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BAB II

LANDASAN TEORI

2.1 Tinjauan Pustaka

Dalam proses pengambilan keputusan dibutuhkan teori-teori yang mendukung serta menunjang untuk menjelaskan kepada  pengguna bagaimana fungsi dalam sistem tersebut dapat berjalan baik.

A. Sistem Penunjang Keputusan

Kegiatan merancang sistem pendukung keputusan merupakan suatu kegiatan untuk menemukan, mengembangkan, dan menganalisis berbagai alternatife tindakan yang mungkin untuk dilakukan.
Menurut Kusrini (2007:15) , sistem pendukung keputusan atau decision support system adalah sistem informasi interaktif yang menyediakan informasi, permodelan, dan pemanipulasian data. Sistem ini digunakan untuk membantu pengambilan keputusan dalam situasi semistruktur dan situasi yang tidak terstruktur, dimana tak seorang pun tahu secara pasti bagaimana keputusan seharusnya dibuat.

Tujuan dari sistem pendukung keputusan dalam Kusrini (2007:16)   adalah:
1. Membantu manajer dalam pengambilan keputusan atas masalah semisturktur.
2. Memberikan dukungan atas pertimbangan manajer dan bukannya dimaksudkan untuk menggantikan fungsi manajer.
3. Meningkatkan efektivitas keputusan yang diambil manajer lebih dari perbaikan efisiensinya


4. Kecepatan komputasi, 
Komputer memungkinkan para pengambil keputusan untuk melakukan banyak komputasi secara cepat dengan biaya rendah.
5. Peningkatan produktivitas
Membangun satu kelompok pengambil keputusan, terutama para pakar, bias sangat mahal. Pendukung komputerisasi bisa mengurangi ukuran kelompok dan memungkingkan para anggotanya untuk berada di berbagai lokasi yang berbeda-beda.
6. Dukungan kualitas
Komputer bias meningkatkan kualitas keputusan yang dibuat. Sebagai contoh, semakin banyak data yang diakses, makin banyak juga alternative yang bisa dievaluasi. Analisis resiko bisa dilakukan dengan cepat dan pandangan dari pakar bisa dikumpulkan dengan cepat dan dengan biaya yang lebih murah.
7. Berdaya saing
Manajemen dan pemberdayaan sumber daya perusahaan. Tekanan persaingan menyebabkan tugas pengambilan keputusan menjadi sulit. Persaingan didasarkan tidak hanya pada harga, tetapi pada kualitas, kecepatan, kustomasi produk, dan dukungan pelanggan.
8. Mengatasi keterbatasan kognitif dalam pemrosesan dan penyimpanan.


Sistem pendukung keputusan membantu dalam menggabungkan data-data, model-model, dan alat-alat analisis yang kompleks serta perangkat lunak yang akrab dengan tampilan pengguna ke dalam suatu system yang memiliki kekuatan besar yang dapat mendukung pengambilan keputusan yang semi terstruktur atau tidak terstruktur. Menurut Kusrini (2007:19) keputusan yang diambil untuk menyelesaikan suatu masalah dapat dilihat dari struktur dan dibagi menjadi tiga macam yaitu :
1. Keputusan terstruktur (structured decision)
Merupakan keputusan yang dilakukan secara berulang-ulang dan bersiat rutin. Prosedur dalam pengambilan keputusan tersrtruktur ini sangat jelas, keputusan terstruktur dilakukan pada manajemen tingkat bawah
2. Keputusan semiterstruktur (semistructured decision)
Merupakan keputusan yang memiliki dua sifat. Sebagia keputusan ditangani oleh pengambil keputusan dan yang sebagian lagi dapat ditangani oleh computer. Keputusan semiterstruktur biasanya diambil oleh manajer tingkat menengah.
3. Keputusan tidak terstruktur (unstructured decision)
Merupakan keputusan yang penanganannya rumit karena tidak terjadi berulang-ulang atau tidak selalu terjadi. Keputusan tidak struktur ini umumnya terjadi pada manajemen tingkat atas.



B. Pengambilan Keputusan
Pengambilan keputusan di dalam suatu organisasi dapat dikatakan yang sebagai hasil suatu proses komunikasi dan partisipasi yang terus menerus dari keseluruhan organisasi. Hasil keputusan tersebut dapat meerupakan pernyataan yang disetujui antar alternative untuk mencapai tujuan tertentu. Persoalan pengambilan keputusan, pada dasarnya adalah bentuk pemilihan dari berbagai alternative tindakan yang mungkin dipilih yang prosesnya melalui mekanisme tertentu dengan harapan akan menghasilkan sebuah keputusan yang terbaik.
Kata keputusan (decision) berarti pilihan (choice), yaitu pilihan dari dua atau lebih kemungkinan. Keputusan jika dilihat kaitannya dengan proses, bearti keadaan akhir dari suatu proses yang lebih dinamis yang diberi label pengambilan keputusan. Keputusan dipandang sebagai proses karena terdiri atas satu seri aktifitas yang berkaitan dan tidak hanya dianggap sebagai tindakan bijaksana. Dengan kata lain, keputusan merupakan sebuah kesimpulan yang dicapai sesudah dilakukan pertimbangan, yang terjadi setelah satu kemungkinan dipilih, sementara yang lain dikesampingkan. Pertimbangan ialah menganalisis beberapa kemungkinan atau alternatif lalu memilih satu diantaranya.
Menurut Kusrini (2007:9) ada beberapa tahapan dalam mengambil keputusan diantaranya sebagai berikut:
1. Identifikasi masalah
2. Pemilihan metode pemecahan masalah
3. Pengumpulan data yang dibutuhkan untuk melaksanakan model keputusan tersebut.
4. Mengimplentasikan model tersebut
5. Mengevaluasi sisi positi dari setiap alternatif yang ada
6. Melaksanakan solusi terpilih.

Ada beberapa keadaan yang mungkin dialami oleh pengambil keputusan ketika mengambil keputusan, yaitu :
1. Pengambilan keputusan dalam kepastian, semua alternative diketahui secara pasti.
2. Pengambilan keputusan dalam berbagai tingkat resiko yang dipilih.

C. Pegawai

[bookmark: _GoBack]Menurut Hasibuan (2014:41) Pegawai adalah Seseorang pekerja tetap yang bekerja dibawah perintah orang lain dan mendapat kompensasi serta jaminan. Program pengembangan pegawai hendaknya disusun secara cermat dan didasarkan kepada metode-metode ilmiah serta pedoman pada keterampilan yang dibutuhkan saat ini atau masa depan. Pengembangan harus bertujuan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan supaya prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil yang optimal. Pengembangan pegawai dirasa semakin penting manfaatnya karena tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi .
Metode pengembangan yang diterapkan perlu diukur apakah baik atau tidak. Metode pengembangan dikatakan baik jika mencapai sasaran sesuai yang diinginkan yaitu meningkatkan kualitas pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Menurut Hasibuan (2014:83) indikator-indikator yang diukur dari metode pengembangan yang diterapkan antara lain :

1. Prestasi kerja karyawan.
Apabila prestasi kerja atau produktifitas kerja karyawan setelah mengikuti pengembangan baik kualitas maupun kuantitas kerjanya meningkat maka berarti metode pengembangan yang ditetapkan cukup baik. Tetapi bila prestasi kerja nya tetap makan metode pengembangan yang diikuti kurang baik maka perlu diadakan perbaikan.
2. Kedisplinan karyawan.
Jika kedisipilinan karyawan setelah mengikuti pengembangan menurun maka metode pengembangan yang dilakukan baik.Tetapi apabila kedisiplinan tidak meningkat bearti metode yang diterapkan kurang baik.
3. Absensi karyawan.
Kalau absensi karyawan setelah mengikuti pengembangan menurun maka metode pengembangan yang dilakukan cukup baik. Sebaliknya jika absensi karyawan tetap maka metode pengembangan itu kurang baik.
4. Tingkat kerusakan produksi, alat, dan mesin-mesin.
Kalau tingkat kerusakan produksi,alat, dan mesin-mesin setelah karyawan mengikuti pengembangan berkurang maka metode pengembangan itu cukup baik, sebaliknya jika tetap metode pengembangan itu kurang baik.
5. Tingkat kecelakaan karyawan.
Tingkat kecelakaan karyawan harus berkurang setelah mengikuti program pengembangan. Jika tidak berkurang berarti metode pengembangan itu kurang baik jadi perlu disempurnakan.
6. Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga, dan waktu.
Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga, dan waktu berkurang atau efisiensi semakin baik maka metode pengembangan itu baik sebaliknya jika tetap berarti metode pengembangan itu kurang baik .
7. Tingkat kerja sama karyawan
Tingkat kerja sama karyawan harus semakin serasi, harmonis, dan baik setelah mereka mengikuti pengembangan, jika tidak ada perbaikan kerja sama maka metode pengembangan itu tidak baik.
8. Tingkat upah insentif karyawan
Jika upah insentif karyawan meningkat setelah mengikuti pengembangan maka metode pengembangan itu cukup baik, sebaliknya jika tetap bearti metode pengembangan itu kurang baik.
9. Prakarsa karyawan.
Prakarsa karyawan harus meningkat setelah mengikuti pengembangan. Jika tidak meningkat atau tetap bearti metode pengembangan itu kurang baik. Dalam hal ini karyawan diharapkan dapat bekerja mandiri serta bias mengembankan kreatifitasnya.

10. Kepemimpinan dan keputusan manajer.
Kepemimpinan dan keputusan-keputusan yang ditetapkan oleh manajer setelah dia mengikuti pengembangan harus semakin baik, kerja sama semakin serasi, sasaran yang dicapai semakin besar, ketegangan-ketegangan berkurang, serta kepuasan kerja karyawan meningkat . Kalau hal-hal diatas tercapai bearti metode pengembangan itu dilaksanakan baik. Sebalikya jika hal-hal di atas tidak tercapai bearti metode pengembangan kurang baik.

D. Peraturan Pemerintah Dasar Kenaikan Jabatan
Menurut Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 13 (2002) pengangkatan Pegawai Negeri Sipil dalam suatu jabatan dilaksanakan berdasarkan prinsip profesionalisme sesuai dengan kompetensi, prestasi kerja, dan jenjang pangkat yang ditetapkan untuk jabatan itu serta syarat obyektif lainnya tanpa membedakan jenis kelamin, suku, agama, ras, atau golongan.
Merujuk pada peraturan menteri energi dan sumber daya mineral Republik Indonesia Nomor : 11 Tahun 2015 tentang pengangkatan jabatan pegawai dan kenaikan pangkat yaitu Pengangkatan jabatan adalah penempatan atau pemindahan pegawai aparatur sipil Negara berdasarkan nama jabatan yang tercantum dalam peta jabatan. Jabatan yang dimaksud meliputi jabatan strukturan, jabatan fungsional dan fungsional tertentu.



E. Metode Profile Matching
Menurut Kusrini (2007:53) profil matching adalah sebuah mekanisme pengambilan keputusan dengan mengasumsikan bahwa terdapat tingkat variable predictor yang ideal yang harus dimiliki oleh pelamar, bukannya tingkat minimal yang harus dipenuhi atau dilewati. Dalam pencocokan profil, dilakukan identifikasi terhadap kelompok karyawan yang baik maupun buruk. Para karyawan dalam kelompok tersebut diukur menggunakan beberapa kriteria penilaian.
Jikalau pelaksana yang baik memperoleh skor yang berbeda dari pelaksana buruk atau sebuah karakteristik, maka variable tersebut berfaedah untuk memilih pelaksana yang baik. Begitupun beberapa variabel yang membedakan antara pelaksana-pelaksana yang baik dan buruk telah teridentifikasi, profil ideal dari karyawan yang berhasil dibuat.
Sistem pendukung keputusan ini dirancang sedemikian rupa sehingga pengguna dalam hal ini adalah manajer bagian sumber daya manusia bisa menentukan aspek-aspek penilaian sendiri secara dinamis sehingga system pendukung keputusan bisa dipakai lebih luas.
Dalam buku Kusrini (2007:54) 3 aspek penilaian, yaitu:
1. Aspek Kapasitas Intelektual. Aspek ini memiliki 10 faktor, yaitu :
a. Common Sense
Common Sense merupakan kemampuan berpikir konkrit praktis sehingga diperoleh pandangan yang bersifat umum dan realistis.


b. Verbalisasi Ide
Verbalisasi Ide merupakan kecakapan mengolah dan mengintegrasi suatu gagasan pemikiran yang bersifat verbal.
c. Sistematika Berpikir
Sistematika berpikir merupakan kelincahan berpikir dalam menangkap suatu hubungan asosiasi antara satu gejala dengan gejala lain menggunakan logika yang sistematis.
d. Penalaran dan Solusi Real
Penalaran dan solusi real merupakan kecakapan dalam memahami suatu inti persoalan dari dua gejala secara mendalam sehingga mampu melakukan penalaran secara logis dan merumuskan suatu hasil yang realistis.
e. Konsentrasi
Konsentrasi merupakan kemantapan untuk memusatkan perhatian dalam mencamkan suatu persoalan.
f. Logika Praktis
Logika Praktis merupakan kecakapan untuk memecahkan masalah dengan cara praktis dan sederhana.
g. Fleksibilitas Berpikir
Fleksibilitas berpikir merupakan cara pendekatan berpikir yang bervariasi, tidak terpaku pada satu metode saja, dan cakap menganalisis informasi secara faktual.


h. Imajinasi Kreatif
Imajinasi Kreatif merupakan kecakapan untuk mencari alternative pemecahan masalah secara kreatif melalui upaya membayangkan hubungan gejala secara keseluruhan.
i. Antisipasi
Antisipasi merupakan kecakapan dalam memprediksi suatu kejadian dan mampu mengenali adanya gejala-gejala perubahan.

2. Aspek Sikap Kerja. Aspek ini memiliki 6 faktor penilaian, yaitu :
a. Energi Psikis
Energi Psikis merupakan besarnya potensi energi kerja, terutama ketika berada di bawah tekanan.
b. Ketelitian dan Tanggung Jawab
Ketelitian dan Tanggung jawab menunjukan adanya kesediaan bertanggung jawab, teliti, serta kepedulian, tetapi bisa berarti pula mudah dipengaruhi, labil, dan kurang waspada.
c. Kehati-hatian
Kehati-hatian menunjukan adanya kecermatan, hati-hati, konsentrasi, kesiagaan, dan kemantapan kera terhadap pengaruh tekanan.
d. Pengendalian Perasaan
Pengendalian Perasaan menunjukan adanya ketenangan, penyesuaian diri, dan keseimbangan. Bisa juga berarti sebaliknya, yakni menggambarkan temperamen secara penuh, mudah terangsang, dan cenderung egosentris.
e. Dorongan Berprestasi
Dorongan berprestasi menggambarkan kesediaan dan kemampuan  berprestasi, serta kemampuan untuk mengembangkan diri.
f. Vitalitas dan Perencanaan
Vitalitas dan Perencanaan menunjukan ambisi untuk mengarahkan diri dan mengatur kemampuan dalam mengatur tempo dan irama kerja.
3. Aspek Kecerdasan. Aspek ini memiliki 4 faktor penilaian, yaitu :
a. Kekuasaaan
Kemampuan untuk menahan diri dalam bersikap egois dan menghilangkan sikap senioritas.
b. Pengaruh
Kemampuan karyawan untuk membimbing aktifitas karyawan lainnya, memotivasi karyawan lainnya dan mendayagunakan sumber daya manusia dan sumber daya teknik yang tersedia untuk menyelesaikan tugas dan mencapai solusi atas masalah yang dihadapi dengan berpedoman pada kebijakan organisasional.
c. Keteguhan Hati
Kemampuan untuk menahan tekanan dan tetap tenang dalam situasi kritis.
d. Pemenuhan
Kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang diisyaratkan dengan supervise minimum serta kemampuan untuk memenuhi kondisi yang menantang dan memecahkan masalah dari situasi yang baru.
2.2  Penelitian Terkait
Menurut Adhar (2014:16) Masalah yang sering terjadi dalam proses penilaian kinerja pegawai diantaranya subyektifitas pengambilan keputusan, terutama apabila beberapa pegawai memiliki kemampuan yang tidak jauh berbeda. Sistem pendukung keputusan jabatan karyawan merupaka suatu sistem yang mampu meningkatkan efektifitas dan efisiensi manajemen serta keputusan yang mampu memberikan evaluasi kinerja pegawai yang akan dipromosikan dengan metode profile matching. Hasil penelitian berupa sistem pendukung keputusan yang mampu memberikan evaluasi kinerja pegawai yang akan dipromosikan.

Menurut Hidayat (2016:57) Dalam proses penentuan jabatan dibutuhkan sebuah sistem pendukung keputusan yang akan akan mempermudah dalam proses promosi jabatan. Dalam penelitian ini menggunakan metode profile matching. Metode ini dipilih karena mampu menyeleksi kandidat terbaik dari sejumlah karyawan yang ada. Hasil dari penelitian ini adalah untuk mengetahui perhitungan mengenai pemilihan karyawan yang layak pada promosi jabatan dengan metode profile matching. 


2.3 Tinjauan Perusahaan/Objek Penelitian
Penulis melakukan riset di bagian Sub Kepegawaian untuk Kelompok Pelumas pada  Kelompok Pelaksana Penelitian dan Pengembangan Teknologi (KPPPT) Aplikasi Produk, komplek perkantoran Pusat Penelitian dan Pengembangan Teknologi Minyak dan Gas Bumi Lemigas yang beralamat di Jalan Ciledug Raya Kav 109 Cipulir Kebayoran Lama Jakarta Selatan.
A. Sejarah PPPTMGB LEMIGAS
LEMIGAS adalah lembaga/badan penelitian dan pengembangan ESDM (Energi Sumber Daya Mineral) milik pemerintah yang beroperasi dalam bidang hulu dan hilir minyak dan gas bumi (migas) dan berperan besar dalam perkembangan industri migas melalui penelitian, perekayasaan dan pengembangan bidang migas. (PPPTMGB - Pusat Penelitian dan Pengembangan Teknologi Minyak dan Gas Bumi). Lembaga ini didirikan pada bulan Juni tahun 1965 sebagai wujud dari kepedulian dan keinginan bangsa Indonesia agar sumber daya alam migas dapat dikelola dengan sebaik-baiknya untuk kesejahteraan rakyat.
LEMIGAS melaksanakan penelitian - penelitian terapan untuk mengembangkan teknologi dibidang minyak, gas dan panas bumi. Kegiatan - kegiatan penelitian ini merupakan wujud tanggung jawabnya dalam memberikan sumbangan pemikiran dan pengetahuan kepada pemerintah dalam menentukan suatu kebijakan serta membantu memecahkan masalah - masalah dalam industri migas. Komitmen kuatnya dalam menjalankan misinya ditunjukkan dengan program yang sedang dijalankan, yang sangat menentukan keberhasilan negara dalam pengelolaan energi, yaitu upaya penelitian dan pengembangan CBM (Coal bed Methane) untuk mendapatkan energi baru bagi kepentingan umum; pengembangan biodesel plant dalam rangka memproduksi biodesel sebagai energi alternatif untuk masa depan; membagun uji percontohan pencampur oli kendaraan atau LOBP (Lube Oil Blending Plant ) dan dalam bidang gas bumi. LEMIGAS juga memiliki Sistem Demonstrasi Gas (Gas Demonstration System) yang dapat mensimulasi system transportasi gas dari sumbernya sampai ke pengguna langsung.
Kemampuan LEMIGAS dalam melaksanakan tugas - tugas penelitian dan pengembagan dari hulu ke hilir merupakan nilai tambah, keunikan dan kekuatan yang memliki potensi besar untuk dimanfaatkan oleh semua pihak yang berkepentingan dalam bidang migas.



B. Visi dan Misi PPPTMGB LEMIGAS
Visi Lemigas :
Menjadi lembaga yang mampu mewujudkan tanah dan pertanahan untuk sebesar-besar kemakmuran rakyat, serta keadilan dan keberlanjutan sistem kemasyarakatan, kebangsaan dan kenegaraan Republik Indonesia.
Misi Lemigas :
1. Meningkatkan peran LEMIGAS dalam memberikan masukan bagi penyusunan kebijakan pemerintah guna meningkatkan iklim yang kondusif bagi pengembangan industri minyak dan gas bumi.
2. Meningkatkan kualitas jasa penelitian dan pengembangan untuk memberikan nilai tambah bagi pelanggan.
3. Menciptakan produk unggulan dan mengembangkan produk andalan.
4. Meningkatkan iklim kerja yang kondusif melalui sinergi, koordinasi, serta penerapan sistem manajemen secara konsisten.










1. Struktur Organisasi
Bagan Organisasi
       PPPTMGB LEMIGAS
KEMENTERIAN ENERGI SUMBER DAYA DAN MINERAL

Sumber : Manajemen Lemigas

                      Gambar II. 1. Bagan Organisasi
Tugas Dan Wewenang
1. Kepala Pusat Lemigas : 
a. Bertanggung jawab dalam menetapkan kebijakan mutu dan sarana mutu serta menjamin proses komunikasi organisasi.
b. Bertanggung jawab untuk menjamin bahwa integritas sistem manajemen dipelihara pada saat perubahan terhadap sistem manajemen direncanakan dan diimplementasikan.
2. Wakil Manajemen :
a. Bertanggung jawab memastikan sistem manajemen mutu diterapkan dan dilaksanakan setiap waktu, termasuk menyiapkan laporan Kaji Ulang Manajemen dan mengawasi pelaksanaan implementasi Sistem Manajemen Mutu (SMM).
b. Memprakarsai pelaksanaan rapat manajemen dengan agenda perumusan sasaran mutu organisasi bersama Kepala Bagian/Bidang, Koordinator KP3T/Komite.
3. Komite LK3 :
a. Bertanggung jawab melakukan kaji ulang manajemen, menjabarkan dan menyiapkan target pencapaian sasaran mutu, menjaga dan memelihara sumber daya, dan melaporkan kegiatan dalam lingkup kerjanya pada rapat manajemen mutu.
b. Menjabarkan sasaran mutu organisasi menjadi perencanaan SMM dalam bentuk target yang spesifik dan terukur.


4. Kepala Tata Usaha :
a. Bertanggugng jawab untuk pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) dan pengadaan barang atau jasa.
5. Bidang Penyelenggaraan dan Sarana Litbang :
a. Bertanggung jawab melakukan kaji ulang manajemen, menjabarkan dan menyiapkan target pencapaian sasaran mutu, menjaga dan memelihara sumber daya, dan melaporkan kegiatan dalam lingkup kerjanya pada rapat manajemen mutu dalam bidang penyelenggaraan dan sarana litbang.
b. Menjabarkan sasaran mutu organisasi menjadi perencanaan SMM dalam bentuk target yang spesifik dan terukur.
6. Bidang Program :
a. Bertanggung jawab melakukan kaji ulang manajemen, menjabarkan dan menyiapkan target pencapaian sasaran mutu, menjaga dan memelihara sumber daya, dan melaporkan kegiatan dalam lingkup kerjanya pada rapat manajemen mutu dalam bidang program.
b. Menjabarkan sasaran mutu organisasi menjadi perencanaan SMM dalam bentuk target yang spesifik dan terukur.




7. Bidang Afiliasi dan Informasi
a. Bertanggung jawab melakukan kaji ulang manajemen, menjabarkan dan menyiapkan target pencapaian sasaran mutu, menjaga dan memelihara sumber daya, dan melaporkan kegiatan dalam lingkup kerjanya pada rapat manajemen mutu.
b. Menjabarkan sasaran mutu organisasi menjadi perencanaan SMM dalam bentuk target yang spesifik dan terukur.
c. Menyebarkan informasi atau berita lemigas yang berisi informasi tentang kegiatan atau jasa yang dihasilkan satuan kerja yang perlu disampaikan kepada semua pegawai PPPTMGB LEMIGAS.
8. KP3T Eksplorasi :
a. Bertanggung jawab melakukan kaji ulang manajemen, menjabarkan dan menyiapkan target pencapaian sasaran mutu, menjaga dan memelihara sumber daya, dan melaporkan kegiatan dalam lingkup kerjanya pada rapat manajemen mutu pada KP3T Eksplorasi.
b. Menjabarkan sasaran mutu organisasi menjadi perencanaan SMM dalam bentuk target yang spesifik dan terukur.
9. KP3T  Eksploitasi :
a. Bertanggung jawab melakukan kaji ulang manajemen, menjabarkan dan menyiapkan target pencapaian sasaran mutu, menjaga dan memelihara sumber daya, dan melaporkan kegiatan dalam lingkup kerjanya pada rapat manajemen mutu pada KP3T Eksploitasi.
b. Menjabarkan sasaran mutu organisasi menjadi perencanaan SMM dalam bentuk target yang spesifik dan terukur.
10. KP3T Proses :
a. Bertanggung jawab melakukan kaji ulang manajemen, menjabarkan dan menyiapkan target pencapaian sasaran mutu, menjaga dan memelihara sumber daya, dan melaporkan kegiatan dalam lingkup kerjanya pada rapat manajemen mutu pada KP3T Proses.
b. Menjabarkan sasaran mutu organisasi menjadi perencanaan SMM dalam bentuk target yang spesifik dan terukur.
11. KP3T Aplikasi Produk :
a. Bertanggung jawab melakukan kaji ulang manajemen, menjabarkan dan menyiapkan target pencapaian sasaran mutu, menjaga dan memelihara sumber daya, dan melaporkan kegiatan dalam lingkup kerjanya pada rapat manajemen mutu pada KP3T Aplikasi Produk.
b. Menjabarkan sasaran mutu organisasi menjadi perencanaan SMM dalam bentuk target yang spesifik dan terukur.
12. KP3T Gas :
a. Bertanggung jawab melakukan kaji ulang manajemen, menjabarkan dan menyiapkan target pencapaian sasaran mutu, menjaga dan memelihara sumber daya, dan melaporkan kegiatan dalam lingkup kerjanya pada rapat manajemen mutu pada KP3T Gas
b. Menjabarkan sasaran mutu organisasi menjadi perencanaan SMM dalam bentuk target yang spesifik dan terukur.
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