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ABSTRAK

Nama : Ruhul Amin

NIM 14000189

Program Studi : Magister llmu Komputer

Jenjang :  Strata Dua (S2)

Konsentrasi : Management Information System

Judul Tesis . ”Model Pengambilan Keputusan Berbasis Kriteria

Majemuk Dalam Pemilihan Karyawan Untuk Promosi
Jabatan Dengan Menggunakan Analytical Network Process
(ANP) : Studi Kasus Pada PT. Bridgestone Tire Indonesia”

Perkembangan teknologi informasi yang semakin cepat pada era globalisasi
menyebabkan pengambilan suatu keputusan merupakan hal yang sangat penting
dalam menentukan keputusan yang harus diambil dalam menghadapi
permasalahan dalam dunia kerja. Pengambilan keputusan dapat dipengaruhi oleh
beberapa aspek, hal ini sangat mempengaruhi kecepatan dalam mengambil
keputusan oleh decision maker, dimana keputusan yang diambil harus cepat dan
akurat.

Penelitian ini dibuat dengan menggunakan metode Analytical Network Process
(ANP). Dimana algoritma ini melakukan proses penghitungan untuk mencari
keputusan yang terbaik, yaitu dengan cara menghitung nilai kriteria-kriteria dan
membandingkannya dengan perhitungan dari tiap-tiap kemungkinan keputusan
yang akan diambil. Penelitian ini akan dipakai dalam membantu decision maker
dalam menentukan karyawan mana yang dipromosikan untuk promosi jabatan.
Kriteria yang dipakai dalam promosi jabatan sesuai dengan prosedur yang ada di
PT. Bridgestone Tire Indonesia.

Dari hasil penelitian Model Pengambilan Keputusan Berbasis Kriteria Majemuk Dalam
Pemilihan Karyawan Untuk Promosi Jabatan Dengan Menggunakan Analytical Network
Process (ANP). Decision Support System akan menghasilkan keputusan yang
tepat dan fleksibel dengan aspek yang mempengaruhi keputusan tersebut, serta
menghasilkan laporan kepada decision maker agar membantu decision maker
didalam mengambil keputusan.

Kata kunci :
Analytical Network Process, ANP, Promosi jabatan, Decision Support System, DSS.



ABSTRACT

Name : Ruhul Amin

NIM 14000189

Study of Program : Magister limu Komputer

Levels . Strata Dua (S2)

Concentration : Management Information System

Titel . ”Model Pengambilan Keputusan Berbasis Kriteria

Majemuk Dalam Pemilihan Karyawan Untuk Promosi
Jabatan Dengan Menggunakan Analytical Network Process
(ANP) : Studi Kasus Pada PT. Bridgestone Tire Indonesia”

The development of information technology in the era of rapid globalization
causes a decision-making is very important in determining the decisions that must
be taken in dealing with problems in the world of work. Decisions can be
influenced by several aspects, this really influences the speed in taking decisions
by the decision maker, where the decisions have to be quick and accurate.

This research was made using the Analytical Network Process (ANP). Where is
this algorithm do the counting process to find the best decision, that is by
calculating the value of these criteria and compares them with the calculation of
each possible decision to be taken. This research will be used in assisting the
decision maker in determining which employees are promoted to promotion.
Criteria used in promotion in accordance with existing procedures in the PT.
Bridgestone Tire Indonesia.

From the research-based Decision Model Multi Criteria In Employee Selection
For Promotion Using Analytical Network Process (ANP). Decision Support
System will make the right decisions and be flexible with aspects that affect these
decisions, and generate reports to the decision maker to help the decision maker in
making decisions.

Keywords :
Analytical Network Process, ANP, Promotion, Decision Support System, DSS.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penulisan

Perkembangan teknologi informasi pada saat ini mengalami kemajuan yang
sangat pesat. Perkembangannya tidak hanya meliputi perkembangan hardware dan
software, tetapi ada perkembangan lainnya yang tidak kalah penting yaitu
perkembangan metode komputasi. Sistem pengambilan keputusan (Decission
Support system) merupakan bagian dari metode komputasi yang terus mengalami
perkembangan pada dewasa ini. Tidak terkecuali pada sebuah instansi atau
organisasi, Sistem pendukung keputusan digunakan untuk mendukung keputusan
dari berbagai macam alternatif yang diberikan dalam sebuah organisasi atau
perusahaan, dengan harapan apabila pengambilan keputusannya tepat dapat
membantu proses usaha dengan baik.

Untuk menjalankan proses usahanya dengan baik, perusahaan juga harus
dapat mengelola Sumber Daya Manusia (SDM) dengan baik. Karena Sumber
Daya Manusia merupakan salah satu faktor penting yang ikut menentukan
keberhasilan kerja dari perusahaan. Jika dibandingkan dengan faktor lainnya
faktor Sumber Daya Manusia atau tenaga kerja merupakan faktor yang unik dan
spesifik karena manusia memiliki perasaan, prilaku, akal budi dan mempunyai
tujuan-tujuan pribadi. Apabila manajemen perusahaan bisa mampu mengelola
dengan baik, mendayagunakan secara optimal maka tidak mustahil nantinya
produktivitas kerja dari karyawan menjadi lebih baik sehingga pada akhirnya
dapat mencapai tujuan yang diharapkan oleh manajemen perusahaan.

Ada beberapa kendala yang nantinya akan dihadapi dalam pengambilan
keputusan, diantaranya yaitu jumlah karyawan yang banyak akan menjadi
kendala pada bagian Sumber Daya Manusia (SDM) dalam pengelolaan SDM,
salah satunya dalam hal penanganan jenjang karir dari masing-masing karyawan.
dan dalam hal pergantian jabatan di organisasi atau perusahaan. Hal ini
disebabkan bagian Sumber Daya Manusia harus menilai kompetensi yang dimiliki

olen masing-masing karyawan dan dari setiap jabatan yang ada. Selain itu juga



kendala lainnya yaitu penilaian terhadap karyawan untuk promosi jabatan tidak
hanya berdasarkan satu kriteria saja, tetapi kita juga harus dipikirkan Kriteria
penilainnya lainnya, hubungan antar kriteria, serta prioritas antar kriteria yang
akan dijadikan sebagai acuan didalam pemilihan karyawan untuk promosi jabatan.

Dengan adanya kondisi ini menyebabkan lambannya keputusan yang diambil
dan hasil keputusan yang optimal oleh Decission Maker. Untuk memudahkan
perencanaan karir dan kaderisasi dari tiap-tiap karyawan maka diperlukan sistem
yang dapat mendukung proses pengambilan keputusan, yaitu Decission Support
Sistem (Sistem Pendukung Keputusan).

Oleh karena itu penulis mencoba melakukan penelitian dengan judul Model
Pengambilan Keputusan Berbasis Kriteria Majemuk dengan menggunakan
analytical network process (ANP), dengan studi kasus : pemilihan karyawan

untuk promosi jabatan.

1.2. Identifikasi Masalah

Penilaian terhadap karyawan untuk promosi jabatan dapat dilakukan
dengan berbagai cara yaitu dengan menggunakan Analytical Hierarcki Process
dan Analytical Network Process. Dan dalam kaitan penelitian yang dilakukan
untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi dalam menentukan

karyawan untuk promosi jabatan akan menggunakan Analytical Network Process.

1.3. Rumusan Masalah
Dengan didasari oleh latar belakang tersebut, maka didapati perumusan
masalah sebagai berikut:
1. Faktor-faktor apa saja yang bisa mendukung dalam pemilihan karyawan
untuk promosi jabatan ?

2. Karyawan manakah yang menjadi pilihan untuk promosi jabatan ?

1.4. Ruang Lingkup Penelitian
Mengingat banyaknya permasalahan yang teridentifikasi serta agar
terfokus dan membias, juga untuk menghindari penafsiran, maka peneliti perlu

membatasi permasalahan. Pembatasan masalah dilakukan mengingat adanya



keterbatasan peneliti dalam bidang pengetahuan dan ketersediaan informasi yang

penulis miliki. Permasalahan penelitian dalam tesis ini penulis batasi sebagai

berikut :

1. Penelitian ini hanya membahas mengenai bagaimana menentukan prioritas
karyawan untuk promosi jabatan setiap pengajuan permohonan pengangkatan
pejabat..

2. Penelitian ini hanya meliputi PT. Bridgestone Tire Indonesia dikarenakan

untuk contoh data berasal dari bagi PT. Bridgestone Tire Indonesia.

1.5. Tujuan dan Manfaat Penelitian
Penelitian ini akan memberikan tujuan dan manfaat bagi PT. Bridgestone

Tire Indonesia.

1.5.1. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan dukungan informasi dalam
pengambilan keputusan bagi PT. Bridgestone Tire Indonesia dalam pemilihan
karyawan untuk promosi jabatan di PT. Bridgestone Tire Indonesia setiap

periodenya.

1.5.2. Manfaat Penelitian

Adapun yang menjadi manfaat dari hasil penelitian ini, adalah :

1. Bagi Penulis
Untuk pengembangan wawasan keilmuan dan sebagai sarana penerapan
dari ilmu pengetahuan yang selama ini penulis peroleh.

2. Bagi Instansi
Memberikan alternatif karyawan yang akan menduduki suatu jabatan per
periode nya dan juga menilai kualitas kinerja karyawan di PT. Bridgestone

Tire Indonesia.

1.6. Hipotesis
Berdasarkan pengamatan yang dilakukan mengenai model pemilihan

karyawan untuk promosi jabatan dengan menggunakan Analytical Netwok



Process (ANP) : Studi Kasus PT. Bridgestone Tire Indonesia. dapat diambil

hipotesis sebagai berikut :

Ho : Diduga Bapak Pujo Priyono merupakan karyawan terpilih untuk
promosi jabatan di PT. Bridgestone Tire Indonesia.

Hi : Diduga Bapak Syahinora merupakan karyawan terpilin untuk
promosi jabatan di sisi personil PT. Bridgestone Tire Indonesia.

H2 : Diduga Bapak Pujo Priyono merupakan karyawan terpilih untuk
promosi jabatan di sisi Instansi PT. Bridgestone Tire Indonesia.

Hs : Diduga Bapak Sunojo merupakan karyawan terpilih untuk promosi

jabatan di sisi Standar Kompetensi PT. Bridgestone Tire Indonesia.



BAB 11
LANDASAN TEORI

2.1.Tinjauan Pustaka

2.1.1. Promosi Jabatan

Promosi selalu indentik dengan tugas, tanggung jawab dan
wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang diduduki sebelumnya.
Pelaksanaan promosi jabatan tidak selalu diikuti dengan kenaikan gaji bagi
karyawan yang dipromosikan, gajinya bisa tetap, tetapi pada umumnya
bertambah besar kekuasaan dan tanggung jawab seseorang bertambah
besar pula balas jasa yang diterimanya. Promosi mempunyai arti penting
bagi sebuah instansi atau perusahaan, karena dengan adanya promosi akan
dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Sebelum promosi seorang
karyawan dalam suatu perusahaan dilaksanakan maka perlu ditetapkan
syarat-syaratnya. Syarat-syarat tersebut dapat dipakai sebagai pedoman
untuk karyawan yang berhak untuk dipromosikan. Beberapa persyaratan
untuk promosi tentu tidak sama untuk jabatan yang berlainan, jabatan yang
sama tetapi lain departemen dan jabatan yang sama dalam departemen
yang sama tetapi lain perusahaan. Sebagai contoh adalah untuk jabatan
ditektur utama dan manajer pemasaran, manajer pemasaran dan dan
manajer personalia, manajer pemasaran perusahaan besar dan manajer
perusahaan kecil. Meskipun terdapat perbedaan persyaratan namun perlu
diketahui persyaratan umum yang biasanya diperlukan perusahaan sebagai
pedoman dalam rangka promosi karyawan, menurut Alex Nitisemito
syarat-syarat tersebut yaitu :

a. Pengalaman

Banyaknya pengalaman seorang karyawan seringkali dipakai

sebagai salah satu syarat untuk promosi, sebab dengan

pengalaman yang lebih banyak diharapkan kemampuan yang

lebih tinggi, ide yang lebih banyak dan sebagainya.



. Tingkat Pendidikan

Ada perusahaan yang mensyaratkan minimal pendidikan untuk
dapat dipromosikan pada jabatan tertentu. Hal tersebut
dikarenakan pendidikan yang lebih tinggi, dapat diharapkan
pemikiran yang lebih baik.

Loyalitas

Loyalitas terhadap perusahaan merupakan syarat penting yang
sering dipakai untuk promosi. Hal tersebut dikarenakan bahwa
loyalitas yang tinggi dapat diharapkan adanya tanggung jawab
yang lebih besar.

Kejujuran

Untuk promosi jabatan tertentu masalah kejujuran merupakan
syarat yang penting, misalnya untuk jabatan kasir.

Tanggung Jawab

Untuk suatu jabatan yang memerlukan tanggung jawab besar,
faktor tanggung jawab pegawai yang akan dipromosikan perlu
diketahui.

Kepandaian bergaul

Untuk suatu jabatan tertentu diperlukan kepandaian bergaul,
sehingga persyaratan bergaul dengan orang lain perlu
dicantumkan untuk promosi jabatan tersebut. Misalnya untuk
bagian marketing maka persyaratan tersebut amat penting.

. Prestasi kerja

Syarat ini merupakan yang paling umum digunakan oleh
perusahaan. Penilaian prestasi kerja dapat dilakukan dengan
melihat catatan kerja karyawan tersebut dimasa lalu.

Inisiatif dan kreatif

Untuk syarat promosi terhadap jabatan tertentu mungkin syarat
tingkat inisiatif dan kreatif merupakan syarat yang harus
diperhitungkan. Misalnya dalam perusahaan mobil, maka

karyawan bagian perancang (designer) perlu memiliki syarat ini.



Di samping syarat-syarat umum di atas perusahaan biasanya
menetapkan syarat khusus karena alasan tertentu. Meskipun
demikian dalam menetapkan suatu syarat promosi untuk suatu
jabatan tertentu tidak harus semua syarat umum di atas diikuti.
Pada umumnya hanya sebagian yang dicantumkan dengan

ditambah beberapa persyaratan khusus jika diperlukan.

2.1.2. Penilaian Karyawan
Penilaian karyawan merupakan salah satu alternatif dasar dalam

pemindahan atau promosi karyawan, sedangkan alternatif lainnya adalah
senioritas. Diantara kedua alternatif tersebut ditinjau dari obyektifitasnya,
penilaian karyawan lebih memenuhi persyaratan. Melihat manfaat dari
penerapan penilaian karyawan baik untuk karyawan, maupun untuk
perusahaan ada kecendrungan pada saat ini semakin banyak perusahaan
yang menerapkannya., walaupun disadari dalam hal prakteknya ada
beberapa kendala yang harus dipecahkan. Kendala-kendala itu yaitu siapa
yang mengadakan penilaian, obyek yang dinilai dan metode penilaian
mana yang akan harus diterapka. Menurut [Joseph Tiffin, 1999], penilaian
karyawan adalah sebuah penilaian sistematis dari seseorang karyawan oleh
atasannya atau oleh beberapa orang ahli lainnya yang paham akan
pelaksanaan pekerjaan karyawan atau jabatan itu Menurut [Roger bellow,
1999] menyebutkan bahwa penilaian karyawan, antara lain dapat
dipergunakan untuk hal-hal sebagai berikut :

a. Sebagai dasar untuk pembayaran upah, gaji dan bonus

b. Sebagai alat dalam pengawasan penugasan pekerjaan

c. Sebagai alat dalam latihan

d. Sebagai alat dalam pemberian nasihat kepada karyawan

e. Sebagai alat pemberian perangsang.

Manfaat penilaian karyawan selain sebagai alat dalam pengambilan

keputusan, juga mempunyai manfaat menimbulkan kepercayaan dan moral
yang baik dari karyawan yang bersangkutan terhadap instansi atau

perusahaan. Adanya kepercayaan di kalangan karyawan bahwa mereka



akan menerima imbalan sesuai dengan prestasi yang telah dicapainya,

akan memberikan rangsangan kepada karyawan untuk memperbaiki dan

meningkatkan prestasi-prestasinya. Selanjutnya bila karyawan mengetahui

kelemahan-kelemahannya melaui program penilaian karyawan, maka

dengan bantuan pimpinan mereka akan memperbaiki dirinya, sehingga

akhirnya penilaian karyawan dapat menimbulkan loyalitas pegawai

terhadap perusahaan. Perusahaan mengembangkan dan memajukan

karyawannya

melalui pemberian saran-saran atau pendidikan khusus bagi

karyawan yang memerlukannya.

2.1.3. Kerangka Kerja Decision Suport (DS).

Gory

dan Scott Morton (1971), yang mengkombinasikan hasil

penelitian Simon (1977) dan Anthony (1965), mengajukan sebuah

framework sebagai berikut:
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project schedul planning,
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assurance
| planning
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cover for a recruiting an planning, ES,
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Gambar 11-1 Decision Support Framework ([TURB2005], 13)

Dari gambar di atas dapat dijelaskan sebagai berikut :

1.

proses terstruktur adalah rutinitas, dan biasanya merupakan
masalah yang sering terjadi sehingga dibuatkan sebuah
metode solusi yang standar.

Proses yang tidak terstruktur adalah masalah yang fuzzy,

kompleks sehingga tidak ada metode solusi yang cut-and-




dried. Simon juga menggambarkan ada 3 fase dalam
pengambilan keputusan, yaitu Intelligence (mencari kondisi
yang membutuhkan suatu keputusan), design (menemukan,
membangun/ mengembangkan, dan menganalisa
kemungkinan arah tindakan) dan choice (memilih satu dari
beberapa kemungkinan yang ada).

3. Bila dalam beberapa fase tersebut (bukan semua) terdapat
keputusan yang terstruktur maka Gorry dan Scott Morton
menyebutnya dengan istilah semi terstruktur.

Pada masalah yang terstruktur, prosedur untuk mendapatkan solusi
yang terbaik (atau paling tidak yang cukup baik) sudah diketahui.
Sedangkan pada masalah yang tidak terstruktur, intuisi manusia
sering kali menjadi dasar dalam pengambilan keputusan.

Dalam multicriteria decision model, diperlukan sebuah pengambilan
keputusan. Keputusan yang diambil adalah sebuah keputusan
semistruktur, dimana dibutuhkan sebuah Decision Support System
untuk mendukung keputusan yang diambil pada setiap kriteria dalam
multicriteria decision model. Keputusan yang akan dihasilkan adalah
sebuah strategic planning, misalnya berupa penentuan karyawan

untuk promosi jabatan.

2.1.4. Beberapa Fase dalam Proses Pengambilan Keputusan
Dalam mengambil keputusan, disarankan untuk mengikuti proses
pengambilan keputusan yang sistematis. Menurut [Simon ,1977]
ada tiga fase utama, yaitu Intelligence, Design dan Choice,
kemudian  Simon  menambahkan fase keempat, yaitu
Implementation. Model Simon adalah yang paling singkat dan
memenuhi karakteristik rasional dalam pengambilan keputusan.
Sebuah model konseptual dalam proses pengambilan keputusan

digambarkan pada gambar 11-2.



INTELLIGENCE
Ada Masalah?

A

Identifikasi masalah atau kesempatan

A

DESIGN - - Membuat beberapa alternatif solusi
Apa kemungkinan Alternatif? dan melakukan uji kelayakan
A
CHOICE

Apa yang harus dipilih?

A
Y

Memilih alternatif "Terbaik" dan
Mengambil Keputusan

Y

IMPLEMENTATION

Apakah alternatif terpilih > Memonitor hasil dari keputusan yang
berhasil? diambil
Gambar 11-2 4 (Empat) Fase dalam Pengambilan Keputusan [FASE

2006]

2.1.4.1. Fase Intelligence

Intelligence dalam pengambilan keputusan meliputi analisa
lingkungan, baik secara bertahap maupun berkesinambungan.
Termasuk kegiatan mengidentifikasi masalah atau kesempatan

(Termasuk juga memonitor hasil dari fase implementasi).

2.1.4.2. Fase Design

Fase ini meliputi kegiatan menemukan atau mengembangkan
dan menganalisa kemungkinan alternatif solusi. Termasuk
kegiatan memahami masalah dan menguji beberapa
kemungkinan solusi. Sebuah model dari masalah dalam

pengambilan keputusan dibangun, diuji dan divalidasi.



Membuat model meliputi kegiatan mengkonseptualisasikan
masalah dan menyederhanakannya kedalam bentuk kualitatif

dan/atau kuantitatif.

2.1.4.3. Fase Choice

Choice adalah tahapan kritis dalam pengambilan keputusan.
Pada fase inilah keputusan sebenarnya dibuat dan komitmen
untuk mengikuti arah tertentu dari tindakan yang telah terpilih
dilakukan. Batasan antara fase design dan fase choice
seringkali tidak jelas karena ada beberapa aktivitas tertentu
dapat dilakukan dalam kedua fase ini dan karena seringkali
seseorang berpindah dari aktivitas choice ke aktivitas design.

Fase ini meliputi aktivitas mencari, mengevaluasi dan
merekomendasikan sebuah solusi yang sesuai dengan model.
Solusi terhadap sebuah model adalah sekumpulan nilai untuk

beberapa variabel keputusan dalam sebuah alternatif terpilih.

2.1.4.4. Fase Implementation
Dalam fase ini, sebuah tindakan dilakukan sebagai bentuk

realisasi dari pemilihan sebuah solusi dari masalah yang ada.



2.1.5. Pengaruh Kepribadian, Jenis Kelamin, Pengamatan Manusia

dengan Cara Pengambilan Keputusan

2.1.5.1. Jenis Kepribadian
Banyak penelitian yang mengindikasikan adanya hubungan
yang kuat antara kepribadian dan pengambilan keputusan.
Jenis kepribadian atau tabiat mempengaruhi pandangan
seseorang terhadap pencapaian tujuan, pemilihan alternatif,
penanganan resiko, dan reaksi yang dilakukan pada saat
tertekan. Kepribadian juga mempengaruhi kemampuan
pengambil keputusan dalam memproses informasi dalam
jumlah besar dan dalam waktu yang mendesak. Pengaruh
kepribadian juga berdampak pada aturan dan pola

komunikasi dari seorang pengambil keputusan.

2.1.5.2. Jenis Kelamin

Uji empiris secara psikologi mengindikasikan bahwa ada
(sedikit) perbedaan dan persamaan jenis kelamin dalam
pengambilan keputusan, termasuk faktor-faktor seperti
keberanian, kualitas, kemampuan, penanganan resiko dan pola
komunikasi ([TURBAN 2005], 81).

[Powell,Johnson, 1995] mengamati bahwa decision support
system dirancang dengan asumsi bahwa tidak ada perbedaan
jenis kelamin, tetapi orang dengan jenis kelamin yang berbeda
mungkin saja mengambil keputusan dengan cara yang
berbeda. Dalam review terhadap beberapa literatur, mereka
menyatakan bahwa perbedaan jenis kelamin dihubungkan
dengan kemampuan dan motivasi, penanganan resiko dan
kepercayaan diri, dan juga cara pengambilan keputusan.
Menurut [Smith ,1999], kalaupun ada, perbedaan jenis

kelamin sangat kecil (tidak signifikan). Hasil dari beberapa



penelitian yang dilakukan tidak dapat memberikan
kesimpulan yang cukup berarti, sehingga tidaklah bijaksana
bila kita membedakan antara laki-laki atau perempuan sebagai

pengambil keputusan yang terbaik atau terburuk.

2.1.5.3. Teori Pengamatan (Cognition Theory)
Pengamatan (Cognition) adalah sekumpulan aktivitas yang
dilakukan oleh seseorang yang meyakini adanya perbedaan
antara pandangan secara internal terhadap lingkungan dan apa
yang sebenarnya terjadi dalam sebuah lingkungan. Dengan
kata lain, kemampuan untuk menanggapi dan mengerti

informasi.

2.1.5.4. Gaya Pengamatan (Cognitive Style)
Cognitive Style adalah proses subjektif melalui bagaimana
orang menanggapi, mengorganisasi dan merubah informasi
selama proses pengambilan keputusan. Sering Kkali disebut

dengan management style.

2.1.6. Analytical Network Process (ANP)

Metode Analytical Network Process (ANP) adalah salah
satu metode yang mampu mempresentasikan tingkat kepentingan
berbagi pihak dengan mempertimbangkan saling keterkaitan antara
kriteria dan sub kriteria. Model ini merupakan pengembangan dari
metode Analytical Hierarcy Process (AHP) sehingga tingkat
kompleksitasnya lebih dibanding metode AHP. Metode ANP
diperkenalkan oleh Profesor Thomas Saaty pakar riset dari
Pittsburgh ~ University, dengan tujuan sebagai  bentuk
penyempurnaan dari metode AHP. Konsep ANP berasal dari teori
AHP yang didasarkan pada hubungan saling ketergantungan antara
beberapa komponen, sehingga AHP merupakan bentuk khusus
dalam ANP. Kelebihan ANP dari metodologi yang lain adalah



kemampuannya untuk melakukan pengukuran dan sintesis
sejumlah faktor-faktor dalam bentuk hierarki ataupun jaringan.
Tidak ada metodologi lain yang memiliki fasilitas sintesis seperti
metodologi ANP.

ANP mengijinkan adanya umpan balik dan interaksi dari
elemen-elemen dalam cluster (inner independence) dan antar
cluster (outer dependence) (Saaty, 1996). Metode ANP digunakan
untuk pemecahan suatu masalah yang tidak terstruktur dan
membutuhkan ketergantungan antar beberapa elemennya, sehingga
dengan adanya keterkaitan tersebut menyebabkan metode ANP
lebih kompleks dari metode AHP. Jika pada jaringan AHP terdapat
level tujuan, kriteria, subkriteria dan alternatif, dimana masing-
masing level memiliki elemen, sementara itu pada jaringan ANP,
level dalam ANP disebut Cluster yang dapat memiliki beberapa

kriteria dan alternatif didalamnya, yang sekarang disebut dengan

simpul.
Hierarki Linier Jaringan Feedback
Tujuan
Kriteria
Komponen,
Cluster
Subkriteria (Level)

Feadback .
Elemen unm Com

e

. Loop menunjukkan bahwa
setiap elemen hanya

Sumber: Azis (2003) tergantung pada dirinya sendiri

Gambar 11.3. Perbandingan Hierarki Linier dan Jaringan
Feedback (Sumber : Ascarya (2005)

Dari Gambar 11.3. dari jaringan Feedback dapat dilihat bahwa
elemen-elemen yang akan dibandingkan berada pada cluster-
cluster yang berbeda, contohnya elemen utama C4 berhubungan
dengan cluster (C2) dan (C3) yang dikenal dengan outer

dependence. Selain itu juga ada elemen-elemen utama yang akan



dibandingkan berhubungan dengan dirinya sendiri, sehingga
membentuk hubungan loop, kondisi ini dikenal dengan istilah
inner dependence.

Elemen dalam cluster dapat berhubungan atau mempengaruhi
elemen lain dalam cluster yang sama (inner dependence), dan dapat
pula elemen dalam satu cluster berhubungan atau mempengaruhi
elemen lain pada cluster yang berbeda (outer dependence).

Dalam ANP semua kriteria yang menjadi pertimbangan
harus diatur dan dibuat prioritas dalam model hierarki kontrol atau
jaringan yang didapat dari melakukan perbandingan dan sistesis.
Kemudian dengan memperhatikan masing-masing Kkriteria Kita
gambarkan pengaruh dari kriteria atau elemen dalam jaringan
feedback. Dari pengaruh ini dibobot dengan tingkat kepentingan
dari masing-masing kriteria dan ditambahkan dengan Kriteria
lainnya untuk mengetahui besarnya pengaruh secara keseluruhan

dari masing-masing kriteria yang digunakan (Ascarya, 2005).

2.1.6.1. Landasan ANP
Semua teori berdasarkan berdasarkan pada aksioma, salah
satu kelebihan ANP jika dibandingkan dengan teori-teori
lainnya lebih realistis dan sederhana. ANP mempunyai

aksioma sederhana, diantaranya :



1.

Resiprokal

Aksioma ini menyatakan bahwa jika Pc (Ea,Es) adalah nilai
pembandingan pasangan dari elemen A dan B,dilihat dari
elemen induknya C, yang menunjukkan lebih banyak elemen
A memiliki apa yang dimiliki elemen B, maka Pc (Es,Ea) = 1/
Pc (Ea,Es).

Homogenitas

Aksioma ini menyatakan bahwa elemen-elemen yang
dibandingkan sebaiknya tidak memiliki perbedaan terlalu
besar, yang dapat menyebabkan kesalahan judgements yang
lebih besar.

Aksioma ini menyatakan bahwa mereka yang mempunyai
alasan terhadap keyakinannya harus memastikan bahwa
ide-ide mereka cukup terwakili dalam hasil agar sesuai

dengan ekspetasinya.

2.1.6.2. Prinsip Dasar ANP

Prinsip-prinsip dasar dalam ANP ada 3, yaitu dekomposisi,

penilaian komparasi (comparative judgment), dan komposisi

hierarkis atau sintesis dari prioritas (Saaty, 1994). Adapun

penjelasannya sebagai berikut :

a.

Prinsip dekomposisi

Diterapkan untuk menstrukturkan masalah yang kompleks
menjadi kerangka hierarki atau jaringan cluster, sub-cluster,
sub-sub cluster dan seterusnya. Dengan kata lain
dekomposisi adalah memodelkan masalah ke dalam
kerangka ANP.

. Prinsip penilaian (comparative judgement)

Diterapkan untuk membangun pembandingan pasangan
(pairwise comparison) dari semua kombinasi elemen-

elemen dalam cluster dilihat dari cluster induknya.



Pembandingan pasangan ini digunakan untuk mendapatkan
prioritas lokal dari elemen-elemen dalam suatu cluster
dilihat dari cluster induknya.

c. Prinsip komposisi hierarkis atau sintesis dari prioritas
Diterapkan untuk mengalikan prioritas lokal dari elemen-
elemen dalam cluster dengan prioritas global dari elemen
induk yang akan menghasilkan prioritas global seluruh
hierarki dan menjumlahkannya untuk menghasilkan
prioritas global untuk elemen level terendah (biasanya

merupakan alternatif).

2.1.6.3. Fungsi Utama ANP
Sesuai dengan prinsip-prinsip dasarnya, fungsi utama ANP

ada tiga yaitu :
a. Menstruktur kompleksitas

Dari hasil penelitiannya [Saaty ,1999] menemukan satu
kesamaan dalam sejumlah contoh tentang bagaimana manusia
memecahkan kompleksitas dari masa ke masa, yaitu dengan
cara menstruktur kompleksitas secara hierarkis ke dalam

cluster-cluster yang homogen dari faktor-faktor.
b. Pengukuran ke dalam skala rasio

Metodologi ANP menggunakan pengukuran skala rasio yang
diyakini paling akurat dalam mengukur faktor-faktor yang
membentuk hierarki. Pengukuran rasio diperlukan untuk
mencerminkan proporsi. Untuk menjaga kesederhanaan
metodologi, [Saaty, 1999] mengusulkan penggunaan rasio
dari setiap pasang faktor dalam hierarki untuk mendapatkan
(tidak secara langsung memberikan nilai) pengukuran skala
rasio. Setiap metodologi dengan struktur hierarki harus

menggunakan prioritas skala rasio untuk elemen diatas level



terendah dari hierarki. Hal ini penting karena prioritas (bobot)
dari elemen di level manapun dari hierarki ditentukan dengan
mengalikan prioritas dari elemen pada level dengan prioritas
dari elemen induknya. Karena hasil perkalian dari dua
pengukuran level interval secara matematis tidak memiliki
arti, skala rasio diperlukan untuk perkalian ini. AHP/ANP
menggunakan skala rasio pada semua level terendah dari
hierarki/jaringan, termasuk level terendah (alternatif dalam
model pilihan). Skala rasio ini menjadi semakin penting jika
prioritas tidak hanya digunakan untuk aplikasi pilihan, namun
untuk aplikasi-aplikasi lain, seperti untuk aplikasi alokasi

sumber daya.
c. Sintesis

Sintesis berarti menyatukan semua bagian menjadi satu
kesatuan. Karena kompleksitas, situasi keputusan penting,
atau prakiraan, atau alokasi sumber daya, sering melibatkan
terlalu banyak dimensi bagi manusia untuk dapat melakukan
sintesis secara intuitif, kita memerlukan suatu cara untuk
melakukan sintesis dari banyak dimensi. Meskipun AHP/ANP
memfasilitasi analisis, fungsi yang lebih penting lagi dalam
AHP/ANP adalah kemampuannya untuk membantu kita
dalam melakukan pengukuran dan sintesis sejumlah faktor-

faktor dalam hierarki atau jaringan.

2.1.6.4. Software Super Decission
Super Decision mengimplementasikan Analytical Network
Process yang dikembangkan oleh Dr Thomas Saaty. Program
ini ditulis oleh Tim ANP, bekerja untuk Yayasan Keputusan
Creative.

Berikut adalah gambaran menjalankan perangkat lunak

dengan model burger cukup terkenal.
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Gambar 11-4 Sample Super Decision

Super Decision yang digunakan untuk pengambilan
keputusan dengan ketergantungan dan umpan balik (itu
mengimplementasikan Analytic Network Process, ANP,
dengan banyak tambahan). Masalah seperti itu sering terjadi
dalam kehidupan nyata. Super Decision memperluas Analytic
Hierarchy Process (AHP) yang menggunakan dasar yang
sama proses prioritas berdasarkan prioritas yang berasal
melalui penilaian pada unsur pasang atau dari pengukuran
langsung. Dalam AHP unsur-unsur tersebut diatur dalam
struktur keputusan hierarki sementara ANP menggunakan satu
atau lebih jaringan datar cluster yang mengandung unsur-
unsur. Sebagian besar metode pengambilan keputusan
menganggap kemerdekaan antara kriteria keputusan dan
alternatif keputusan itu, atau hanya di antara kriteria atau di
antara alternatif sendiri. Sementara ANP tidak dibatasi oleh
asumsi-asumsi semacam itu. Hal ini memungkinkan untuk

semua kemungkinan dan potensi dependensi.



ANP tidak membatasi pemahaman dan pengalaman
manusia untuk pengambilan keputusan menjadi model yang
sangat teknis yang tidak wajar dan dibuat-buat. Hal ini pada
dasarnya merupakan formalisasi dari bagaimana orang-orang
biasanya berpikir, dan membantu pembuat keputusan melacak
proses sebagai kompleksitas masalah dan faktor-faktor
keragaman meningkat. Kesaksian terbaik kekuatan dan
keberhasilan aplikasi ANP adalah mereka yang telah
dilakukan yang diperoleh prioritas yang berhubungan dengan
jawaban yang dikenal di dunia nyata atau yang telah
diprediksi hasil. Dari perspektif ini adalah pendekatan yang
dapat dipercaya dan objektif untuk membuat keputusan
berdasarkan prioritas dan pentingnya dengan yang satu
memiliki pengalaman. Hal ini agak berbeda daripada
membuat dugaan-dugaan mengenai probabilitas terjadinya

beberapa metode pembuatan keputusan yang akan dilakukan.

2.1.7. Tinjauan Studi

Dalam penelitian yang dilakukan oleh [Asep Wahyudin,
2009] membahas Sistem Promosi Jabatan dengan Metode
Analytical Hierarchy Process (AHP) dan Multi-Attribute Utility
Theory (MAUT). Dari hasil penelitian ternyata memberikan
rekomendasi promosi jabatan untuk karyawan. Sehingga hal ini
dapat memudahkan manager dalam perencanaan Karir (promosi
atau mutasi) dengan lebih menghemat waktu, biaya dan relatif
objektif.

Penelitian lain yang dilakukan [Ascarya, 2007]
menggunakan ANP dalam “Mencari  Solusi Rendahnya
Pembiayaan Bagi Hasil Di Perbankan Syariah Indonesia”,
membuktikan bahwa ANP menjadi metodologi yang lebih umum
dan lebih mudah diaplikasikan untuk studi kualitatif yang beragam.

Kecukupan data dalam ANP tidak menjadi syarat. Hal yang



2.18.

penting adalah responden harus menguasai/ahli dalam masalah
yang diteliti. Penelitian ini juga membuktikan bahwa, kelebihan
ANP dari AHP adalah komparasi yang lebih obyektif, prediksi
yang lebih akurat dan hasilnya lebih stabil.

Dalam penelitan lain yang dilakukan oleh [lwan Vanany,
2003] membahas aplikasi Analytic Network Process (ANP) untuk
mendukung pembobotan pada perancangan sistem pengukuran
kinerja dengan metode Balanced Scorecard. Hasil penelitiannya
adalah pembobotan dengan metode ANP menunjukkan adanya
kulminasi nilai bobot pada perspektif finansial dari Strategy Map
di PT. X.

Tinjauan Objek Penelitian
PT. Bridgestone Tire Indonesia merupakan perusahaan

patungan antara pihak swasta Nasional Indonesia dengan swasta
Jepang. Perusahaan  PT. Bridgestone Tire Indonesia didirikan
pada tanggal 8 September 1973 dengan berdasarkan UU
pemerintah Republik Indonesia No0.1/1967, tentang penanaman
modal asing. Landasan hukum PT. Bridgestone Tire Indonesia
berdasarkan atas surat izin presiden, No. B-84/PRES/8/173,
tanggal 1 Agustus 1973 dan Surat Keputusan Menteri
perindustrian, No. 295/M/SK/8/1973, tanggal : 11 Agustus 1973.
PT. Bridgestone Tire Indonesia memeiliki tenaga kerja lokal
sebanyak : 3.320 orang dan tenaga asing sebanyak 13 orang. Hasil
produksi yang telah dihasilkan yaitu automotive tires, tubles dan
flaps. Adapun perkembangan PT. Bridgestone Tire Indonesia dari
tahun ke tahun sebagai berikut :
a. Tahun 1975

Produksi ban pertama kali dilakukan di pabrik bekasi pada

tanggal 1 oktober 1975, yaitu ban truk/bis.
b. Tahun 1976



Pada bulan januari, produksi dan pemasaran untuk komersial
dimulai melalui jalur keagenan di seluruh Indonesia. Jumlah
agen di Indonesia sampai sekarang adalah 42 agen dan sub
agen. Pada tanggal 5 Februari perusahaan diresmikan oleh
Menteri Perindustrian Rl dan Gubernur Propinsi Jawa Barat,
berlangsung di pabrik Bekasi.

Tahun 1977

Pada tahun ini pemasaran pertama ke perusahaan Perakit

kendaraan bermotor sebagi original Equioment.

. Tahun 1979

Produksi pertama ban dengan konstruksi Radial yaitu ban
radial dengan benang tekstil dengan kembang/pattern RD
102 ,ban ini untuk mobil penumpang/sedan

Tahun 1980

Perluasan pabrik tahap ke-2 di Bekasi ,sehingga kapasitas
produksi juga 982 meningkat

Tahun 1982

Dibulan  januari dilakukan peresmian Loka Latihan
Keterampilan Brigestone [LKKBS], sebagai sumbangsih
Brigestone kepada masyarakat di bidang pendidikan, dengan

membantu para lulusan STM menjadi Tenaga Kerja siap pakai.

. Tahun 1983

Pada bulan juni, Ekspor perdana ke New Caledonia,Kini telah

mengekspor ke 54 negara di lima benua.

. Tahun 1990

Pembentukan jaringan Toko Model guna memperkuat jaringan
pemasaran Domestik sampai sekarang jumlah toko Model
adalah toko ban binaan Brigestone .Brigestone memberikan
binaan dengan training ,seminar tentang pengetahuan ban ,cara
pemasaran dan informasi teknologi,ban ,sehingga mampu toko
mampu untuk memberikan solusi dan service yang baik sesuai

kebutuhan konsumen.



i. Tahun 1994
Perusahaan memperoleh sertifikat Kecelakaan Nihil atau Zero
Accident certificate dari Menteri tenaga kerja repubilik
Indonesia.

j. Tahun 1995
Pada bulan januari perusahaan memperoleh sertifikat mutu 1SO
9002 dari Liyod’s register Quality Assurance Limited,Inggris

k. Tahun 1997
Bulan April dimulai pembangunan pabrik di karawang
Timur,jawa barat. Perusahaan memperoleh Akreditasi mutu
ISO 9001 & QS 9000.

I.  Tahun 1999
Peresmian Pabrik di karawang pada tanggal 9 september dan
peluncuran produk pertama dengan Teknologi AQ DONUTS
[Advance Quality Driver Oriented New  Ultimate Tire
Science], yaitu Ban radial RE 711 dan Ekspor perdana ke
Amerika serikat.

m. Tahun 2000
Memperoleh Akreditasi mutu I1SO 14001 dan Peresmian
Proving Ground [Sirkuit Tes Mutu BAN ], Sebagai sirkuit tes
mutu ban yang pertama di Indonesia dan peluncuran ban
Turanza ERG60.

n. Tahun 2002
Peresmian sebagai salah satu Basis Ekspor dari Brigestone
Corporation

0. 2004
Memperoleh Akreditasi mutu 1SO /TS-16949.

2.1.8.1. Misi PT. Bridgestone Tire Indonesia
Motto perusahaan dalah “Menyumbang masyarakat dengan
produk mutu tertinggi”. Misi perusahaan dengan motto tersebut

adalah menyuplai produk yang bermutu tinggi yang sesuai dengan



kebutuhan pelanggan dan memberikan pelayaann yang terbaik
kepada pelanggan. Dengan menepati komitmen ini, perusahaan
mengharapkan para pelanggan benar-benar mendapatkan kepuasan
melalui kenikmatan ,kenyamanan dan keselamatan sewaktu
berkendaraan saat menjalankan kegiatan yang akan memberikan
keyakinan dan kepercayaan terhadap ban merek
Brigestone.perusahaan mendukung kebijakan negara dalam
menggalakkan ekspor non migas dengan mengusahakan
peningkatan penjualan ekspor .Perusahaan memperluas ekspornya
ke Asia, Jepang, U.S.A, Australia, Ocenia, negara-negara Timur

tengah, Afrika dan Eropa.



2.1.9. Kerangka Pemikiran
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Gambar 11-5 Kerangka Konsep Pemikiran




Untuk menentukan seorang karyawan untuk promosi jabatan,
diperlukan penilaian dari kriteria personil, penilaian dari Kkriteria
instansi dan penilaian dari kriteria standar kompetensi. Penilaian
dari ketiga kriteria diolah dengan metode ANP dan software
Superdecision. Dari  hasil pengolahan software software
Superdecision Maka akan menghasilkan prioritas karyawan
sebagai aternatif untuk promosi jabatan.  Sebagai pengambil
keputusan, President Director akan memberikan penilaian terhadap
karyawan yang diusulkan tentunya berdasarkan hasil pendapat
human dan mutikriteria superdecision, maka akan dihasilkan
sebuah nama karyawan yang menjadi pilihan untuk promosi
jabatan. Hasil dari software superdecision dengan metode ANP ini,
akan diuji validasinya dengan pendapat human atau responden dari

masing-masing bagian, melalui interview atau kuesioner



BAB Il1
METODOLOGI

3.1. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif yang bertujuan untuk
mendapatkan gambaran yang lebih mendalam dan lengkap dari obyek yang akan
diteliti dengan melakukan pengamatan serta wawancara langsung di lapangan.

Dalam penelitian ini untuk pemilihan karyawan untuk promosi jabatan,
digunakan penilaian dari beberapa pihak yang akan diolah dengan metode ANP
dan software Superdecision. Melalui software dan metode ini, akan dihasilkan
prioritas nama karyawan, yang nantinya akan mendukung keputusan pimpinan
PT. Bridgestone Tire Indonesia, dan hasilnya akan diuji validasinya dengan

pendapat human melalui interview atau kuesioner.

3.2. Metode Pengumpulan Data

3.2.1 Studi Kepustakaan

Dimaksudkan untuk mendapatkan data atau fakta yang bersifat teoritis
yang berhubungan dengan tesis ini, yang diperoleh dengan cara
mempelajari literatur-literatur, jurnal-jurnal penelitian, bahan kuliah dan
sumber — sumber atau bahan lain yang ada hubungannya dengan
permasalahan yang diambil.

Metode pengumpulan data dengan cara menyebarkan kuesioner kepada
responden. Untuk data dan informasi yang bersifat sekunder diperoleh

melalui studi literatur dari lingkungan kerja.
3.2.2 Kuesioner

Metode pengumpulan data dengan cara menyebarkan angket/kuesioner
kepada responden. Untuk data dan informasi yang bersifat sekunder
diperoleh melalui studi literatur yang ada di lingkungan Kkerja, hasil
penelitian tentang Proses Pengambian Keputusan yang dilakukan oleh

Presiden Director, Departement Manager dan dari bagian HR & GA



Department yang menyimpan pengolahan transaksi operasional harian dan
yang menyimpan mengenai evaluasi karyawan dari Department manager
bersangkutan yang diambil berdasarkan kuisoner. Contoh nama karyawan

dalam pengujian dan penelitian, hanya diambil 3 (tiga) karyawan.

3.3 Instrumentasi Penelitian

Penelitian ini menggunakan instrumen kuesioner yang dibuat dengan
menggunakan pairwise comparition. Dengan menggunakan pairwise
comparition responden akan membandingkan calon karyawan untuk prmsi
jabatan yang satu dengan yang lain dari 3 kriteria dengan elemen yang
berbeda-beda. Dimana dalam menentukan seorang karyawan untuk
promosi jabatan, diperlukan penilaian dari President Director, penilaian
dari Departement manager yang bersangkutan dan HR & GA Departement
manager. Dimana penilaian dari sisi personil ada 8 kriteria yang akan
menjadi penilaian yaitu penampilan, kepatuhan terhadap atasan,
kepemimpinan, Kkreativitas, pergaulan dalam jam kerja, pergaulan diluar
jam kerja, rasa tanggung jawab dan hasil test psikologis. Penilaian dari sisi
standar kompetensi ada 5 subkriteria yaitu peran, tugas dan tanggung
jawab, kualitas unjuk kerja, pengetahuan/keterampi;an, sikap/motivasi.
Sedangkan peniaian dari sisi instansi ada 6 subkriteria yang menjadi
penilaian yaitu lama bekerja, loyalitas terhadap perusahaan, nilai kerja,
pangkat , riwayat kerja dan pendidikan ahir dengan menggunakan skala
1-9.



3.4 Teknik Analisis Data

3.4.1 Analisis Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif dilakukan untuk menelaah distribusi frekuensi,
ukuran pemusatan, dan penyebaran data tentang karakteristik sampel
(responden) misalnya berdasarkan jenis kelamin, usia, jenjang pendidikan

dan lain-lain.

3.4.2 Analytical Network Process
Dalam menguji hipotesis peneliti menggunakan metode multicriteria
model Analytical Network Process (ANP). Tujuan utama analisis statistik
inferensial dengan menggunakan ANP adalah untuk memperoleh model
yang Plausible atau fit (sesuai cocok) dengan masalah yang sedang dikaji
pada penelitian ini.
Tujuan analisis ANP juga untuk mengetahui hubungan kausal antar

variabel dependen dan independen pada model yang dibangun.

3.5 Jadwal Penelitian

Berikut adalah jadwal kegiatan dalam melaksanakan penelitian :
Tabel 111-1  Jadwal Penelitian

Waktu
No Kegiatan April Mei | Juni | Juli [Agt
112(3|4(1|2|13|4(1]2|3|4|1{2|3|4| 3
1 [Menentukan topik N NN
2 [Menentukan dosen pembimbing N
3 |Studi literatur dan tinjauan pustaka NN
4 |Pengumpulan Data V
5 |Analisa data V[
6 |Pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner N
7 [studi literatur dan analisa data N




No Kegiatan April | Mei | Juni | Juli [Agt
1|2|3|14|1|2|3|4|1|2(3|4]1(2|3

8 |Penyempurnaan tesis

9 |Penulisan laporan tesis

10 |Ujian Tesis




BAB IV
HASIL PENELITIAN & PEMBAHASAN

4.1 Pengelompokan Data
4.1.1 Kiriteria Dalam Pemilihan Karyawan Untuk Promosi Jabatan

Menurut standar operasional (SOP) untuk promosi jabatan di
PT. Bridgestone Tire Indonesia, maka penilaian terhadap karyawan untuk
promosi jabatan pada PT. Bridgestone Tire Indonesia dilakukan dengan 3
Kriteria, yaitu :
a) Instansi
Sesuai dengan studi kasus vyaitu PT. Bridgestone Tire
Indonesia, Instansi yang akan memberikan data-data
karyawan.
b) Personil
Dalam hal ini yang dilibatkan adalah bagian departemen HR
& GA, Kepala Seksi dan departemen asal karyawan bekerja,
karena dari departemen dari tempat karyawan bekerja yang
nantinya mengajukan permohonan pengangkatan pejabat.
c) Standar Kompetensi
Dalam hal ini yang dilibatkan adalah bagian departemen HR
& GA, Kepala Seksi dan departemen asal karyawan bekerja,
yang akan melakukan penilaian standar kompetensi yang

dimiliki oleh karyawan untuk menduduki sebuah jabatan.

Berdasarkan data yang dikumpulkan melalui interview dan kuesioner,
maka setiap bagian mempunyai kriteria tersendiri dalam menentukan

karyawan untuk promosi jabatan, kriteria tersebut adalah :

a) Personil
i. Penampilan
ii. Kepatuhan terhadap atasan

iii. Kepemimpinan



iv. Kreativitas

v. Pergaulan dalam jam kerja
vi. Pergaulan diluar jam kerja
vii. Rasa tanggung jawab

viii. Hasil test psikologis

b) Standar Kompetensi
i. Peran
ii. Tugas dan tanggung jawab
iii.  Kualitas unjuk kerja
iv. Pengetahuan / keterampian

v. Sikap / Motivasi

c) Instansi
i. Lama bekerja
ii. Loyalitas terhadap perusahaan
iii. Nilai kerja
iv. Pangkat
v. Pendidikan akhir

4.1.2 Standar Penilaian Per Kriteria Dalam Bagian
Berdasarkan hasil interview ke masing-masing bagian, maka setiap
kriteria dalam bagian mempunyai bobot masing-masing. Berikut adalah

bobot masing-masing kriteria dalam bagian :

a) Personil
Tabel IV.1 Tabel Peringkat Kepentingan kriteria dalam
Personil
o Peringkat
Kriteria .
Kepentingan
Kepemimpinan 1
Kreativitas 2
Kepatuhan terhadapatasan 3




Rasa tanggung jawab

Hasil test psiklogis

Pergaulan dalam jam kerja

Pergaulan diluar jam kerja

| Nl o o &~

Penampilan

b) Instansi

Tabel 1VV.2 Tabel Peringkat Kepentingan Kriteria dalam
Kriteria Instansi

Kriteria Peringlat
Kepentingan
Riwayat kerja 1
Pendidikan ahir 2
Pangkat 3
Lama bekerja 4
Nilai kerja 5
Loyalitas terhadap perusahaan 6

c) Standar Kompetensi

Tabel 1V.3 Tabel Peringkat Kepentingan Sub Kriteria
dalam Kriteria Standar kompetensi

o Peringkat
Kriteria ]
Kepentingan
Pengetahuan / keterampilan 1
Kualitas unjuk kerja 2
Peran 3
Tugas & Tanggung jawab 4
Sikap / Motivasi 5

Untuk menentukan karyawan untuk promosi jabatan,
dibutuhkan beberapa kriteria ideal dari semua Kriteria bagian-

bagian yang terkait dalam penilaian, sebagai standar Kkriteria.



Berdasarkan hasil interview dan kuesioner, masing-masing bagian
menentukan angka standar kriteria ideal sebagai berikut :
a) Kiriteria Personil : 4 Kriteria terbesar dari seluruh kriteria
dari penilaian personil.
b) Kiriteria Instansi : 3 kriteria terbesar dari seluruh kriteria
dari penilaian Instansi.
c) Standar Kompetensi : 3 kriteria terbesar dari seluruh

Kriteria dari penilaian Standar Kompetensi.

4.1.3 Data Alternatif
Data alternatif diambil dari data permohonan pengangkatan pejabat di
PT. Bridgestone Tire Indonesia pada bulan Juni — Juli 2010. Data karyawan
yang diajukan untuk promosi jabatan di PT. Bridgestone Tire Indonesia.,
terdapat 3 nama karyawan sebagai perbandingan dalam pengujian. Promosi
jabatan yaitu jabatan pengawas pada bagian Department Produksi di PT.
Bridgestone Tire Indonesia.. Semua karyawan yang menjadi alternatif dalam

promosi jabatan berasal dari karyawan PT. Bridgestone Tire Indonesia.

4.2 Metode ANP

Metode Analytic Network Process (ANP) adalah salah satu metode yang
mampu merepresentasikan tingkat kepentingan berbagai pihak dengan
mempertimbangkan saling keterkaitan antar kriteria atau alternatif. Model ini
merupakan pengembangan dari AHP sehingga lebih memiliki kompleksitas
dibanding metode AHP. Metode ANP mampu memperbaiki kelemahan AHP
berupa kemampuan mengakomodasi keterkaitan antar kriteria atau alternatif
[Saaty,1999]. Keterkaitan pada metode ANP ada 2 jenis yaitu keterkaitan
dalam satu set elemen (inner dependence) dan keterkaitan antar elemen yang
berbeda (outer dependence). Adanya keterkaitan tersebut menyebabkan
metode ANP lebih kompleks disbanding metode AHP.

Menurut Saaty dalam [Ascarya ,2005] ANP digunakan untuk menurunkan
rasio prioritas komposit dari skala rasio individu yang mencerminkan

pengukuran relatif dari pengaruh elemen-elemen yang saling berinteraksi



berkenaan dengan kriteria kontrol. ANP merupakan teori matematika yang
memungkinkan seseorang untuk memperlakukan dependence dan feedback
secara sistematis yang dapat menangkap dan mengkombinasi faktor-faktor
tangible dan intangible.

Pada jaringan AHP terdapat level tujuan, kriteria, subkriteria, dan
alternatif, dimana masing-masing level memiliki elemen. Sementara itu, pada
jaringan ANP, level dalam AHP disebut cluster yang dapat memiliki kriteria
dan alternatif di dalamnya, yang sekarang disebut simpul. Berikut adalah

gambar metode ANP dalam penentuan karyawan untuk promosi jabatan

melalui software SuperDecision :

! Super Decisions Main Window: Promosi_Jabatan.mod

Elle Design AssessiCompare  Computations  Betwarks  Help

FH& S A acbacesm  FEE

N,

Ll 2 Personil o [=[ES
M :I 3 Standar Korapetens ;IEIlI :I 4 Instansi ;IEIII
2 Kepatuhan terhadap atasan I 1 Pezan I 1 Laysa Bekerja I
3 kﬁpemimpimnl 2 Tugas den Tanggung Jawib I 2 Loyalitas terhadap PEr‘EﬂhﬂﬂﬂI
4 Kreativitas I : 3 Kualitas [Trjuk Keqal ~ 3 Nilai ken'al
5 Pergaulan dalam jam ker]ﬂl 4 Pengstabuan / Keteramp)lanl 4 Panghat I
& Pergaulan diluar jam keljﬂl 5 Sikap J'Mohvasil 5 Pendhidikan Akhnl
7 Rasa Tanggung Jawab I o 6 Fiwayat kerjal
2 Hesil test psikologis I o

Gambar 1V.1 ANP dalam Penentuan Karyawan untuk promosi jabatan

Dengan feedback, alternatif-alternatif dapat bergantung/terikat pada
kriteria seperti pada hierarki tetapi dapat juga bergantung/terikat pada sesama
alternatif. Lebih jauh lagi, kriteria-kriteria itu sendiri dapat tergantung pada
alternatif-alternatif dan pada sesama kriteria. Sementara itu, feedback
meningkatkan prioritas yang diturunkan dari judgements dan membuat

prediksi menjadi lebih akurat. Oleh karena itu, hasil dari ANP diperkirakan



akan lebih stabil. Dari jaringan feedback pada gambar 4.1 dapat dilihat bahwa
simpul atau elemen utama dan simpul-simpul yang akan dibandingkan dapat
berada pada cluster-cluster yang berbeda.

Sebagai contoh, ada hubungan langsung dari simpul utama Personil ke
cluster lain (Instansi dan Standar kompetensi), yang merupakan outer
dependence. Sementara itu, ada simpul Personil dan simpul-simpul yang akan
dibandingkan berada pada cluster/bagian yang sama, sehingga cluster ini
terhubung dengan dirinya sendiri dan membentuk hubungan loop. Hal ini
disebut inner dependence.

Dalam studi kasus penentuan karyawan untuk promosi jabatan, elemen
alternative berupa orang yaitu karyawan yang telah diajukan untuk
permohonan pengangkatan pejabat yang dilambangkan dengan Karyawan A,
Karyawan B, dan Karyawan C. Sedangkan elemen dalam komponen/cluster
yang lain yaitu cluster Instansi, cluster Personil dan cluster Standar
kompetensi, adalah elemen dari masing-masing bagian/cluster.

Elemen dalam suatu komponen/cluster dapat mempengaruhi elemen lain
dalam komponen/cluster yang sama (inner dependence), dan dapat pula
mempengaruhi elemen pada cluster yang lain (outer dependence) dengan
memperhatikan setiap kriteria. Yang diinginkan dalam ANP adalah
mengetahui keseluruhan pengaruh dari semua elemen. Oleh karena itu, semua
kriteria harus diatur dan dibuat prioritas dalam suatu kerangka kerja hierarki
kontrol atau jaringan, melakukan perbandingan dan sintesis untuk memperoleh
urutan prioritas dari sekumpulan Kriteria ini. Kemudian Kita turunkan
pengaruh dari elemen dalam feedback dengan memperhatikan masing-masing
kriteria. Akhirnya, hasil dari pengaruh ini dibobot dengan tingkat kepentingan
dari kriteria, dan ditambahkan untuk memperoleh pengaruh keseluruhan dari
masing-masing elemen [Ascarya, 2005]

Perbandingan dalam cluster dan Perbandingan antar cluster didapat dari
kuesioner yang disebar ke responden. Berikut adalah gambar perbandingan
antar alternative dalam kriteria dan perbandingan antar kriteria yang didapat

dari kuesioner:



! Comparisons wrt *1 Peran” node in "1 Alternatif” cluster

File Computations Misc Help

Graphic | 'u'erball Takrix | Cuestionnaire I

Comparisons wit"1 Peran” node in "1 Alternati®* cluster
1 Karyawan A s equally to maoderately more importtant than 2 Karvawan B

:==9.5|9|8|?|E|5|d|3||; |2|3|d|5|5|7|8|9
2. 1 Karyawan A :=9.5|9|8|?|E|5|¢1|3|2| ||;3|=1|5|B|7|8|9
3. 2 Kary=awan B >=9.5|9|8|?|B|5|4|3|2| ||; 3|4|5|B|?|8|9|>=9.5|Nocomp.|3KaryawanC

Gambar 1V.2 Perbandingan antar alternative dalam kriteria

1. 1 Karyawan A ==5.5 |Ho comp.IZ Kary=nw=n B

==5.56 |MNo comp.l 2 Karyzrwan C

= Comparisons wrt “1 Karyawan A” node in "3 Standar Kompetensi® cluster

File Computations Misc Help
araphic | werhal | Matrixl Ciuestionnaire
Compatisons wit "1 Karawan A" node in "3 Standar Kompetensi® cluster
1 Peran is equally to moderately mare impoartant than 2 Tugas dan Tanggung Jawakb
1. 1 Peran >=9.5|9|8|?|B|5|4|3||; |2|3|4|5|8|?|8|9 ==9.5 N.:‘cr_‘n-.p.lzTL'QE'S‘:'E""TE'“QQL”"g
JEeahb
2. 1 Peran >95|9|8|?|B|5|4|3|2| ||; 3|4|5|8|?|8|9 ==95 Nocomp.l SKKELI'_?;*E'SU”J“"
3. 1 Peran >=95|9|8|?|B|5|4|3|2| ||; 3|4|5|8|?|8|9 ==95 Nocomp.l 8 Pemg=E e
Keterampilan
4. 1 Peran ==95|9|8|?|B|5|4|3|2 |2|3|4|5|B|?|8|9 ==9.5|Nocomp.| 5 Sikap ! Motivasi
5. < T4g== dan Tanggung :=95|9|8|?|B|5|4|3|2| ||; alalslsl?lalg ==3 5 Nocomp.l 3 RS Wl
Jzvab Kerj=a
g. 2 Tug=s dan Tanggung :=95|9|8|?|B|5|4|3|2| ||; alalslsl?lalg ==3 5 Nocompl & PemgiEnEm §
Javwab Keterampilan
7. 2T”faafedb3”Ta“99””g ==95|9|8|?|B|5|d|3||; |2|3|a|5|5|?|9|9 ==0.5 Nocomp.l 5 Sikap / Motivasi
g BIMEliEs Unjuls :95|9|8|?|B|5|d|3|2| ||; alalslsl?lalg ==35 Nocomp.l & Pemg=EnEm §
Kerja Keterampilan
SHK;??E'SU“J”“ =95|9|8|?|B|5|4|3lr |2|3|4|5|B|?|8|9 ==9.5 Nocomp.l 5 Sikap J Motivasi
i@, 2 PETEEENER ==a5 (ala|7|s|5|a]|z r zlzla]|5]|8| 7]l a| ==25 |Hocamp.| 5 siksp s Motivasi
Keterampilan

Gambar 1V.3 Perbandingan alternative dalam cluster

= Comparisons wrt “1 Peran®™ node in 3 Standar Kompetensi® cluster

File Computations Misc Help
Graphic I Verball Matrix I Questionnaire
Comparisons wrt*1 Peran” node in "3 Standar kKompetensi' cluster
1 Peran is equally to moderately more important than 2 Tugas dan Tanggung Jawah
_ _ 2 Tug=s d=n Tanggung
1. 1 Peran ==as5la|ls|7|e|[s5|a]|=]|z= zlzlals|e|7)|=|2|==95 |Ho comp.
Javeab
2. 1 Peran ==a5 |ale|7|c|s]|4]z= E zlzlalsle]lz]le|a]| ==5 |Hocomp. 3KKe“I'_?:‘aS SRSk
3. 1 Peran >=9.5|9|8|7|B|5|4|3|2| ||;3|4|5|S|?|8|9|==85|Nocomp| ColrE ST
Feterampilan
4. 1 Peran >=9.5|9|3|7|5|5|4|3|2 I2I3I4I5ISITI8|9|==95|Nocomp| 5 Siksp ¢ Motivasi
5. = Tugas dan Tanggung >=9.5|9|8|7|B|5|4|3|2| ||; 3|4|5|S|?|8|9|==9.5|Nocomp| © el Ul
J=wab Kerj=a
g. 2Tug=s dan Tanggung >=9.5|9|8|7|6|5|4|3|2| ||; 3|4|5|8|7|8|9|>=9.5|Nocomp.| & (PEmEEENIE
J=wab Feterampilan
7. 2T”faa£edba”Tangg””g >=9.5|9|8|7|8|5|4|3||: |2|3|4|5|8|7|8|9| ==g.5 |Nocomp.| £ Sikap / Motivasi
2. F Fualitas Unjuk >=9.5|9|8|7|6|5|4|3|2| |2 3|4|5|8|7|8|9|==9.5|Nocomp| & PEmE=RtEm &
Kerj=a Keterarmpilan
a. 32‘?';“5”””" >=95|9|8|7|5|5|4|3"— |2|3|d|5|8|?|8|9|=95|Nncomp| 5 Sikap f Motivasi
0. 4 Fengstahuan / ==as |ala|7|e|s5]a 3|— z2lzlals|el7]|=z|a| ==2.5 |Ho camp.| = Sikap i Motivasi
keterampilan

Gambar V.4 Perbandingan kriteria dalam cluster




4.3 Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini, digunakan metode ANP dengan bantuan software
Super Decision dalam hal penentuan karyawan untuk promosi jabatan,
misalnya pada kasus ini adalah promosi jabatan ke pengawas pada bagian

produksi. Berikut adalah hasil pengujian pada masing-masing karyawan.

1) Permohonan untuk menjabat jabatan pengawas pada departemen
produksi

Alternatif :

a) Karyawan A : Pujo Priyono
b) Karyawan B : Syahinora

c) Karyawan C : Sunojo

Hasil penelitian dari masing-masing cluster/bagian:

a) Dari bagian / cluster : Instansi

! Super Decisions Main Window: Promosi_Jabatan_|Inst... QE|

Here are the priorities.

m Mame | INDrmaIized by Clusker I Lirniting

i 1 Karyawan & | 0,52919 jo.202298
i 2 Karyawan B | 0.30932 |0.170855
‘N-:. Icon | 3 Karyawan C | 0.16148 jo.oz9198
Mo Icon | 1 Lama Bekeria | 0.14454 |0.084704
Mo Ican E;'r'f'_l‘*;:"i_f:::erhadap [ o.10ess [0.043040
Mo Icon | 3 Nilai kerja | 0,11918 jo.053349
Mo Icon | 4 Pangkat | 0,17531 jo.o7a47s
Ma Icon |5 Pendidikan Akhir | 0.20725 |0.092777
Ma Icon | 6 Riwayat keria | 0.24415 |0.109308

Gambar 1V.5 Hasil penelitian prioritas kriteria promosi jabatan dalam
cluster Instansi



! New synthesis for: Super Decisions Main Window: Promosi_Jabatan..

Here are the overall synthesized priorities for the

alternatives. You synthesized from the network Super
Decisions Main Window: Promosi_Jabatan_Instansi.mod

. FEX

Akan menghasilkan sebuah file Full Report berupa sebuah file html yang

Ckay | Copy Yalues |

Gambar 1V.6 Hasil penelitian prioritas alternatif promosi jabatan

MName Graphic
1 Karyawan A I
£ Karyawan B _
3 Karyawan C -

|deals |[Mormals|| Raw

1.000000 [ 0.529191 |[0,292295

0.584523 | 0.309324 [0.170855

0.305155 | 0.161485 [0.089196

dibuka dengan browser :

dalam cluster Instansi

Report for toplevel

Alternative Rankings

This 1 a report for how alternatives fed up through the system to give us our synthestzed values. Return bo matn menu.

Graplic | Alternatives | Total

Normal

Ideal Rankmg

|
.

|1 Karyauwan 402923 05292 |10000| 1

u

|2 aryawan B [0.1709 03093 0.5845| 2

i

[3 Karyawan C0.0892[ 01615 0.30%2 3

Gambar V.7 Hasil penelitian rangking untuk alternatif promosi

jabatan dalam cluster Instansi

b) Dari bagian / cluster : Standar Kompetensi

! Super Decisions Main Window: Promosi_ Jabatan_ Stan... = | (=5 | gl
Here aae the priovities.

Ican

o)

Mams=

1 KEaryawean o

2 Karyavan B

Mo Icar

3 Karyawan O

Mo Icon

1 Peran

Mo Iocom

= Tugas dan Tanggung
dawabs

Mo Ioar

S Kualicas Uniuk Keria

| 1eon

4 Pengetabuan f
Keberampilan

IND Icom

S Sikap J Mokivasi

Gambar 1V.8 Hasil penelitian prioritas kriteria promosi jabatan

[riormalized by Cluscer [ Limiting

] O, 57 L4z o z1z9as
I 0. 25456 o 1assa
I 0, 3740z lo.z1545s
I EEEEES] [ooFars=
I 0. 14772 o oszez=s
I 0, 252E6 o oss71s
I 0. 51106 IEREREEEY
I

0. 1=013 o . osas==

dalam cluster Standar Kompetensi




! New synthesis for: Super Decisions Main Window: Promosi_Jabatan..

Decisions Main Window:
Promosi_Jabatan_Standar_kompetensi.mod

Here are the overall synthesized priorities for the
alternatives. You synthesized from the network Super

. FEX

MName Graphic Ideals |MNormals

R ey

1 Earyawan &

0993065 (| 0371424 (0.213963

Z karyawan B

0.680603 | 0.254558 |0.146641

3 karyawan C

1.000000 | 0374018 |0.215458

Ckay | Copy Yalues |

Gambar 1V.9 Hasil penelitian prioritas alternatif promosi jabatan

dalam cluster standar kompetensi

Akan menghasilkan sebuah file Full Report berupa sebuah file html yang

dibuka dengan browser :

Report for toplevel

This is & report for how alternatives fed up through the system to give us our synthesized values. Eeturn to main mem

Alternative Rankings

| Graphic |Altematives ‘ Total |Nnrmal| Ideal |Rankj.ug
[ | |t Raryawan 4 0.2140( 03714 [0.9931 2
[ ] [2 Karyawan B[0.1486[0.2546 [0.6308 3
[ ] |3 Karyawan C[0.2155[0.3740 [1.0000 1

Gambar 1V.10 Hasil penelitian prioritas alternatif promosi jabatan

dalam cluster stdndar kompetensi



¢) Dari bagian / cluster : Personil

! Super Decisions Main Window: Promosi_Jabatan_Personi... gg|
Here are the priorities.

| Icon Mame | INDrmaIized by Clusterl Limiting
1 Karyawan A | 0.39830 0. 190022
2 Karyawan B | 0.41845 fo.199385
MNolcon| 3 Karyawan C | 0.18275 0. 087077
Molcon| 1 Penampilan | 0.06932 |0.036289
No Tcon | 2 X8Patunan terhadap [ ai1ma [0.057745
aktasan
Mo Icon | 3 kepemimpinan | 0.14015 |0.073387
MNolcon| 4 Kreativicas | 0.36412 o.190621
No Tcon | 5 FErgaulan dalam jam [ oomzie [o.osstos
kerja
NoIcon | ©Fergaulan diuar jam [ ooessr onaeezz
keria
Mo Ican |7 Rasa Tanggung Jawab | 0,09431 0. 045375
Mo Icon | 8 Hasil test psikologis | 0.08361 |o.043771

Gambar 1V.11 Hasil penelitian prioritas kriteria promosi jabatan dalam
cluster Personil

W New synthesis for: Super Decisions Main Window: Promosi_Jabatan... E][E|E|
s

Here are the overall synthesized priorities for the
alternatives. You synthesized from the network Super
Decisions Main Window:
Promosi_Jabatan_Personil.mod

Marme Graphic Ideals |Mormals| Raw
0.953041 | 0.398501 |[0.190022
1,000000 | 0.418451 |[0.199385
0.436727 | 0.182749 |0.087077

1 Karyawan &

2 karyawan B

3 Karyawan C

Okay | Copy Yalues | w

Gambar 1V.12 Hasil penelitian prioritas alternatif karyawan dalam
cluster Personil




Akan menghasilkan sebuah file Full Report berupa sebuah file html yang
dibuka dengan browser :

Report for toplevel

This is a report for how alternatives fed up through the system to give us our synthesized valuss Return to main menu

Alternative Rankings

‘ Graphic |Alt9mz|ﬁves ‘ Total |Nm1nal| Ideal |Ra1|ki1|g
’i 1 Earyawan 4 |0.1500 | 0.3988 |0.9530 2
’i 2 Karyawan B [0.1554 | 0.4185 |1.0000 1
[ ] [3 Raryawan C[0.0871[0.1827 04367 3

Gambar 1V.13 Hasil penelitian prioritas alternatif karyawan dalam
cluster Personil

Dengan keterkaitan semua bagian/cluster dalam  ANP, akan

ditentukan prioritas dari cluster-cluster yang terkait oleh President
Director

! Cluster comparisons for ™1 Alternatives™

File Computations Misc  Help

araphic | Verbal | Takrix | Questionnaire I

2 Perzonil is moderately to strongly more important than 1 Alternatives

1. 1 Alternatives == 5|9|8|7|8|5|4|3|2| |2|3|4 5|B|?|8|9 =95|Nocompl 2 Per=sonil
2. 1 Alternatives >95|9|8|?|8|5|4|3|2| |2 3|4|5|B|?|8|9|>95|Nocomp.|3StandarKompe‘tensi
3. 1 Alternatives ==95|9|8|?|B|5|4|3|2| | |3|4 5|B|?|8|EI =95|Nocomp.| 4 Instansi
4. 2 Per=sonil ==95|9|8|7|B|5|4|3|2 |2|3| |5|B|?|8|9 =95|Nocomp.|3StandarKompe‘tensi
o, 2 Per=zonil b95|9|8|?|8|5|4|3|2| |2 3|4|5|B|?|8|9 bSSlNocomp.l 4 Instansi

b2

E. 3 Standar Kompetensi =9.5|9|8|7|B|5|d|3|2| | ||? d|5|8|?|8|9|=—9.5|Nocomp.| 4 Imstansi

Gambar 1V.14 Perbandingan cluster promosi jabatan dalam ANP

Data tersebut diolah melalui software Super Decision maka akan
dihasilkan :



W New synthesis for: Super Decisions Main Window: Promosi_Jabatan.mod EI@|§|
Eat

Here are the overall synthesized priorities for the
alternatives. You synthesized from the network Super
Decisions Main Window: Promosi_Jabatan.mod

MName raphic ldeals |Mormals| Kaw
1 Karyawan & 1.000000 | 0.462785 |[0.182194
0.667757| 0.309030 [0.121661
0.493061 | 0.228183 [0.089833

2 karyawan B

3 karyawan

Ckay | Copy Values

t

Gambar 1V.15 Hasil penelitian prioritas alternatif karyawan antar semua

cluster

Akan menghasilkan sebuah file Full Report berupa sebuah file html yang
dibuka dengan browser :

Report for toplevel

Thiz iz a report for how alternatives fed up through the system to give us our synthesized walues. Return to main menn
Alternative Rankings

‘ Graplic | Alternatives ‘ Total |Nnrmzll| Ideal |Ra11ki1|g

[ ] |1 Raryawan 4(0.1822[0.4628 [1.0000[ 1

[ ] |2 Raryawan B [0.1217 03030 [0.6678| 2

[ | |3 Karyawan C[0.0898 |0 2282 [04931| 3

Gambar 1V.16 Hasil penelitian prioritas alternatif promosi jabatan
dalam semua cluster

4.4 Hasil Pengujian
Dari penelitian yang dilakukan, maka didapatkan :

a) Faktor-faktor yang menentukan prioritas Karyawan untuk proses promosi
jabatan menurut masing-masing bagian.

I. Berdasarkan hasil interview atau wawancara dan kuesioner, maka
kriteria personil menentukan 4 subkriteria atau faktor terbesar
untuk promosi jabatan. Dan berdasarkan hasil pengujian yang
dilakukan pada metode ANP dengan software Super Decision
maka didapatkan:



Tabel IVV.4 Tabel Prioritas Faktor atau kriteria dalam Personil

o Peringkat
Kriteria ]
Kepentingan
Kepemimpinan 1
Kreativitas 2
Kepatuhan Terhadap Atasan 3
Rasa Tanggung Jawab 4

ii. Berdasarkan hasil interview atau wawancara dan kuesioner, maka

kriteria standar kompetensi menentukan 3 kriteria atau faktor

terbesar untuk promosi jabatan. Dan berdasarkan hasil pengujian

yang dilakukan pada metode ANP dengan software Super

Decision maka didapatkan:

Tabel IV.5 Tabel Prioritas Faktor atau Kriteria dalam standar

kompetensi
o Peringkat
Kriteria ]
Kepentingan
Pengetahuan / Keterampilan 1
Kualitas Unjuk Kerja 2
Peran 3

iii. Berdasarkan hasil interview atau wawancara dan kuesioner, maka

kriteria instansi menentukan 3 kriteria atau faktor terbesar untuk

promosi jabatan. Dan berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan

pada metode ANP dengan software Super Decision maka

didapatkan:
Tabel IV.6 Tabel Prioritas Faktor atau Kriteria dalam instansi
o Peringkat
Kriteria ]
Kepentingan
Riwayat Kerja 1
Pendidikan Akhir 2
Pangkat 3




b) Karyawan yang paling tepat untuk menjadi alternatif promosi jabatan,

adalah :
Jabatan : Pengawas pada Departemen Produksi
Karyawan  : Pujo Priyono

¢) Hasil pengujian ini telah diuji validasi nya dengan pendapat human vyaitu
responden yang mengisi kuesioner dan tertuang dalam kuesioner
(Lampiran 2 halaman 57). Nama karyawan hasil dari pengujian, diuji
validasinya dengan nama karyawan yang diunggulkan dalam suatu

bagian, tertuang dalam kuesioner (Lampiran 2 halaman 59).

4.5 Implikasi Penelitian
Dari penelitian yang telah dilakukan telah menghasilkan beberapa kesimpulan
dan implikasi penelitian.
a) Dari segi Manajerial :
Pihak manajemen yang terkait, perlu memperhatikan beberapa hal
sebagai implikasi dari hasil tindak lanjut penelitian yang telah dilakukan.
Hal yang perlu mendapat perhatian, antara lain adalah aturan atau
kebijakan, peningkatan kualitas pelayanan untuk proses promosi jabatan
terhadap karyawan yang diajukan untuk pengangkatan pejabat.
Untuk aturan atau kebijakan perlu adanya aturan yang menjelaskan
alasan pemilihan kriteria ideal seorang karyawan untuk promosi jabatan.
Hal ini dimaksudkan untuk memberikan kejelasan dari pihak-pihak yang
terkait yang memberikan masing-masing kriteria. Bentuk timbal balik dari
karyawan yang dipilih sebagai alternatif karyawan untuk promosi jabatan,
adalah pengukuran kualitas diri. Sehingga karyawan dapat mengukur
kinerjanya sendiri dalam bekerja..
Pihak manajemen juga perlu memperhatikan peningkatan kualitas

pelayanan bagi para karyawan. Hal ini dilakukan seiring dengan



b)

peningkatan standarisasi kriteria promosi jabatan. Agar seimbang dengan
hasil sistem penelitian yang dianalisa.

Untuk personilnya, pihak manajemen yang terkait perlu
mempertimbangkan untuk adanya pelatihan user agar dapat menggunakan
sistem tersebut dengan baik. Hal ini perlu dilakukan supaya hasil yang
diberikan oleh sistem adalah hasil yang maksimal dan dapat membantu
pengambilan keputusan bagi pimpinan. Dalam hal ini, pimpinan yang

dimaksud adalah Presiden Director PT. Bridgestone Tire Indonesia.

Dari segi Sistem :

Agar dapat mendukung hasil analisa penelitian, perlu adanya
kesiapan sistem yang berjalan baik. Hal ini dilakukan agar sistem dapat
memberikan dukungan hasil keputusan untuk pimpinan, yaitu Presiden
Director PT. Bridgestone Tire Indonesia. Hasil yang diberikan oleh
sistem, adalah siapa karyawan yang menjadi alternatif untuk promosi
jabatan, dan kriteria apa saja yang ideal untuk menduduki sebuah jabatan.
Hasil analisa berupa karyawan untuk promosi jabatan, akan diurutkan
berdasarkan prioritas karyawan yang didapatkan dari hasil kuesioner per
nama karyawan. Sedangkan Kkriteria ideal yang dihasilkan adalah hasil
penggabungan beberapa kriteria dari masing-masing pihak, yaitu Personil,
standar kompetensi dan instansi. Kriteria tersebut diambil beberapa dari
prioritas masing-masng kriteria.

Untuk mendapatkan sistem yang baik, perlu adanya dukungan dari
berbagai pihak. Dalam PT. Bridgestone Tire Indonesia, pihak-pihak yang
terlibat untuk dapat memberikan dukungan sistem yang baik, antara lain
adalah pihak Departemen Manager, Section dan HRD & GA Departemen
manager.

Maka dari itu, supaya hasil yang diberikan dapat digunakan untuk
membantu pengambilan keputusan, sistem yang akan digunakan haruslah
kuat dan dapat berjalan dengan baik. Software dan hardware yang ada

sekarang, perlu ditingkatkan lagi supaya bisa bekerja dan memberikan



hasil secara maksimal. Hal ini juga bermanfaat untuk membantu

mempermudah menentukan karyawan untuk promosi jabatan.

Untuk penelitian berikutnya :

Penelitian ini dirasakan masih banyak kekurangan. Hal ini karena,
adanya beberapa kendala yang dihadapi pada saat penelitian dan
pengujian. Maka dari itu, perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk
melengkapi kekurangan yang ada di penelitian ini. Penelitian ini dapat
dikembangkan untuk menyelesaikan masalah bagaimana menentukan
karyawan berprestasi berdasarkan Kkinerjanya. Hal ini diperkirakan
mempermudah bagi pihak HR & GA Departemen dalam penentuan
karyawan yang berprestasi. Akan tetapi perlu adanya kebijakan atau
aturan yang memperkuat tentang kriteria penilaian karyawan berprestasi

berdasarkan kinerja.



BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan pembahasan dan analisa pada bab IV, maka dapat disampaikan

beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Terdapat 10(sembilan belas) faktor atau kriteria dalam menentukan
karyawan untuk promosi jabatan dari semua bagian yang terkait dengan
uraian sebagai berikut;

a) Dari Personil : prioritas 4 kriteria atau faktor nya adalah
Kepemimpinan, Kreativitas, Kepatuhan terhadap atasan, Rasa
Tanggung jawab

b) Dari Standar kompetensi : prioritas 3 kriteria atau faktor nya adalah :
Pengetahuan/keterampilan, Kualitas unjuk kerja, Peran.

c) Dari Instansi : prioritas 3 kriteria atau faktor nya adalah : Riwayat
kerja, pendidikan ahir, pangkat.

2. Hasil pengujian ini divalidasi dengan pendapat human yaitu responden

yang mengisi kuesioner dan tertuang dalam kuesioner.

5.2. Saran
1. Penelitian ini dapat dikembangkan untuk menyelesaikan masalah
bagaimana menentukan karyawan berprestasi
2. Perlu adanya aturan dan kebijakan dari pihak manajemen untuk
mendukung penerapan sistem yang dibutuhkan.
3. Perlu adanya dukungan dari berbagai pihak yang terkait, supaya sistem
dapat berjalan dengan baik dan memberikan hasil yang mendukung

keputusan pimpinan.
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KUESIONER PEMILIHAN KARYAWAN UNTUK PROMOSI
JABATAN
Untuk Instansi

A. Pengantar

Dalam rangka memberikan dukungan informasi di PT. BRIDGESTONE TIRE
INDONESIA guna mempermudah proses pengambilan keputusan, khususnya dalam
hal pemilihan karyawan untuk promosi jabatan per periode, maka saya melakukan
penelitian tentang ” Model Pengambilan keputusan Berbasis Kriteria Majemuk
Dalam Pemilihan Karyawan Untuk Promosi Jabatan Dengan Menggunakan
Analytical Network Process (ANP) : Studi Kasus Pada PT. BRIDGESTONE TIRE
INDONESIA “ yang diharapkan dapat dijadikan alternatif strategis dalam
mengambil keputusan. Sejalan dengan itu, saya akan sangat berterima kasih apabila
Bapak/Ibu/Sdr(i) bersedia meluangkan waktu untuk memberikan pendapat dengan
mengisi daftar pertanyaan yang diberikan pada halaman berikutnya.

Akhir kata saya mengucapkan terima kasih atas perhatian Bapak/lIbu/Sdr(i) atas
partisipasinya dalam penelitian ini

DATA DIRI RESPONDEN AHLI

Nama (optional) L e

Jenis Kelamin : L pPria [Jwanita

Usia TR

Pendidikan Terakhir: L1SLTA |:|Diploma Os1 Os2 Lainnya .........
Pekerjaan L e ——————————

Jabatan PP PR

B. Petunjuk Pengisian

Dalam mengisi kuisioner ini, harap diperhatikan beberapa petunjuk berikut ini :

1. Untuk kriteria ZINSTANSI” terdapat 6 (enam) faktor, yaitu :
Lama bekerja

Loyalitas terhadap perusahaan

Nilai kerja

Pangkat

Pendidikan Akhir

Riwayat kerja

-~ D0 Qo0 OCTw

2. Untuk pemilihan karyawan untuk promosi jabatan terdapat 3 (tiga) alternatif,
yaitu :
a. Karyawan A
b. Karyawan B



c. Karyawan C

3. Dalam mengisi kuisioner ini, Bapak/Ibu diminta untuk memberikan persepsi atau
pertimbangan terhadap setiap perbandingan berpasangan dari masing-masing

kriteria dan alternatif berdasarkan pengalaman, pengetahuan dan intuisi
Bapak/Ibu selama ini;
4. Untuk membantu Bapak/lbu dalam memberikan pertimbangan, tingkat
kepentingan yang digunakan adalah sebagai berikut :
Tabel. Skala penilaian hirarki
TINGKAT DEFINISI KETERANGAN
1 Kedua elemen sama Kedua elemen memiliki pengaruh
penting yang sama
Elemen yang satu sedikit Penilaian sedikit lebih memihak
3 lebih penting daripada pada salah satu elemen dibanding
yang lainnya pasangannya
Elemen yang satu lebih Penilaian sangat memihak pada
5 penting daripada yang salah satu elemen dibanding
lainnya pasangannya
Elemen yang satu jelas Salah satu elemen sangat
7 sangat penting daripada berpengaruh dan dominasinya
elemen yang lainnya tampak secara nyata
Elemen yang satu mutlak Bukti bahwa salah satu elemen
9 sangat penting daripada sangat penting daripada
elemen yang lainnya pasangannya adalah sangat jelas
Nilai tengah di antara dua Nilai ini diberikan jika terdapat
2,4,6,8 perbandingan yang keraguan di antara kedua peniaian
berdekatan yang berdekatan
Jika elemen x mempunyai salah satu nilai di atas pada saat
Kebalikannya | dibandingkan dengan elemen y, maka elemen y mempunyai nilai
kebalikan bila dibandingkan dengan elemen x

C. Contoh Pengisian Kuisioner

Berikut ini adalah pengambilan keputusan untuk menentukan tingkat kepentingan
dari setiap kriteria yang perlu dipertimbangkan dalam menentukan pembelian

MOBIL BUS BARU.

HARGA MURAH

HEMAT BBM

KECEPATAN




Untuk menentukan bobot prioritas dari setiap kriteria yang penting terhadap
“Pembelian Mobil Bus Baru”, maka dibuat penilaian perbandingan berpasangan

sebagai berikut :

Jika HARGA MURAH dianggap sedikit lebih penting daripada HEMAT BBM, maka
pengisian kuesioner dilakukan seperti contoh berikut ini :

Perbandingan Kepentingan

Tingkat Kepentingan

Harga Murah

O

Hemat BBM

PEORWEOOEE

Jika HARGA MURAH dianggap berada diantara lebih penting (5) dan sangat penting
(7) daripada KECEPATAN, maka pengisian kuesioner dilakukan seperti contoh

berikut ini :

Perbandingan Kepentingan

Tingkat Kepentingan

Harga Murah

%O

Kecepatan

WOHWEEEEE

Jika HEMAT BBM dianggap mutlak sangat penting daripada KECEPATAN, maka
pengisian kuesioner dilakukan seperti contoh berikut ini :

Perbandingan Kepentingan

Tingkat Kepentingan

Hemat BBM

O

Kecepatan

WLV ER

Sebaliknya, jika KECEPATAN dianggap mutlak sangat penting daripada HEMAT
BBM maka pengisian kuesioner dilakukan seperti contoh berikut ini :

Perbandingan Kepentingan

Tingkat Kepentingan

Hemat BBM

O

Kecepatan

DRRLEGHE®

D. Perbandingan Berpasangan
Mohon diisi secara obyektif dengan memberi tanda silang (¥) pada angka

yang sesuai

PERBANDINGAN FAKTOR DALAM KRITERIA

Perbandingan Berpasangan Faktor Berdasarkan Kriteria ”Instansi”

Berdasarkan ”Instansi”, faktor manakah yang lebih penting
dari perbandingan faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

perusahaan

Lama bekerja OO ;Z)r/ii;isa ;enrhadap BI0I0101I01010I0I0)
Lama bekerja O O | Nilai kerja DWW W
Lama bekerja O O | pPangkat @ @ ©] @ (s) @ @ @
Lama bekerja O O | Pendidikan akhir LWOWEWEGHOGEMW
Lama bekerja O O | Riwayat kerja DWW B®EW
:g;r/ii;ar\]s;l;rhadap O O | Nilai kerja IOI01016161010]10,
Loyalitas terhadap OO | Pangkat BI0I016101010I0I0)




Berdasarkan ”Instansi”, faktor manakah yang lebih penting

dari perbandingan faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

;g?’i';?]z ;enrhadap O O | pendidikan akhir IOI01016161010]10,
ol 400 |mmaion 000000000
Nilai kerja O O | pangkat @ @ O] @ (s) @ @ (& . @
Nilai kerja O O | Pendidikan akhir W OWoEEGO MW
Nilai kerja O O | Riwayat kerja ©) @ @ @ () @ @ @
Pangkat O O | Pendidikan akhir W WEe W E®W
Pangkat O O | Riwayat kerja ©) @ ©) @ (5 @ @ @
Pendidikan akhir OO | Riwayat kerja 0J01610ICI0I0I0I0

Menurut Anda, berapa kriteria yang menjadi prioritas utama dari Instansi ?

Sebutkan prioritas kriteria tersebut mulai dari yang terbesar (beri angka di

sampingnya)

Lama bekerja

Loyalitas terhadap perusahaan
Nilai kerja

Pangkat

Pendidikan Akhir

Riwayat kerja

Do Q00 oT®

Nama Jabatan
Nama Karyawan
Nama Karyawan

Nama Karyawan

E. PERBANDINGAN FAKTOR

1. Faktor : Lama bekerja

.. (Karyawan A)
.. (Karyawan B)

.. (Karyawan C)

Berdasarkan faktor “Lama bekerja”, karyawan manakah
yang lebih penting dari perbandingan faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A OO Karyawan B DR0WEEOMHEW
Karyawan A OO Karyawan C DR WHE MWW
Karyawan B 0O Karyawan C 0]0]010]161010]0I0)

2. Faktor :Loyalitas terhadap perusahaan

Berdasarkan faktor “Loyalitas terhadap perusahaan”,
karyawan manakah yang lebih penting dari perbandingan
faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?




Berdasarkan faktor “Loyalitas terhadap perusahaan”,
karyawan manakah yang lebih penting dari perbandingan
faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A OO Karyawan B D WHE MW E W
Karyawan A OO Karyawan C LW WHEEOEME
Karyawan B OO Karyawan C DLW EW

3. Faktor : Nilai kerja

Berdasarkan faktor “Nilai kerja”, karyawan manakah
yang lebih penting dari perbandingan faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A 9]0 Karyawan B D WHEEWE W
Karyawan A OO Karyawan C @ @ @ @ @ @ @ @
Karyawan B OO Karyawan C 0]0J6]0161010]010)

4. Faktor : Pangkat

Berdasarkan faktor “pangkat”, karyawan manakah
yang lebih penting dari perbandingan faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A OO Karyawan B DWW EMW
Karyawan A OO Karyawan C DR WHE MWW
Karyawan B OO Karyawan C DWEEWEE

5. Faktor : Pendidikan akhir

Berdasarkan faktor “pendidikan akhir”, karyawan
manakah yang lebih penting dari perbandingan faktor-
faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A OO Karyawan B D WEWEWME W
Karyawan A OO Karyawan C DR WE KWW
Karyawan B OO Karyawan C DWEEWEE

6. Faktor : Riwayat kerja

Berdasarkan faktor “riwayat kerja”, karyawan manakah
yang lebih penting dari perbandingan faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A OO Karyawan B DR WoE W E W

Karyawan A OO Karyawan C D@ WEWEWE W

Karyawan B 0)6) Karyawan C LD WEEWE W
Menurut anda, jabatan tersebut, karyawannya adalah




Terima kasih atas kesediaan Bapak/Ibu/Sdr(i) untuk memberikan jawaban.




KUESIONER PEMILIHAN KARYAWAN UNTUK PROMOSI
JABATAN
Untuk Instansi

E. Pengantar

Dalam rangka memberikan dukungan informasi di PT. BRIDGESTONE TIRE
INDONESIA guna mempermudah proses pengambilan keputusan, khususnya dalam
hal pemilihan karyawan untuk promosi jabatan per periode, maka saya melakukan
penelitian tentang ” Model Pengambilan keputusan Berbasis Kriteria Majemuk
Dalam Pemilihan Karyawan Untuk Promosi Jabatan Dengan Menggunakan
Analytical Network Process (ANP) : Studi Kasus Pada PT. BRIDGESTONE TIRE
INDONESIA “ yang diharapkan dapat dijadikan alternatif strategis dalam
mengambil keputusan. Sejalan dengan itu, saya akan sangat berterima kasih apabila
Bapak/Ibu/Sdr(i) bersedia meluangkan waktu untuk memberikan pendapat dengan
mengisi daftar pertanyaan yang diberikan pada halaman berikutnya.

Akhir kata saya mengucapkan terima kasih atas perhatian Bapak/Ibu/Sdr(i) atas
partisipasinya dalam penelitian ini

DATA DIRI RESPONDEN AHLI

Nama (optional) : A. Buchori

Jenis Kelamin : M Pria [Jwanita

Usia TR

Pendidikan Terakhir: L]1SLTA |:|Diploma Ws1 Cls2 Lainnya .........
Pekerjaan L e ——————————

Jabatan : Manager Departemen Produksi

F. Perbandingan Berpasangan
Mohon diisi secara obyektif dengan memberi tanda silang (¥) pada angka
yang sesuai

PERBANDINGAN FAKTOR DALAM KRITERIA

Perbandingan Berpasangan Faktor Berdasarkan Kriteria ”Instansi”

Berdasarkan ”Instansi”, faktor manakah yang lebih penting

dari perbandingan faktor-faktor berikut? Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Lama bekerja @ O ;Zi/jéi;?]ztaenrhadap @ @ @ @ @ @ @ @

Lama bekerja & O | Nilai kerja WRDWEEEE

Lama bekerja O & | Pangkat OREWe GO W




Berdasarkan “Instansi”, fakior manakah yang lebin penting . -

dari perbandingan faktor-faktor berikut? S TGN WEPRE AT

Lama bekerja O & | Pendidikan akhir 103 10J0JC1010]0;
Lama bekerja O & | Riwayat kerja OION 46010161010
;gﬂ;&r‘; ;enfhadap O & | Nilai kerja OR®PWEEODEW
posaren " |O % | parg Slol Jofololololo
oyalias terhadap O & | Pendidikan akhir 610161 16101010]0;
;g?’ii;?; ;enrhadap O & | Riwayat kerja 101002 JO10J0]0),
Nilai kerja O & | Pangkat IO 1081610101010
Nilai kerja O & | Pendidikan akhir OION 46010101010,
Nilai kerja O & | Riwayat kerja 61016102 J101010]0;
Pangkat O & | Pendidikan akhir OREEWEOOE®
Pangkat O & | Riwayat kerja 6161 16161016G10]0;
Pendidikan akhir O & | Riwayat kerja ORPOWBOODEW

Menurut Anda, berapa kriteria yang menjadi prioritas utama dari Instansi ?
Riwayat Kerja, Pendidikan Akhir, Pangkat

Sebutkan prioritas kriteria tersebut mulai dari yang terbesar (beri angka di
sampingnya)

Lama bekerja =4

Loyalitas terhadap perusahaan = 6

Nilai kerja=5

Pangkat =3

Pendidikan Akhir =2

Riwayat kerja =1

000 CTw

Nama Jabatan : Pengawas Pada Departemen Produksi

Nama Karyawan : Pujo Priyono (Karyawan A)
Nama Karyawan : Syahinora (Karyawan B)

Nama Karyawan : Sunojo (Karyawan C)



E. PERBANDINGAN FAKTOR

7. Faktor : Lama bekerja

Berdasarkan faktor “Lama bekerja”, karyawan manakah
yang lebih penting dari perbandingan faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A %O Karyawan B D®EOE O GE
Karyawan A 2O Karyawan C (W @ ® @ (& @ @ @
Karyawan B @ O Karyawan C @ ® @ @ @ @ @ @

8. Faktor :Loyalitas terhadap perusahaan

Berdasarkan faktor ‘“Loyalitas terhadap perusahaan”,
karyawan manakah yang lebih penting dari perbandingan
faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A | 08 O Karyawan B WORLEEO®OEE
KaryawanA | 88 O Karyawan C OIOMO0F JOJOJ0JOJO)
KaryawanB | 08 O Karyawan C WORLOEO®OEE

9. Faktor : Nilai kerja

Berdasarkan faktor “Nilai kerja”, karyawan manakah
yang lebih penting dari perbandingan faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A %O Karyawan B DWW EW
Karyawan A %O Karyawan C ) @ ® @ ® @ @ @
Karyawan B %O Karyawan C O 1601010106100,

10. Faktor : Pangkat

Berdasarkan faktor “pangkat”, karyawan manakah
yang lebih penting dari perbandingan faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A %O Karyawan B ©) ® @ @ ® @ @ @
Karyawan A %O Karyawan C WR®EWEEOEE
Karyawan B %O Karyawan C (L ® ® @ ® @ @ @

11. Faktor : Pendidikan akhir

Berdasarkan faktor “pendidikan akhir”, karyawan
manakah yang lebih penting dari perbandingan faktor-
faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?




Berdasarkan faktor

faktor berikut?

“pendidikan akhir”’, karyawan
manakah yang lebih penting dari perbandingan faktor-

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A | 88 O Karyawan B 6} 1610161010100
Karyawan A %O Karyawan C 0101 10161610) (9
Karyawan B @ O Karyawan C @ ® @ @ @ @ @ @

12. Faktor : Riwayat kerja

Berdasarkan faktor “riwayat kerja”, karyawan manakah
yang lebih penting dari perbandingan faktor-faktor berikut?

Berapa Tingkat Kepentingannya ?

Karyawan A %O Karyawan B € @ ®) ® ® @ @ @
Karyawan A %O Karyawan C 0I01010) JA610) (9
Karyawan B %O Karyawan C ©) ® ®, @ ©) @ @ @

Menurut anda, jabatan tersebut, karyawannya adalah : Pujo Priyono

Terima kasih atas kesediaan Bapak/Ibu/Sdr(1) untuk memberikan jawaban.
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