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ABSTRACT

The problems that occur are subjective assessments in determining the election for promotion
to officials of the Ministry of Agrarian Affairs and Spatial Planning / National Land Agency, mistakes
and difficulties in ranking positions in the selection and placement of positions that are not on target.
It also caused jealousy among civil servants due to unclear results because so far they only used
assessment results. The criteria used are Employee Work Objectives, Education, Training, Job
History, and Assessment.

This study is more focused on the purpose of knowing the effect of AHP on the weighted value
generated by the Profile Matching method to reduce the level of subjectivity so that the results of
determining promotions are faster, more accurate, and objective. The results of the calculation of the
consistency ratio (CR) criteria for determining the position obtained the value = 0.039, the
calculation result is less than < 0.1 so that the comparison assessment criteria for determining
promotion is consistent. The results of calculations using the AHP method and Profile Matching
obtained the highest first value is Awaludin, S.H., M.H. value = 3.20, the second highest score is Drs.
Imam Nawawi, M.Si, M.T. value = 3.12. In the calculation of 613 employees who were collected from
100 people who considered, the calculation value of AHP and Profile Matching 3.05 to 3.33 are
attached in attachment 5.
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ABSTRAK

Permasalahan yang terjadi adalah penilaian subjektif dalam menentukan pemilihan kenaikan
jabatan pada pejabat Kementerian Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional, adanya
kesalahan dan sulit dalam melakukan perangkingan jabatan dalam pemilihan dan penempatan jabatan
yang tidak tepat sasaran. Juga menyebabkan kecemburuan antar sesama ASN karena hasil yang tidak
jelas karena selama ini hanya menggunakan hasil assessment. Kkriteria yang digunakan yaitu Sasaran
Kinerja Pegawai, Pendidikan, Pelatihan, Riwayat Jabatan, dan Assesmen.

Penelitian ini lebih difokuskan pada tujuan mengetahui pengaruh AHP terhadap bobot nilai
yang dihasilkan oleh metode Profile Matching untuk mengurangi tingkat subyektifitas, sehingga hasil
penentuan kenaikan jabatan lebih cepat, akurat, dan obyektif.

Hasil perhitungan uji consistency ratio (CR) kriteria penentuan jabatan didapat nilai = 0,039,
hasil perhitungan kurang dari < 0,1 sehinggan penilaian perbandingan kriteria penentuan kenaikan
jabatan sudah konsisten. Hasil perhitungan dengan menggunakan metode AHP dan Profile Matching
didapatkan nilai tertinggi pertama adalah Awaludin, S.H., M.H. nilai = 3,20, nilai tertinggi kedua
adalah Drs. Imam Nawawi, M.Si,M.T. nilai = 3,12. Pada perhitungan sebanyak 613 pegawai yang di
seleksi terhitung 100 orang yang direkomendasikan, nilai perhitungan AHP dan Profile Matching
antara 3,05 sampai 3,33 terlampir dalam lampiran 5.

Kata Kunci : Kementerian, Assesmen
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PENDAHULUAN

Pangkat merupakan kedudukan yang
menunjukkan tingkatan seseorang Pegawai
Negeri Sipil berdasarkan jabatannya dalam
rangkaian ~ susunan  kepegawaian  dan
digunakan sebagai dasar penggajian. Kenaikan
pangkat adalah penghargaan yang diberikan
atas prestasi kerja dan pengabdian Pegawai
Negeri Sipil terhadap Negara, serta sebagai
dorongan kepada Pegawai Negeri Sipil untuk
lebih  meningkatkan dan
Salah yang

diperlukan untuk kenaikan pangkat adalah

prestasi  kerja

pengabdiannya. satu faktor
kualitas sumber daya manusia (SDM). Maka
dari itu diperlukan sumber daya manusia yang
berkualitas dan mempunyai kompetensi tinggi
karena keahlian atau kompetensi akan dapat

mendukung  peningkatan  prestasi  Kkerja.

Penilaian kinerja harus dilakukan untuk
mengetahui prestasi yang dapat dicapai setiap
Pegawai Negeri Sipil. Dengan melakukan
proses penilaian Kkinerja maka prestasi yang
dicapai setiap Pegawai Negeri Sipil dengan
nilai baik sekali, baik, cukup atau kurang bisa
diketahui. Penilaian prestasi penting bagi
setiap pegawai dan berguna untuk menetapkan
tindakan kebijaksanaan selanjutnya.
Permasalahan selama ini dalam proses
pemilihan calon pejabat sendiri masih bersifat
subyekif menggunakan penilaian dengan
sederhana menggunakan assement dan tidak
ada kriteria bobot yang dilakukan untuk
penentuan kenaikan jabatan. Dengan hasil
yang seperti ini mengakibatkan kesalahan dan

sulit dalam melakukan perangkingan jabatan
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dalam pemilihan dan penempatan jabatan yang
tidak

kecemburuan antar sesama ASN karena hasil

tepat sasaran. Juga menyebabkan
yang tidak jelas.

.Penelitian ini menggunakan beberapa
kriteria yakni kriteria Riwayat Jabatan,
Riwayat Pelatihan, Pendidikan Terakhir, Nilai
Assesment dan Nilai Sasaran Kinerja Pegawai
(SKP).
sebelumnya karena didalam riawayat pelatihan
Yakni

pelatihan teknis,

Perbedaan  dengan  penelitian

terdapat sub  kriteria. pelatihan

struktural, dan pelatihan
sertifikasi yang didalamnya terdapat satu sub
yang memiliki Kriteria yang penting, yaitu
Pelatihan  Struktural

pelatihan  struktural.

merupakan salah satu pelatihan tentang

jabatan yang Kita akan atau kita jabat.
Hierarchy Process (AHP)

merupakan salah satu metode dari sistem

Analytical
penunjang keputusan. AHP menggunakan
metode yang merubah nilai kualitatif menjadi
nilai kuantitatif. AHP membantu memecahkan
yang
menstrukturkan suatu hierarki Kriteria, pihak

persoalan kompleks dengan

yang berkepentingan, hasil dan dengan
menarik  berbagai  pertimbangan  guna
mengembangkan bobot atau prioritas. AHP

juga merupakan suatu metode yang digunakan
untuk  menyusun
Profile

membandingkan antara kompetensi individu

suatu prioritas  Kriteria.

Matching ~ merupakan  proses
ke dalam kompetensi jabatan sehingga dapat
diketahui perbedaan kompetensinya (disebut
juga gap), Semakin kecil gap yang dihasilkan

maka bobot nilainya semakin besar berarti



memiliki peluang lebih besar untuk karyawan
menempati posisi tersebut. Profile Matching
merupakan suatu proses yang sangat penting
dalam manajemen SDM di mana terlebih
dahulu ditentukan kompetensi (kemampuan)
yang diperlukan oleh suatu jabatan.

Penelitian ini menggunakan Kkriteria dari

pemerintah Badan Kepegawaian Negara
(BKN) dan digabungkan dengan kriteria yang
Kementerian ATR/BPN

ditentukan oleh

dengan  bertujuan  untuk  menentukan
pembototan dan merancang sebuah sistem
pendukung keputusan untuk penentuan calon
pejabat dalam menaikan jabatan. Tahap
penelitian ini dilakukan dengan studi literatur
dengan

menggunakan metode Analytical

Hierarchy Process (AHP) dan Profile

Matching.

METODE PENELITIAN

A. Metode Sampling/Pemilihan Sampel

Pemilihan sampel perlu
dipertimbangkan dengan kesesuaian tujuan
dalam penelitian ini. Data yang akan
digunakan dalam penelitian ini adalah data
dari Aplikasi Pegawai ATR/BPN untuk calon
kenaikan jabatan Eselon 2 dengan penentuan
jabatan sebelumnya eselon 3 dan umur kurang
dari 56 tahun sebelum tanggal 1 januari 2020.
SKP, dan Assesmen dari total pegawai 18000
yang diambil 613 dari kriteria diatas.
B. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan
tahapan dalam proses riset dimana peneliti
tertentu untuk

menerapkan cara

mengumpulkan data secara sistematis untuk
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keperluan analisis. Metode pengumpulan data

yang digunakan pada penelitian ini adalah :

1. Observasi (Pengamatan)

Observasi pada penelitian ini dilakukan di
Kementerian ATR/BPN dengan tujuan
mengetahui proses pemilihan pejabat
untuk kenaikan jabatan.

2. Wawancara (Interview)

Teknik wawancara yang dilakukan pada
penelitian ini dengan Resonden yang
bertujuan mendapatkan data.

C. Instrumen

Dalam penelitian ini menggunakan instrumen

sebagai berikut :

1. Instrument untuk pengumpulan data

dengan metode studi pustaka, instrumen

ini mempelajari literatur tentang konsep

dasar perancangan sistem informasi
tunjangan kinerja dan hal hal lain yang
terkait dengan penelitian.

2. Instrumen observasi bersifat terbuka
dilakukan berupa pengamatan langsung di
Kementerian ATR/BPN.

3. Instrumen

pengumpulan data dengan

metode wawancara bersifat terbuka
terhadap para responden di Kementerian
ATR/BPN untuk mendapatkan kriteria.

4. Instrumen untuk pengumpulan data hasil
pengujian penerimaan dan kesuksesan
sistem adalah dengan kuesioner dan yang
menjadi responden adalah pejabat pegawai

yang ada di Kementerian ATR/BPN.

D. Teknik Analisa Data
Teknik analisis yang akan digunakan

dalam penelitian ini adalah teknik observasi



dan wawancara langsung kepada narasumber
yang Setelah

didapatkan lalu memilih kriteria apa saja yang

bersangkutan. informasi
menjadi penentu untuk dibuatkan proritasnya.
Lalu kriteria yang ada akan dibobotkan
menggunakan metode AHP dan selanjutnya
dibuatkan pemeringkatan oleh metode Profile
Matching.
E. Teknik Perancangan

Teknik perancangan yang digunakan
dalam  penelitian  ini adalah  dengan
menggunakan unified modelling
(UML).

standar

language
UML adalah bahasa spesifikasi
yang
mendokumentasikan, menspesifikasikan dan

dipergunakan untuk

membangun perangkat lunak adalah :

1. Membuat sebuah model flowchart dengan
menerapkan model AHP dan Profile
Matching.

2. Menghitung pembootan kriteria yang akan
digunakan dengan menggunakan AHP.

3. Menghitung  perangkingan  alternatif
menggunakan metode Profile Matching.

4. Membuat rancangan tampilan antar muka

F.  Teknik Pengujian Sistem

Dalam teknik pengujian sistem, penulis

melakukan tahap pengujian dengan metode

Technology Acceptance Model (TAM) untuk

menguji  sistem yang telah dirancang.

Pengujian TAM akan dilaksanakan setelah

sistem selesai dibuat, kemudian akan dipilih

responden dalam pengujian ini.

Hasil dari pengujian ini akan menentukan

apakah sistem yang dibuat sudah memenuhi

kebutuhan atau masih jauh dari kata cukup.
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Kemudian hasil ini juga akan digunakan

sebagai  pertimbangan oleh  pengambil
keputusan di Kementerian ATR/BPN, apakah
sistem untuk mentukan kenaikan jabatan ini
layak untuk digunakan dan dikembangkan
secara lengkap sehingga dapat digunakan oleh
dibagian pengembangan kepegawaian dalam
pemilihan kenaikan jabatan sudah sesuai
dengan kebutuhannya.

F. Teknik Pengujian Data

Aplikasi Pengujian sistem dilakukan dengan
menggunakan teknik User Acceptance Test
yaitu pengujian yang dilakukan dengan
mengamati hasil kemudahan, kegunaan dan
penggunaan teknologi. Dalam pengujian
sistem secara keseluruhan namun bertahap
sesuai dengan modul-modul yang ada pada
program yang membentuk arsitektur sistem.
Model pengujian yang digunakan yaitu User
Acceptance Test (UAT) dengan teori dari
Technology Acceptance Model (TAM). Teknik
pengujian sistem dengan metode User
Acceptance Test (UAT) untuk menguji sistem
pendukung keputusan pemilihan kenaikan
ATR/BPN yang

Pengujian

jabatan  pejabat akan

dibangun. kemampuan sistem
dilakukan untuk menguji tingkat kemampuan
perangkat lunak dalam membangun sistem
pendukung keputusan pemilihan kenaikan
jabatan pejabat ATR/BPN dengan metode
AHP dan Profile Matching.

Berikut pokok kuesioner UAT  (User
Acceptance Test) yang akan digunakan untuk
melakukan pengujian ditahap selanjutnya.:

1. Persepsi

Kegunaan Pengguna



(Perceived Ease Of Use)

2. Persepsi Kemudahan Pengguna
(Perceived Usefulness)

3. Persepsi Penerimaan Pengguna
(Attitude Toward Using)..

G. Analisis Pembuatan Kuesioner

Instrumen pengujian dengan menggunakan
dilakukan

pengukuran yang bertujuan menghasilkan data

kuesioner agar mendapatkan
kuantitatif. Skala likert adalah suatu skala
psikometrik yang umum digunakan dalam
kuesioner, dan skala yang paling banyak
digunakan dalam riset berupa survei.
Dalam pembuatan kuesioner terdapat daftar
pertanyaan Yyang akan disebarkan kepada
responden untuk diisi dan kemudian akan
dianalisis lebih lanjut. Berikut tahapan dalam
pembuatan kuisioner yang akan dilakukan :
Daftar Pertanyaan
1. Persepsi Kemudahan

Persepsi kemudahan mendeskripsikan para
pengguna mengakses sistem yang di buat, dan
kemudahan semua fitur yang di sediakan oleh
sistem untuk memperoleh informasi yang di
inginkan
2. Persepsi Kegunaan

Merumuskan pertanyaan yang berkaitan
dengan kegunaan dari pengetahuan dan
penggunaan sistem yang di buat apakah dapat
mempermudah dalam menentukan kenaikan
jabatan dari data yang di inginkan.
3. Perespi Penerimaan

Pada tahap ini merumuskan pertanyaan
apakah dalam penentuan kenaikan jabatan
menerima  sistem ini dan

dapat dapat
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diterapkan seterusnya atau tidak.
H. Langkah-Langkah Penelitian
Langkah-langkah  dalam  penelitian  ini
merupakan rangkaian prosedur yang harus
dijalani tahap demi tahap supaya sesuai
dengan tujuan. Dengan langkah - langkah
yang tersusun dengan baik diharapkan segala
aktivitas dan kegiatan penelitian dapat
terprogram dengan baik pula. Berikut langkah-

langkah penelitian yang dilakukan :

Masalah Penelitian

Identifikasi Masalah

v

I Rumus.m.\l.\sz\lah]

{

I I'injauan Studi ]

v

Metodelogi

I Metode Pemilihan Sampel I

v

I Metode Pengumpulan Data l

|
\

I Instrumentasi I

I Perancangan Sistem ]
Pengujian Sistem ]
Gambar 1.

Langkah-Langkah Penelitian

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Analisa Sistem
Setelah  melakukan penelitian terhadap
Penentuan Kenaikan Jabatan Studi Kasus pada
Kementerian Agraria dan Tata Ruang/Badan

Pertahanan Nasioanl, maka hasil yang didapat



dalam  penelitian ~ Sistem  Pendukung

Keputusan (SPK) Pemilihan Dengan Metode

Analytical Hierarchy Process dan Profile
Matching.
B. Analisa Sistem Berjalan

Analisa sistem berjalan merupakan kegiatan
menguraikan suatu sistem informasi yang utuh
dan nyata kedalam komponen yang bertujuan
untuk mengidentifikasi masalah yang muncul,
sehingga mengarah kepada suatu solusi untuk
perbaikan. Berikut

gambar sistem yang

berjalan pada saat penentuan kenaikan jabatan

®

=]

Gambar 2. Analisa Sistem yang berjalan

C. Metode Analytical Hierarchy Process
(AHP)
Analytical Hierarchy Process  yang

memungkinkan pengguna untuk memberikan
nilai bobot relatif dari suatu kriteria mejemuk

atau alternatif majemuk terhadap suatu

kriteria. Dalam pemberian bobot dilakukan
perbandingan berpasangan (pairwise
comparison). Penemu AHP yaitu Dr. Thomas
menentukan

Saaty kemudian cara Yyang
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konsisten untuk mengubah perbandingan
berpasangan/pairwise menjadi suatu himpunan
bilangan yang merepresentasikan prioritas
relatif dari setiap kriteria dan alternatif.
Gambar 3 berikut merupakan struktrur hirarki
AHP yang

kenaikan jabatan.

ingin diteliti yaitu penentuan

| a | [ c2 | [ | [ca]

=

Al A2 A3 A4

Gambar 3. Hirarki AHP
Keterangan hirarki gambar 3 :
1. Kriteria
C1l:
Cc2:
C3:
C4 : Assesmen
C5 : Pendidikan
2. Alternatif
Al : Awaludin, S.H., M.H
A2 : Drs. Imam Nawawi, M.Si,M.T.
A3 : Rita Sastra, S.H., M.H.
A4 : Sulam Samsul, A.Ptnh.
Ab5 : Zulfitriansyah, S.H.
D. Metode Profile Matching

Perhitungan

Sasaran Kinerja Pegawai
Pelatihan

Pengalaman Kerja

metode  Profile  Matching

diperlukan kriteria dan bobot. Dalam kasus
yang
diakategorikan menjadi core factor (CF) dan
Secondary factor (SF). CF Memiliki bobot
60% sedangkan SF mempunyai bobot 40%.

ini,kriteria  mempunyai  subkriteria



Langkah-langkah metode Profile Matching.

1. Menentukan

variabel

data

yang

dibutuhkan yaitu Kriteria Profile Matching

seperti pada tabel 1 Berikut :

Tabel 1 Ketentuan Kiriteria

o Kode Ketentuan
Kriteria o o Status
Kriteria Kriteria
o Pendidikan
Pendidikan K1 . SF

Terakhir
SKP
Aspek SKP K2 Tahun CF
Terakhir
K3 Struktural CF
Pelatihan K4 Teknis SF
K5 Sertifikat SF
Nilai
Assesmen K6 Assesmen CF
Terakhir
Riwayat Jabatan
K7 CF
Jabatan Terakhir

2. Menentukan Nilai Aspek Kritera

Dalam Kiriteria yang di buat diberikan nilai

aspek untuk menentukan perhitungan Profile

Matching seperti pada tabel 2:

Tabel 2 Aspek Penilaian

Kriteria Keterangan Nilai-As;-)ek
Kriteria
SD/SMP 1
SMA/D1/D2 2
Pendidikan | D3 3
Terakhir S1/D.1vV 5
S2 7
S3 9
SKP 0-30 3
Terakhir 31-60 5
Struktural 60-85 7
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>85 9

Sesuai 4

Struktural Tidak Sesuai 2

Teknis 0 3

1-3 5

Teknis 4-6 7

Sertifikat >6 8

0 3

Sertifikat 1-3 5

Nilai 4-6 7

Assesment | >6 8

Terakhir 0-30% 3

Nilai 31-60% 5

Assesment | 60-85% 7

Terakhir >85% 9
Jabatan

Terakhir <2Th !

2-4 3

Jabatan 57 7

Terakhir 7 9

3. Tabel Bobot Nilai GAP

Nilai aspek kriteria dalam Tabel 2 di atas

adalah dari penentuan Tabel 3 Bobot Nilai
GAP berikut :
Tabel 3 Bobot Nilai GAP

No | Selisih | Bobot Keterangan
1 0 5 | Tidak Ada Selisih
Kompetensi Kelebihan
2 1 4,5 | 1 Tingkat
Kompetensi
3 -1 4 | Kekurangan 1 tingkat
Kompetensi Kelebihan
4 2 3,5 | 2 Tingkat
Kompetensi
5 -2 3 | Kekurangan 2 tingkat




Kompetensi Kelebihan
6 3 2,5 | 3 Tingkat
Kompetensi
7 -3 2 | Kekurangan 3 tingkat
Kompetensi Kelebihan
8 4 1,5 | 4 Tingkat
Kompetensi
9 -4 1 | Kekurangan 4 tingkat
Kompetensi Kelebihan
10 5 0,5 | 5 tingkat
Kompetensi
11 -5 0 | Kekurangan 5 tingkat
4. Hasil GAP untuk Pemetaan GAP

Profil terlampir pada tabel 4
Tabel 4 Hasil GAP

NO K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7
Al 0 0 0 0 -4 0 0
A2 0 0 0 0 -4 0 2
A3 0| -2 2| -3 4| -4 1
Ad -1 0 0 2 -5 2 1
A5 0 0 0 2 -5 2 2
5. Perhitungan  Core  factor  dan

Secondary factor.

kemudian dikelompokan

menjadi 2 kelompok yaitu:

Core factor Terdiri dari :

1. SKP

2. Pelatihan Struktural
3. Assesmen

4. Riwayat Jabatan

Dan Untuk Secondary factor Terdiri dari:
1. Pendidikan
2. Pelatihan Teknis
3. Pelatihan Sertifikat

Tabel 5. Perhitungan Core dan
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Secondary Faktor

NO | Core Secondary

Al 5,00 3,67
A2 4,63 3,67
A3 2,75 2,67
A4 4,25 2,33
A5 4,00 2,67

Core factor
Al = (5+5+5+5)/4 = 5,00
A2 = (5+5+5+3,5)/4 = 4,63
A3 = (3+3+1+4)/4 = 2,75
A4 = (5+5+3+4)/4 = 4,25
Ab = (5+5+3+3)/4 = 4,00

Secondary factor
Al = (5+5+1)/3 = 3,67
A2 = (5+5+1)/3 = 3,67
A3 = (5+2+1)/3 = 2,67
A4 = (4+3+0)/3 = 2,33
A5 = (5+3+0)/3 = 2,67
6. Hasil Perhitungan Nilai AHP dan
Profile Matching

Tabel 6. Perhitungan AHP dan
Profile Matching

No | Pdk | SKP | Pelatihan | Assesmen | jabatan | Total
Al | 0,13 | 1,36 0,93 0,52 0,26 3,20
A2 | 0,13 | 1,36 0,93 0,52 0,18 3,12
A3 | 0,13 | 0,82 0,53 0,10 0,21 1,79
A4 | 0,10 | 1,36 0,80 0,31 0,21 2,78
A5 | 0,13 | 1,36 0,80 0,31 0,16 2,76

Berdasarkan data tersebut nilai tertinggi ada
pata Al dengan nilai 3,20 dan A2 dengan nilai
3,12, ini menjadikan kandidat utama untuk

masuk dalam kenaikan jabatan.

KESIMPULAN DAN SARAN




Berdasarkan  hasil ~ Sistem  Pendukung
Keputusan untuk penentuan kenaikan jabatan
dengan meetode analytical hierarchy process
dan Profile Matching studi kasus kementerian
agraria dan tata ruang/Badan Pertanahan
Nasional, dapat diambil kesimpulan sebagai
berikut :

1. Menghasilkan bobot prioritas dari
masing-masing tingkat kepentingan Kkriteria
yang menggunakan metode AHP adalah
kriteria Sasaran Kinerja Pegawai, Kkriteria
pendidikan, kriteria pelatihan, kriteria riwayat
jabatan, dan Kriteria assesmen.

2. Dengan contoh pengujian 5 pegawai
Penentuan

menghasilkan perangkingan

kenaikan jabatan dengan urutan tertinggi
sampai
Awaludin, S.H., M.H., diurutan kedua Drs.

Imam Nawawi, M.Si,M.T., diurutan ketiga

terendah vyaitu diurutan pertama

Sulam Samsul, A.Ptnh., diurutan keempat
Zulfitriansyah, S.H., diurutan kelima Rita
Sastra, S.H., M.H. dengan bobot kriteria dari
perhitungan AHP adalah Sasaran Kinerja
Pegawai nilai 0,454, pada Pelatihan dengan
nilai 0,222, pada Riwayat Jabatan nilai 0,087,
Assesmen adalah 0,172 dan pendidikan adalah
0,065.

3. Untuk eselon 3 sendiri sebanyak 613
orang dan menghasilkan 100 pegawai yang
direkomendasikan sesuai dari Rancangan
Keputusan Menteri tidak boleh lebih dari 20%
dari total pegawai yang diikutksertakan. untuk
ketentuan dari yang direkomendasikan dengan
total

nilai perhitungan AHP dan Profile

Matching antara 3,05 sampai 3,33. Data
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terlampir pada lampiran 5.

4, Sistem Pendukung Keputusan
Penentuan kenaikan jabatan dengan metode
AHP dan Profile Matching dapat diterima
berdasarkan hasil pengujian (User Acceptance
Test) UAT.
Adapun saran untuk pengembangan lebih
lanjut dari Sistem Pendukung Keputusan
untuk penentuan kenaikan jabatan, studi kasus
kemeneterian agraria dan tata ruang/badan
pertanahan nasional di Jakarta, yaitu Dapat
dikembangkan dengan penggabungan metode
lain, seperti metode SAW, Metode TOPSIS,
dan masih banyak metode lainnya.
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