlukan, dan komunikasi yang efektif antara pengembang, pengguna, dan

pemangku kepentingan lainnya dalam pengembangan perangkat lunak.
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use case

i\ \‘\

Pegawai |

Supervisor Pimpinan

Gambar 3. 3 Use Case Diagram

3.4  Pengumpulan Data

Penelitian ini didapat data pegawai yang terdapat pada RS. Etty Asharto
Batu. Data tersebut terdiri dari 30 nama pegawai yang digunakan sebagai
alternatif dan data kinerja pegawai sebagai kriteria dalam penelitian. Terdapat 4
kriteria dengan masing-masing variabel pengukuran dengan daftar nama pegawai

rumah sakit dr. Etty Asharto Batu.

3.4.1 Performa Kerja
Performa kerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan keseluruhan
dalam menyelesaikan tugas. Indikator yang mempengaruhi performa kerja seperti

berikut:
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A Kompetensi: Pengaruh kompetensi terhadap kinerja sangat penting,
dan kualitasnya bergantung pada seberapa baik karyawan memiliki
kompetensi.

B. Afektif: Merupakan keadaan pikiran seseorang.

C. Lingkungan: Faktor-faktor yang dapat membantu konstektual lebih
bersifat mendorong atau memfasilitasi kinerja  (Lukiyana &

Arsinta, 2019).

Tabel 3. 2 Performa Kerja (K1)

Latar Belakang Nilai Performa Kerja (K1)

No. Nama Pegawai Kompetensi Afektif Lingkungan
1 |Pegawail 90 80 88
2 |Pegawai 2 89 98 20
3 |Pegawai3 78 90 80
4  |Pegawai 4 84 76 87
5 |Pegawai5 85 78 89
6 |Pegawai 6 86 86 88
7 |Pegawai7 96 88 98
g8 |Pegawai 8 88 69 86
9 |Pegawai9 68 97 96
10 |Pegawai 10 89 86 97
11 |Pegawai 1l 58 86 88
12 |Pegawai 12 96 89 97
13 |Pegawai 13 96 68 100
14 |Pegawai 14 89 87 75
15 |Pegawai 15 65 56 78
16 |Pegawai 16 89 97 86
17 |Pegawai 17 86 86 78
18 |Pegawai 18 78 78 97
19 |Pegawai 19 99 96 89
20 |Pegawai 20 87 85 98
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Latar Belakang Nilai Performa Kerja (K1)

No. Nama Pegawai Kompetensi Afektif Lingkungan
21 |Pegawai 21 86 75 68
22 |Pegawai 22 86 78 87
23 |Pegawai 23 86 75 68
24 |Pegawai 24 57 87 97
25 |Pegawai 25 76 86 67
26 |Pegawai 26 89 75 98
27 |Pegawai 27 76 88 79
28 |Pegawai 28 98 86 79
29 |Pegawai 29 89 75 97
30 |Pegawai 30 88 86 68

3.4.2 Sikap dan Kepribadian

Sikap adalah pendapat atau perspektif seseorang terhadap seseorang atau

sesuatu, sedangkan kepribadian adalah kombinasi sifat atau kualitas yang

membuat seseorang unik. Inikator dari sikap dan kepribadian dapat dijelaskan

sebagai berikut:

A. Komponen Afektif: Merupakan perasaan atau emosi seseorang

tentang sesuatu atau keadaan tertentu.

B. Kesadaran: Merupakan aspek kepribadian yang menunjukkan

seseorang yang sangat berhati-hati atau tidak.

C. Keramahan: menunjukkan sifat ramah serta bersedia menyetujui

dengan kepribadian penuh percaya diri, berhati lembut dan sopan

(Sya’baniah et al., 2019).




Tabel 3. 3 Sikap dan Kepribadian (K2)
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Latar Belakang Nilai Sikap dan Kepribadian (K2)

No. Nama Pegawai Komponen Afektif Kesadaran Keramahan
1 |Pegawai 1 68 84 58
2 |Pegawai 2 89 84 86
3 |Pegawai 3 96 84 86
4 |Pegawai 4 86 86 85
5 |Pegawai 5 58 96 48
6 |Pegawai 6 97 88 95
7 |Pegawai 7 97 54 95
8 |Pegawai 8 68 96 84
9 |Pegawai 9 96 69 84
10 |Pegawai 10 85 96 95
11 |Pegawai 11 85 97 94
12 |Pegawai 12 87 69 83
13 |Pegawai 13 89 97 82
14 |Pegawai 14 95 97 84
15 |Pegawai 15 85 68 92
16 |Pegawai 16 95 86 83
17 |Pegawai 17 85 97 82
18 |Pegawai 18 98 9 84
19 |Pegawai 19 99 48 94
20 |Pegawai 20 95 95 83
21 |Pegawai 21 90 95 83
22 |Pegawai 22 79 58 96
23 |Pegawai 23 96 9 84
24 |Pegawai 24 90 96 88
25 |Pegawai 25 79 79 85
26 |Pegawai 26 99 76 85
27 |Pegawai 27 67 97 84
28 |Pegawai 28 89 97 78
29 |Pegawai 29 90 87 89
30 |Pegawai 30 60 97 88




3.4.3 KerjaTim
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Kerja tim adalah kekuatan dari beberapa orang yang bekerja sama untuk

mencapai suatu tujuan. Tim terdiri dari orang-orang dengan bakat yang berbeda

yang bekerja sama dengan pimpinan.

A.  Kerjasama: Ini terjadi dalam sebuah tim untuk menjadi lebih efektif.

B. Kepercayaan: Keyakinan bahwa seseorang sungguh-sungguh dalam

apa yang mereka lakukan dan katakan.

C. Kekompakan: Untuk menyelesaikan tugas yang ditandai dengan

ketergantungan satu sama lain, bekerja sama dan bersatu, teratur, dan

rapi.

Tabel 3. 4 Kerja Tim (K3)

Latar Belakang Nilai Kerja Tim (K3)

No. Nama Pegawai Kerja Sama Kepercayaan Kekompakan
1 |Pegawail 79 78 34
2 |Pegawai 2 60 88 51
3 |Pegawai3 55 90 67
4 |Pegawai 4 68 67 90
5 |Pegawai 5 44 75 87
6 |Pegawai 6 72 45 67
7 |Pegawai 7 70 79 55
g |Pegawai 8 70 60 67
9 [Pegawai 9 77 70 89
10 |Pegawai 10 80 66 90
11 |Pegawai 11 89 90 68
12 |Pegawai 12 67 08 80
13 |Pegawai 13 73 70 85
14 |Pegawai 14 45 73 90
15 |Pegawai 15 67 88 77
16 |Pegawai 16 89 98 78
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Latar Belakang Nilai Kerja Tim (K3)

No. Nama Pegawai Kerja Sama Kepercayaan Kekompakan
17 |Pegawai 17 29 70 75
18 |Pegawai 18 89 67 93
19 |Pegawai 19 94 56 84
20 |Pegawai 20 58 89 86
21 |Pegawai 21 92 90 94
22 |Pegawai 22 90 92 75
23 |Pegawai 23 77 90 80
24 |Pegawai 24 84 89 70
25 |Pegawai 25 88 88 60
26 |Pegawai 26 59 40 95
27 |Pegawai 27 92 60 80
28 |Pegawai 28 90 70 85
29 |Pegawai 29 79 78 90
30 |Pegawai 30 80 08 87

3.4.4 Kapasitas Intelektual

Merupakan kemampuan menguasai pekerjaan dalam bidang tertentu.

Terdapat beberapa kecerdasan intelektual sebagai berikut:

A. Kecerdasan Matematika atau Logika: Orang yang memiliki kecerdasan ini

cenderung mahir dalam klasifikasi dan kategorisasi, berpikir dengan pola,

memahami sebab akibat, dan membuat hipotesis.

B. Kecerdasan Spasial: Kecerdasan ini sangat kompleks dan memiliki

kepekaan visual yang kuat.

C. Kecerdasan Naturalis: Kemampuan seseorang untuk mengidentifikasi dan

memperhatikan lingkungannya. Kecerdasan ini memungkinkan individu

untuk memahami dan menikmati alam.




Tabel 3. 5 Kapasitas Intelektual (K4)
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Latar Belakang Nilai Kapasitas Intelektual (K4)

No. Nama Pegawai Kecer(_jasan Kecerd_asan Kecerdas_an
Logika Spasial Naturalis
1 |Pegawail 90 50 80
2 |Pegawai 2 50 60 40
3 |Pegawai 3 60 70 50
4 |Pegawai 4 70 70 54
5 |Pegawai 5 70 58 60
6 |Pegawai 6 60 70 50
7 |Pegawai 7 80 59 45
g8 |Pegawai 8 55 80 60
9 |Pegawai9 90 78 70
10 |Pegawai 10 87 90 65
11 |Pegawai 11 99 50 45
12 |Pegawai 12 67 70 80
13 |Pegawai 13 66 90 81
14 |Pegawai 14 89 80 95
15 |Pegawai 15 920 66 90
16 |Pegawai 16 80 77 56
17 |Pegawai 17 76 90 88
18 |Pegawai 18 54 94 76
19 |Pegawai 19 34 95 59
20 |Pegawai 20 83 83 80
21 |Pegawai 21 61 79 90
22 |Pegawai 22 76 91 99
23 |Pegawai 23 47 93 70
24 |Pegawai 24 33 90 83
25 |Pegawai 25 40 70 40
26 |Pegawai 26 70 60 60
27 |Pegawai 27 80 88 70
28 |Pegawai 28 70 82 77
29 |Pegawai 29 90 90 90
30 |Pegawai 30 80 80 88
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Sehingga menghasilkan tabel kriteria dari pegawai RS. Etty Asharto Batu

seperti di bawah ini:

Tabel 3. 6 Kriteria Pegawai

No. Kriteria
1 Performa Kerja
2 Sikap dan Kepribadian
3 Kerja Tim
4 Kapasitas Intelektual

Sampel yang digunakan dalam penilaian kinerja pegawai dengan Metode
K-means Clustering menggunakan empat Kriteria pegawai dengan K1 sebagai
performa kerja, K2 sebagai sikap dan kepribadian, K3 sebagai kerja tim dan K4

sebagai kapasitas intelektual.

Tabel 3. 7 Cluster/Pengelompokan Pegawai

No. Skala penilaian kinerja
5 Sangat Bagus
4 Bagus
3 Cukup Bagus
2 Buruk
1 Sangat Buruk

3.5 Desain Eksperimen
Desain eksperimen bertujuan untuk mendeskripsikan mengenai proses

perencanaan dan pelaksanaan dari implementasi K-Means Clustering. Desain
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eksperimen untuk implementasi metode K-means Clustering dalam penilaian
kinerja pegawai dapat melibatkan beberapa langkah Kkritis. Berikut adalah
penjelasan desain eksperimen yang mencakup proses implementasi K-means,
dengan fokus pada penentuan centroid dan proses Kklasterisasi. Terdapat 2 desain

eksperimen terkait pengujian centroid dan radius.

3.5.1 Desain Eksperimen Centroid

Mendapatkan centroid dengan nilai yang bagus berawal dari menetapkan
kriteria dan nama pegawai yang akan menjadi nilai clusteer secara acak.
Selanjutnya, melakukan perhitungan dengan metode pengelompokan lalu
dilakukan perhitungan akurasi dalam pengujian. Akurasi terbaik pada penngujian
menjadi centroid dengan nilai yang mendekati terbaik. Gambaran penjelasan
mengenai desain eksperimen centroid terbaik dijelaskan pada gambar 3.2 Uji coba
dilakukan dengan menentukan tiga data pegawai secara acak dari 30 pegawai
dengan 4 kriteria agar mendapatkan C1, C2 dan C3. Selanjutnya dilakukan
perhitungan K-means dengan 3 cluster. Ketika tiga cluster telah didapatkan
nilainya selanjutnya adalah melakukan perhitungan akurasi, dengan nilai akurasi

terbaik sebagai pilihan untuk mengidentifikasi centroid yang paling cocok.
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Gambar 3. 4 Desain Eksperimen Centroid

3.5.2 Desain Eksperimen Radius

Mencari radius terbaik didapatkan dari menguji coba pengujian terhadap
metode K-means, sehingga hasil yang didapat adalah jarak terjauh dari setiap
cluster. Ketika jarak suatu kelompook semakin jauh maka cluster yang akan
masuk semakin banyak. Diketahui pada gambar 3.3 indikator pengujian dilakukan
dengan menentukan C1, C2 dan C3 secara random. Selanjunya ditetapkan
perhitungan dari K-Means sehingga mendapatkan hasil c1, c2 dan c¢3 dan jarak
terdekat. Hasilnya adalah mendapatkan radius terbaik pada uji coba yang telah

dilakukan.

30 Pazawal
denzan 4

1. 1
2. (2
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Gambar 3. 5 Desain Eksperimen Radius
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K3, dan K4 dengan nilai rata-rata untuk setiap kriteria.

Implementasi K-Means
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Berikut merupakan daftar nama pegawai RS Etty Asharto beserta K1, K2,

‘Tabel 3. 8 Data awal Pegawai

No. Nama Pegawai K1 K2 K3 K4
1 Pegawai 1 86 70 63,7 73,3
2 |Pegawai 2 92,3 86,3 66,3 50
3 |Pegawai 3 82,7 88,7 70,7 60
4 Pegawai 4 82,3 85,7 75 64,7
5  |Pegawai 5 84 67,3 68,7 62,7
6  Pegawai 6 86,67 93,3 61,3 60
7 Pegawai 7 94 82 68 61,3
8  Pegawai 8 81 82,7 65,7 65
9 Pegawai 9 87 83 78,7 79,3
10 Pegawai 10 90,7 92 78,7 80,7
11 |Pegawai 11 77,3 92 82,3 64,7
12 |Pegawai 12 94 79,7 81,7 72,3
13 Pegawai 13 88 89,3 76 79
14 Pegawai 14 83,7 92 69,3 88
15  |Pegawai 15 66,3 81,7 77,3 82
16 |Pegawai 16 90,7 88 88,3 71
17  |Pegawai 17 83,3 88 58 84,7
18  |Pegawai 18 84,3 92,7 83 74,7
19  Pegawai 19 94,7 80,3 78 62,7
20 Pegawai 20 90 91 77,7 82
21 Pegawai 21 76,3 89,3 92 76,7
22 |Pegawai 22 83,7 77,7 85,7 88,7
23 Pegawai 23 76,3 92 82,3 70
24 Pegawai 24 80,3 91,3 81 68,7




No.
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Nama Pegawai K1 K2 K3 K4
25  Pegawai 25 76,3 81 78,7 50
26 Pegawai 26 87,3 86,7 64,7 63,3
27 Pegawai 27 81 82,7 77,3 79,3
28  Pegawai 28 87,7 88 81,7 76,3
29 |Pegawai 29 87 88,7 82,3 90
30  Pegawai 30 80,7 81,7 88,3 82,7
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41  UjiCoba

Pengujian dilakukan dengan 3 kali proses clustering data. percobaan
pertama dengan 3 cluster, percobaan kedua dengan cluster 4 cluster dan percobaan
terakhir dengan 5 cluster. Uji coba yang dilakukan menggunakan metode
confusion matrix untuk menguji nilai presisi dari kinerja karyawan yang telah

dikelompokkan dengan nilai kinerja dari rumah sakit Dr. Etty Asharto Batu.

4.1.1 Uji Coba Centroid

Uji coba centroid awal dimulai dengan menghitung nilai pegawai secara
acak sebagai centroid awal dan melakukan uji coba sepuluh kali. Nilai terbaik
dipilih melalui perhitungan confusion matrix. Hasil pengujian centroid terdapat

pada tabel 4.1:

Tabel 4. 1 Pengujian Centroid 3 Cluster

C1 = pegawai ke-16

Data Uji C2 = pegawai ke-29

C3 = pegawai ke-27

Jumlah Iter-
asi 4 iterasi
Jumlah Clus- C1 =21 pada pegawfau ke- (2,4,6,7,8,12,13,15,21,25,27,29)
ter C2 = 4 pada pegawai ke- (2,12,13,15)
C3 =5 pada pegawai ke- (9,10,20,22,23)
Precission = 66%
Confusion Recall = 60%
Matrix Specificity = 80%

Akurasi = 71%

C1 = pegawai ke-21

Data Uji C2 = pegawai ke-10

C3 = pegawai ke-11

36
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Jumlah Iter-
asi 3 iterasi
C1 = 12 pada pegawai ke- (2,4,6,7,8,12,13,15,21,25,27,29)
:[J:rmlah Clus- C2 = 5 pada pegawai ke- (9,10,20,22,23)
C3 = 13 pada pegawai ke- (1,3,5,11,14,16,17,18,19,24,26,28,30)
Precission = 85%
Confusion Recall = 76%
Matrix Specificity = 89%
Akurasi = 87%
C1 = pegawai ke-25
Data Uji C2 = pegawai ke-15
C3 = pegawai ke-17
Jumlah Iter-
asi 4 iterasi
C1 = 12 pada pegawai ke- (2,4,6,7,8,12,13,15,21,25,27,29)
f:rmlah Clus- Moy =5 pada pegawai ke- (9,10,20,22,23)
C3 = 13 pada pegawai ke- (1,3,5,11,14,16,17,18,19,24,26,28,30)
Precission = 73%
Confusion Recall = 75%
Matrix Specificity = 87%
Akurasi = 82%
C1 = pegawai ke-1
Data Uji C2 = pegawai ke-27
C3 = pegawai ke-24
Jumlah Iter-
asi 4 iterasi
Jumlah Clus- C1 =5 pada pegawai _ke- (9,10,20,22,23)
ter C2 = 13 pada pegawai ke- (2,4,6,7,8,12,13,15,21,25,27,28,29)
C3 = 12 pada pegawai ke- (1,3,5,11,14,16,17,18,19,24,26,30)
Precission = 82%
Confusion Recall = 77%
Matrix Specificity = 90%
Akurasi = 84%
C1 = pegawai ke-4
Data Uji C2 = pegawai ke-3
C3 = siswa ke-5
Jumlah Iter-
asi 7 iterasi
C1 =5 pada pegawai ke- (9,10,20,22,23)
Jumlah Clus- | C2 = 4 pada pegawai ke- (4,6,27,28)
ter C3 = 21 pada pegawai ke-
(1,2,35,7,8,11,12,13,14,15,16,17,18,19,21,24,25,26,29,30)
Confusion Precission = 97%
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Matrix Recall = 93%
Specificity = 94%
Akurasi = 96%
C1 = pegawai ke-12
Data Uji C2 = pegawai ke-28
C3 = pegawai ke-29
Jumlah Iter-
asi 4 iterasi
C1 =5 pada pegawai ke- (1,2,12,13,15)
Jumlah Clus- | ¢2 = 5 pada pegawai ke- (9,10,20,22,23)
ter C3 = 20 pada pegawai ke-
(3,4,5,6,7,8,11,14,16,17,18,19,24,25,26,27,28,29,30)
Precission = 81%
Confusion Recall = 68%
Matrix Specificity = 83%
Akurasi = 80%
C1 = pegawai ke-26
Data Uji C2 = pegawai ke-24
C3 = pegawai ke-14
Jumlah Iter-
asi 4 iterasi
C1 = 13 pada pegawai ke- (2,4,6,7,8,12,13,15,21,25,27,28,29)
Jumlah Clus- )
ter C2 =12 pada pegawai ke- (1,3,5,11,14,16,17,18,19,24,26,30)
C3 =5 pada pegawai ke- (9,10,20,22,23)
Precission = 93%
Confusion Recall = 90%
Matrix Specificity = 95%
Akurasi = 93%
C1 = pegawai ke-22
Data Uji C2 = pegawai ke-23
C3 = pegawai ke-24
Jumlah Iter-
asi 3 iterasi
C1 = 3 pada pegawai ke- (9,10,20)
Jumlah Clus- | c2 = 2 pada pegawai ke- (22,23)
ter C3 = 25 pada pegawai ke-
(1,2,3,4,5,6,7,8,11,12,13,14,15,16,17,18,19,21,24,25,26,27,28,29,30)
Precission = 79%
Confusion Recall = 61%
Matrix Specificity = 81%
Akurasi = 76%
Data Uji C1 = pegawai ke-15

C2 = pegawai ke-16
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C3 = pegawai ke-17

Jumlah Iter-
asi 3 iterasi
C1 =5 pada pegawai ke- (9,10,20,22,23)
Jumlah Clus- | c2 = 1 pada pegawai ke- (1)
ter C3 = 24 pada pegawai ke-
(2,3,4,5,6,7,8,11,12,13,14,15,16,17,18,19,21,24,25,26,27,28,29,30)
Precission = 78%
Confusion Recall = 78%
Matrix Specificity = 87%
Akurasi = 87%
C1 = pegawai ke-7
Data Uji C2 = pegawai ke-17
C3 = pegawai ke-24
Jumlah Iter-
asi 4 iterasi
C1 = 13 pada pegawai ke- (2,4,6,7,8,12,13,15,21,25,27,28,29)
Jumlah Clus- X
ter C2 =5 pada pegawai ke- (9,10,20,22,23)
C3 = 12 pada pegawai ke- (1,3,5,11,14,16,17,18,19,24,26,30)
Precission = 93%
Confusion Recall = 92%
Matrix

Specificity = 93%

Akurasi = 93%

Rumus untuk mencari presisi dari confusion matrix didapat dari Precission

= (TP) / (TP+FP). TP merupakan Cluster yang dari awal memang punya cl dan

sampai akhir tetap milik c1 sedangkan pada FP merupakan Cluster yang dulunya

punya cl jadi milik cluster lain.

4.1.2

Uji Coba Jumlah Cluster

Pengujian cluster menampilkan hasil dari precission, recall, specificity dan

accuracy dari pengujian centroid 3 cluster. Pada tabel 4.2 dan gambar 4.1 dibawah

ini mendapatkan hasil bahwa rata-rata dari precission adalah 83%, recall 77%,

specificity 88% dan Accuracy adalah 85%.
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Presisi dihasilkan dari data yang berada pada cluster 1 dan sampai

perhitungan akhir tetap menjadi cluster 1 atau mendekati nilai pada cluster 1 yang

artinya semakin kecil perbedaan antara nilai individual dari pengukuran berulang,

semakin besar presisinya. Seperti pada Tabel 4.3 menjelaskan mengenai hasil

prediksi percobaan pertama untuk selanjutnya dihitung dengan Tabel 4.4 untuk

confusion matrix. Sehingga hasil presisi dapat dilihat dari Tabel 4.5 dibawah ini:

Tabel 4. 2 Hasil Uji Coba Jumlah Cluster

Uji coba Data Uji (c1,c2,c3) Precission_ | Recall_ | Specificity_ | Accuracy
1 16, 29, 27 66% 60% 80% 71%
2 21,10, 11 85% 76% 89% 87%
3 25, 15, 17 73% 75% 87% 82%
4 1,27,24 82% 77% 90% 84%
5 4,3,5 97% 93% 94% 96%
6 12, 28, 29 81% 68% 83% 80%
7 26, 24, 14 93% 90% 95% 93%
8 22,23, 24 79% 61% 81% 76%
9 15, 16, 17 78% 78% 87% 87%
10 7,17, 24 93% 92% 93% 93%
Rata-rata 83% 7% 88% 85%
Tabel 4. 3 Tabel Prediksi
Prediksi

Aktual Cl C2 C3 total

C1 9

C2 5 13

C3 8

Total 11 5 14 30

Hasil tabel 4.3 menjelaskan C1 = 6 merupakan hasil dari klasterisasi dari 6

pegawai dengan id 11, 12, 16, 19, 24 dan 25 dengan letak awal berada pada

cluster 1 sampai akhir berada pada cluster 1. Pada C2 = 5 merupakan hasil dari

klasterisasi 5 pegawai dengan id 10, 14, 20, 22 dan 29 dengan letak awal berada
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pada cluster 2 sampai akhir berada pada cluster 2. Pada C3 = 6 merupakan hasil

dari klasterisasi 6 pegawai dengan id 1, 5, 6, 8, 17 dan 26 dengan letak awal

berada pada cluster 3 sampai akhir berada pada cluster 3.

Tabel 4. 4 Tabel Confusion Matrix

Tabel Confusion Matrix

Cluster TP FP FN TN Total

Cl 6 5 3 16 30

C2 5 0 8 17 30

C3 6 8 2 14 30

Tabel 4. 5 Tabel Hasil Confusion Matrix
Hasil Confusin Matrix
Cluster Precission Recall Specificity Akurasi
C1 0,55 0,67 0,76 0,73
C2 1,00 0,38 1,00 0,73
C3 0,43 0,75 0,64 0,67
Rata-rata 66% 60% 80% 71%

Pada pengujian pertama terdapat hasil presisi 66% dihasilkan dari CL=6/(6 +5

),C2=5/(5+0),C3=6/(6 + 8). Sehingga, fungsi untuk mendapatkan rata-

rata =AVERAGE (0,55 : 0,43) dengan hasil 66%.

120%
100%

Hasil Uji Coba Cluster

80% e
oo /\
40%
20%
0%
N v > ™ (o) © A ) \9 ,{5@
Qj’@
@ Precission Recall Specificity Accuracy

Gambar 4. 1 Hasil Uji Coba Cluster




4.2

dimana telah dilakukan di tahapan sebelumnya. Perhitungan K-Means Clustering
dan pembuatan sistem adalah tahapan implementasi sistem. penilaian kinerja
pegawai dengan lima kriteria yaitu sangat buruk, buruk, cukup bagus, bagus dan

sangat bagus. Sistem dapat diakses oleh Administrator, Pimpinan, Supervisor

Implementasi Sistem

Implementasi sistem diterapkan untuk menyelesaikan skema sistem

(atasan) dan Pegawai.

1.

Admin atau administrator, hanya dapat mengakses sistem untuk

menambah fitur data pegawai dan atasan, berikut tampilan untuk admin:

Login
Email Address admin@mail.com

Password ~ sesss

Remember Me

Gambar 4. 2 Login sebagai Admin

Setting Pegawai >

== Master Pegawai

Gambar 4. 3 Fitur Admin Insert Data Pegawai

l n n n B
g
I u u u ’
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Setting Pegawai »

@  Master Atasan Pegawai

Atasan Pegawa

Gambar 4. 4 Fitur Admin Menambah data Atasan

Pimpinan, dapat mengakses fitur pegawai, atasan dan penilaian. Pimpinan
dapat melakukan penilaian semua pegawai. Untuk melakukan penilaian pada
pegawai dapat dibuka pada menu penilaian kinerja, mengarah pada bagian kanan
tampilan yang terletak button action pada gambar 4.6. Selanjutnya, Form untuk
mengisi penilaian dari kinerja pegawai tertera pada Gambar 4. 7. Tampilan kinerja
pegawai pada sistem memiliki beberapa fungsi penting dalam konteks manajemen

sumber daya manusia dan pengelolaan kinerja organisasi.

Login
Email Address pimpinan@mail.com

Passwaord u..u..|

Remember Me

Gambar 4. 5 Login sebagai Pimpinan
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> Penilaian Kinerja

=== Penilaian Pegawai

Pada halaman ini Anda dapat mengubah data penilaian

Penilaian Pegawai

Kerja Kecerdasan Kecerdasan Kecerdasan .
Keramahan Kepercayaan Kekompakan . . . Action
Sama Logika Spasial Maturalis

Gambar 4. 6 action Penilaian Kinerja

Berikut adalah beberapa fungsi utama dari tampilan kinerja pegawai pada
sistem:

A. Menyajikan ringkasan Kkinerja individu secara jelas dan terukur. Ini
membantu manajer dan pegawai untuk memantau progres terhadap tujuan
individu dan organisasi.

B. Memberikan basis objektif untuk menilai kinerja pegawai berdasarkan
data dan metrik yang terukur. Hal ini dapat mengurangi bias subjektif
dalam penilaian kinerja.

C. Memfasilitasi penetapan tujuan Kinerja individu dan menyajikan progres
terhadap pencapaian tujuan tersebut. Informasi ini dapat membantu dalam
merencanakan pengembangan karier dan pelatihan yang sesuai.

D. Membuka transparansi antara manajer dan pegawai mengenai harapan,
pencapaian, dan pengembangan kinerja. Ini memperkuat komunikasi di

antara anggota tim dan organisasi secara keseluruhan.
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E. Memberikan kemampuan untuk menganalisis data Kkinerja secara
mendalam, misalnya, melalui visualisasi atau laporan yang dapat
membantu dalam pemahaman tren, pola, dan faktor-faktor yang

memengaruhi Kinerja.

=== Tambah Penilaian Pegawai

O e T T T T e

Penilaian Pegawai

Nama Afif Rianto, A md. Kep
Nilai Kompetensi

Nilai Afektif

Nilai Lingkungan

Nilai Komponen afektif

Nilai Kesadaran

Nilai Keramahan

Nilai Kerja Sama

Nilai Kepercayaan

Nilai Kekompakan 34
Nilai Kecerdasan Logika

Nilai Kecerdasan Spasial

Nilai Kecerdasan Naturalis

Gambar 4. 7 Kinerja Pegawai

2. Supervisor (Atasan) merupakan pegawai yang bertanggung jawab dalam
tim, tugas dari atasan adalah menilai kinerja dari masing-masing tim.
Peran seorang supervisor dalam perusahaan sangat penting karena mereka
berada di tingkat manajerial yang lebih dekat dengan tim operasional.
Berikut merupakan tampilan login untuk pegawai yang menjabat sebagai

atasan.



Login
Email Adcress antonwurihandayanto@gmail.com

Password |u|v|ln|ul-|--||--|i-||-||-¢||-|-|

Remember Me

Gambar 4. 8 Login sebagai Supervisor

Penilaian Kinerja

=== Penilaian Pegawai
a halaman ini Anda dapat mengubah data penilaian
Penilaian Pegawai

Kerja Kecerdasan Kecerdasan
Keramahan Kepercayaan Kekompakan R .
Sama Logika Spasial

Gambar 4. 9 Penilaian Kinerja oleh Atasan

Setelah berhasil login, atasan dapat memberi penilaian kinerja dari tim

yang dimiliki seperti pada Gambar 4.9.

3. Pegawai, dapat mengakses sistem hanya untuk melihat score dari kinerja
masing-masing pegawai. Melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang
telah ditetapkan sesuai dengan perannya dalam sistem. Ini melibatkan

eksekusi tugas rutin dan pekerjaan sehari-hari. Serta Berkolaborasi dengan

Kecerdasan
MNaturalis

rekan Kkerja dan anggota tim untuk mencapai tujuan bersama.

46

Ini

Action
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melibatkan komunikasi yang efektif, kerjasama, dan kontribusi positif

terhadap keberhasilan tim.

Berikut merupakan tampilan login untuk pegawai beserta score dari

Kinerja pegawai:

Login
Email Address hendriedihermawan{@gmail.com

Password T T Ty e )

Remember MMe

Gambar 4. 10 Login sebagai Pegawai

Grafik score pegawai adalah visualisasi yang menunjukkan nilai atau skor
kinerja individu pegawai selama suatu periode waktu tertentu. Grafik ini sering
digunakan dalam manajemen sumber daya manusia dan evaluasi Kinerja untuk
memberikan gambaran yang jelas tentang pencapaian, kekuatan, dan area

pengembangan pegawai.



=== Halo Hendri Edi Hermawan, A.md. Kep

Cukup Bagus*

™ === Rata-Rata
/ \'\\\

/ .
| / 75 64.7
/

Gambar 4. 11 Score Kinerja Pegawai
4.2.1 Implementasi Pembobotan Data
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Langkah awal dalam pengembangan sistem penilaian Kinerja pegawai

sebelum melakukan perhitungan pada K-Means Clustering adalah dengan

menentukan bobot dari kriteria.
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== Proses Penilaian Kinerja Pegawai Rumah Sakit Dr. Etty Asharto

Nama K1 Kz K3 Kd

Gambar 4. 12 Implementasi Pembobotan Data K1, K2, K3 dan K4

4.2.2 Implementasi Penentuan Centroid Awal K-Means
Langkah awal menentukan centroid pertama dengan cara mengambil data

secara random (acak). Berikut merupakan proses dari penentuan centroid awal:



=== Proses Penilaian Kinerja Pegawai Rumah Sakit Dr. Etty Asharto

Hama =

Gambar 4. 13 Tampilan Centroid Awal

3.2.3 Implementasi Iterasi K-Means

Jarak Terdekat

Langkah berikutnya adalah iterasi K-Means dengan penjelasan Data

Random =1, 2, 3, 4 dan 5 seperti dibawah ini:

Tabel 4. 6 Centroid Awal
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Cluster K1 K2 K3 K4
C1 86 70 63,7 73,3
C2 92,3 86,3 66,3 50
C3 82,7 88,7 70,7 60
C4 82,3 85,7 75 64,7
C5 84 67,3 68,7 62,7
Perhitungan K-means berawal dari pencarian iterasi ke-1 dengan

menentukan jumlah pengelompokan secara random. Pada percobaan pertama, titik

awal diambil dari lima data acak untuk menghitung jarak dari seluruh cluster yang

akan dibentuk. Ketika perhitungan iterasi pertama belum konvergen, maka

pengelompokan harus dilanjutkan menuju iterasi kedua dengan diperoleh titik

cluster baru dengan nilai sebagai berikut:




o1

Tabel 4. 7 Centroid Kedua

Cluster K1 K2 K3 K4
C1 84,7 79 60,8 79
C2 93,2 84,2 67,2 55,7
C3 87,2 82,5 66,5 64,3
C4 84,1 86,9 80,8 76,2
C5 84 67,3 68,7 62,7

Pada perhitungan iterasi kedua belum konvergen, pengelompokan
dilanjutkan menuju iterasi ketiga dengan diperoleh titik pengelompokan baru

dengan nilai berikut ini:

Tabel 4. 8 Centroid ketiga

Cluster K1 K2 K3 K4
C1 84,7 79 60,8 79
C2 89,3 82,4 72,8 56
C3 84,4 87,8 65,6 62,1
C4 83,5 87,3 81 77,4
C5 79,2 67,3 68,7 62,7

Pada iterasi ke-3 dari perhitungan data tabel 4.8, Tidak ada data yang
berpindah dari satu cluster ke cluster lainnya, dan titik pusat dari setiap cluster
tetap tidak berubah. Perhitungan data telah sesuai dengan perhitungan K-Means,
sehingga iterasi berhenti dikarenakan nilai cluster center iterasi ke-2 memiliki
kesamaan dengan iterasi ke-3 dan dengan hasil telah mencapai stabil dan
konvergen.

Studi ini akan melakukan uji coba sebanyak 3 kali iterasi pada pegawai
rumah sakit Dr. Etty Asharto Batu dengan jumlah 30 pegawai. Uji coba sistem

yang akan digunakan Penelitian ini menggunakan metode penentuan centroid
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awal secara acak (Random) bersama dengan metode pembobotan kriteria secara
default, yang dijelaskan di bawah ini:
1. Variabel K1 (Performa Kerja) merupakan hasil Rata-Rata dari kriteria
Kompetensi, Afektif dan Lingkungan.
2. Variabel K2 (Sikap dan Kepribadian) merupakan hasil Rata-Rata dari
Komponen Afektif, Kesadaran dan Keramahan.
3. Variabel K3 (Kerja Tim) merupakan hasil Rata-Rata dari kriteria Kerja
Sama, Kepercayaan dan Kekompakan.
4. Variabel K4 Kapasitas Intelektual) merupakan hasil Rata-Rata dari
Kecerdasan Logika, Kecerdasan Spasial dan Kecerdasan Natural.

Berikut merupakan tabel dari rata-rata kriteria:

Tabel 4. 9 Hasil Rata-Rata Kriteria

Hasil Rata-Rata Kriteria

K1 K2 K3 K4
86 70 63,7 73,3
92,3 86,3 66,3 50
82,7 88,7 70,7 60
82,3 85,7 75 64,7
84 67,3 68,7 62,7
86,67 93,3 61,3 60
94 82 68 61,3
81 82,7 65,7 65
87 83 78,7 79,3
90,7 92 78,7 80,7
77,3 92 82,3 64,7
94 79,7 81,7 72,3
88 89,3 76 79
83,7 92 69,3 88
66,3 81,7 77,3 82
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Hasil Rata-Rata Kriteria

K1 K2 K3 K4
90,7 88 88,3 71
83,3 88 58 84,7
84,3 92,7 83 74,7
94,7 80,3 78 62,7
90 91 7,7 82
76,3 89,3 92 76,7
83,7 77 85,7 88,7
76,3 92 82,3 70
80,3 91,3 81 68,7
76,3 81 78,7 50
87,3 86,7 64,7 63,3
81 82,7 77,3 79,3
87,7 88 81,7 76,3
87 88,7 82,3 90
80,7 81,7 88,3 82,7

4.3  Pengujian Performa Clustering

Pengujian performa cluster dengan metode K-Means untuk mengukur
kualitas cluster nilai dari kinerja pegawai. Pengujian performa clustering mengacu
pada data hasil uji coba yang dilakukan sebanyak 3 kali iterasi yang diproses oleh
sistem. Hasil dari sistem yang telah dilakukan tiga kali ditunjukkan iterasi dengan
hasil nama pegawai dengan lima kategori kinerja pegawai sebagai berikut:

Dashboard Setting Pegawai 2

= Penilaian Pegawai

Pada halaman ini Anda dapat mengubzah data penilaian

Gambar 4. 14 Dashboard Penilaian Pegawai
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1. Sangat Buruk

o - Sangat Buruk

Rata-Rata Kriteria

R Sikap dan R Kapasitas
Performa Kerja ) . Kerja Tim
Kepribadian Intelektual

63.666666666667 73.333333333333 G

83.333333333333 84 666666666667 G

Gambar 4. 15 Pegawai Sangat Buruk

2. Buruk

Rata-Rata Kriteria

. Sikap dan . Kapasitas
Performa Kerja ) . Kerja Tim
Kepribadian Intelektual
Annisa
Fitria,
A.md.

50.333333333333 86.333333333333 66.333333333333

Kep

Gambar 4. 16 Pegawai buruk



3. Cukup Bagus

- Cukup Bagus

Mama

Bagus
Kurniawan,
A.md. Kep
Hendri Edi
Hermawan,
A.md. Kep
Edy
Murcahyo,
A.md. Kep
Fitria Dewi
Susanti,
A.md. Kep
Fris Wilen
Weli Brata,
A.md. Keb
dr. Anung

4. Bagus

o - Bagus

Mama

Finawati
Dehan,
A.md. Keb
Bidan Elis
Anita
Bidan Lilik
Purwati
Bidan Yuni
Laksono
dr. Andi M.,
SpA

dr. Brigita
Sp. A

dr. Benny
Marcel P,
Sp. 0G

dr. Navina,
Sp. 0G

dr. Anton

Performa Kerja

B82.666666666667

82.333333333333

86.666666666667

94

B1

94.666666666667

Rata-Rata Kriteria

Sikap dan
Kepribadian

B8.666666666667

B85.666666666667

93.333333333333

B2

B2.666666666667

80.333333333333

Kerja Tim

70.666666666667

75

61.333333333333

68

65.666666666667

78

Gambar 4. 17 Pegawai Cukup Bagus

Performa Kerja

a7

90.666666666667

77.333333333333

94

88

83 666666666667

£66.333333333333

90.666666666667

Rata-Rata Kriteria

Sikap dan
Kepribadian

a3

92

92

79.666666666667

8§9.333333333333

92

81.666666666667

a8

Kerja Tim

78.666666666667

78.666666666667

82.333333333333

81 666666666667

76

69.333333333333

77.333333333333

88.333333333333

Gambar 4. 18 Pegawai Bagus
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Kapasitas
Intelektual

60

64.666666666667

60

61.333333333333

65

62.666666666667

Kapasitas
Intelektual

#9.333333333333

80.666666666667

64.666666666667

72.333333333333
79

88

82

71
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5. Sangat Bagus

° - Sangat Bagus

Rata-Rata Kriteria
Nama . .
Performa Sikap dan — Kapasitas
R . . Kerja Tim
Kerja Kepribadian Intelektual
Diana
Setyowati, 84 67.333333333333 68.666666666667 G

A.md. Kep

| v

Gambar 4. 19 Pegawai Sangat Bagus

44  Pembahasan

Penelitian ini menggunakan skenario pengujian. Penelitian ini
menggunakan 30 nama pegawai rumah sakit Dr. Etty Asharto Batu sebagai
sampel penelitian. Selanjutnya mencari bobot kriteria yang terdiri dari rata-rata
kompetensi, afektif, lingkungan, komponen afetkif, kesadaran, keramahan, kerja
sama, kepercayaan, kekompakan, kecerdasan logika, kecerdasan spasial,
kecerdasan naturalis yang telah dikonversi menjadi angka desimal berdasarkan
nilai signifikansi relatif masing-masing kriteria.

Pengujian yang dilakukan dalam penelitian mengikuti ketentuan
pembobotan K-Means secara default dengan pemilihan Centroid pertama dengan
pengambilan nilai secara acak (random). Hasil dari uji coba sistem ketika
melakukan perhitungan pada centroid pertama mendapatkan hasil C1, C2, C3, C4
dan C5 pada setiap percobaan. Pada proses klasterisasi, penentuan centroid sangat
memengaruhi hasil klasterisasi kinerja dari pegawai. Proses tersebut sangat
menentukan seberapa baik pengelompokan Kkinerja pegawai menggunakan

clustering yang dihasilkan oleh sistem.
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Beradasarkan hasil pengujian sistem, Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa sistem yang dibangun memenuhi syarat untuk pengelompokan Kkinerja
pegawai pada rumah sakit dr. Etty Asharto Batu. Adanya sistem ini, maka
memudahkan kegiatan pengelompokan dari kinerja masing-masing pegawai agar
mendapatkan data berupa nama-nama pegawai dengan kapasitas kinerja Sangat
Buruk, Buruk, Cukup Bagus, Bagus dan Sangat Bagus. Terdapat ketidaksamaan
dalam hasil pengelompokan dari sistem terjadi karena proses clustering dalam
sistem belum berjalan secara maksimal. Kekurangan lain dari sistem adalah tidak
tersedia button untuk input file (excel) untuk melakukan perhitungan secara

efisien, sehingga hanya dapat memproses input data dengan manual.

4.5 Integrasi Sains dan Islam

Penelitian mengenai pengelompokan nilai kinerja pegawai bertujuan untuk
mendapatkan nama pegawai sesuai dengan kualitas masing-masing pegawai
dalam menjalankankan tugas serta tanggung jawab. Allah subhanahu wa ta’ala

berfirman pada surah Al-Bagarah Ayat 286 :
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"Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya. Dia
mendapat (pahala) dari (kebajikan) yang dikerjakannya dan dia mendapat (siksa) dari
(kejahatan) yang diperbuatnya. (Mereka berdoa), "Ya Tuhan kami, janganlah Engkau
hukum kami jika kami lupa atau kami melakukan kesalahan. Ya Tuhan kami, janganlah
Engkau bebani kami dengan beban yang berat sebagaimana Engkau bebankan kepada
orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa
yang tidak sanggup kami memikulnya. Maafkanlah kami, ampunilah kami, dan
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rahmatilah kami. Engkaulah pelindung kami, maka tolonglah kami menghadapi orang-
orang kafir."" (QS. Al-Bagarah: 286) .

Dalam ayat ini Allah SWT, bukan memberatkan seseorang melampaui
kemampuan individu. Setiap individu bertanggung jawab atas perbuatan baik atau
buruknya, dan tidak akan dihukum lebih dari apa yang dapat ia tanggung. Dalam
konteks penilaian kinerja pegawai di rumah sakit, pegawai diberikan tanggung
jawab sesuai dengan kemampuannya agar dapat memberikan kontribusi yang
maksimal.

Dalam Al-Qur’an surah Al-Imran ayat 159 menjelaskan sikap dalam

kepemimpinan, ayat tersebut sebagai berikut :
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"Maka berkat rahmat Allah engkau (Muhammad) berlaku lemah lembut terhadap
mereka. Sekiranya kamu bersikap keras dan berhati kasar, tentulah mereka menjauhkan
diri dari sekitarmu. Karena itu maafkanlah mereka dan mohonkanlah ampun untuk
mereka, dan bermusyawaralah dengan mereka dalam urusan itu. Kemudian, apabila
engkau telah membulatkan tekad, maka bertawakkallah kepada Allah. Sungguh, Allah

mencintai orang yang bertawakal."
(QS. Ali 'Imran : 159).

Ayat ini memberikan petunjuk kepada Nabi Muhammad SAW dan para
pemimpin Muslim untuk memperlakukan para sahabat dan pengikut mereka baik
hati dan penuh kasih sayang. Pemimpin yang memimpin haru memiliki sikap
yang penuh rahmat dan kelembutan cenderung mendapatkan kepercayaan dan

dukungan lebih besar dari pengikutnya. Ketika seorang pemimpin menunjukkan
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rasa sayang dan kelembutan, itu menciptakan ikatan emosional yang kuat dan
membangun kepercayaan dalam hubungan. Ayat ini memberikan solusi konkret
dalam menghadapi situasi di mana pengikut atau sahabat membuat kesalahan atau
melakukan tindakan yang kurang tepat. Pemimpin diminta untuk memberikan
maaf dan memohonkan ampun bagi mereka. Sikap pemaafan menciptakan
suasana Yyang penuh dengan kedamaian dan persaudaraan, sementara
memohonkan ampun adalah cara untuk lebih dekat dengan Allah dan meminta
bimbingan-Nya.

Secara keseluruhan, ayat ini mengajarkan bahwa kepemimpinan yang
penuh rahmat, lemah lembut, dan penuh ampunan dapat menciptakan lingkungan
yang positif dan membangun hubungan yang kuat antara pemimpin dan pengikut.
Sikap seperti itu mencerminkan nilai-nilai Islam tentang keadilan, toleransi dan
kasih sayang dalam berinteraksi dengan sesama.

Dalam Al - Qur’an surah Al-Hujurat ayat 13 keberagaman manusia, ayat

tersebut sebagai berikut :
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"Wahai manusia! Sungguh, Kami telah menciptakan kamu dari seorang laki-laki dan
seorang perempuan, kemudian Kami jadikan kamu berbangsa-bangsa dan bersuku-suku
agar kamu saling mengenal. Sungguh, yang paling mulia di antara kamu di sisi Allah
ialah orang yang paling bertakwa. Sungguh, Allah Maha Mengetahui, Maha Teliti."
(QS. Al-Hujurat : 13).
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Menyoroti keragaman manusia dan tujuan penciptaan mereka. Meskipun
tidak secara langsung mengaitkan dengan pengelompokan Kkinerja pegawai,
prinsip saling mengenal dan menghormati dapat dihubungkan dengan
pengelompokan tim kerja yang efektif. Dalam konteks pengelompokan kinerja
pegawai, pengertian tentang keragaman dan penghargaan terhadap perbedaan di
antara anggota tim dapat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan
produktif. Pengelompokan yang baik dalam konteks ini dapat memanfaatkan
keahlian dan kekuatan setiap orang untuk mencapai tujuan bersama. Dengan
mengaplikasikan prinsip-prinsip seperti saling mengenal, menghormati, dan
bekerja sama, sebuah tim dapat meningkatkan kinerja melalui sinergi dan

kolaborasi.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

51 Kesimpulan

Penelitian yang dilakukan mengenai penilaian kinerja karyawan dengan
menggunakan metode clustering K-Means mencapai hasil performa
pengelompokan dengan menggunakan metode K-Means Clustering dalam
mengolah data sudah baik. Serta sistem yang sudah ada dapat mengelompokkan
kinerja pegawai dan dapat menentukan tingkat kinerja dari masing-masing

pegawai dengan baik.

5.2  Saran

Diharapkan bahwa berdasarkan evaluasi uji coba yang dilakukan dalam
penelitian ini, para peneliti dapat memenuhi beberapa rekomendasi untuk
penelitian yang akan datang, antara lain:

1. Menambahkan jumlah cluster beserta jumlah data yang diolah,

2. Memperbaiki tampilan sistem dan fitur yang belum tersedia pada

sistem sebelumnya,
3. Menggunakan metode lain yang lebih efisien sehingga dapat dijadikan

pembanding dengan metode sebelumnya.
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