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Abstrak 

 

PT.XYZ adalah perusahaan BUMN (Badan Usaha Milik Negara) yang bergerak dalam hulu gas dan minyak 

bumi. Salah satu permasalahan yang dihadapi oleh PT.XYZ adalah belum efektifnya mekanisme rencana suksesi 

& karir pegawai di perusahaan. Dampak yang dapat dilihat adalah pencapaian performansi kerja pemegang 

jabatan yang belum optimal. Kondisi ini disebabkan salah satunya karena tidak adanya standar kriteria dan 

subkriteria yang digunakan untuk menetapkan pegawai dalam menduduki jabatan. Analisis jabatan sendiri belum 

dilaksanakan, khususnya di dalam posisi senior manajer pengelolaan SDM. Penelitian ini bertujuan untuk 

merancang proses pemilihan jabatan senior manajer pengelolaan SDM di PT.XYZ. Informasi dari jaba tan diolah 

dengan menggunakan metode AHP untuk mengetahui faktor-faktor yang menjadi apa yang dapat membuat 

dalam proses pemilihan jabatan ini menjadi lebih baik 

 

 

Kata kunci --- Analisis Jabatan, Perencanaan Suksesi, Uraian Jabatan, Spesifikasi Jabatan, Analytical 

Hierarchy Process (AHP), Pemilihan Jabatan 

 

Abstract 

PT. XYZ is a government company that operates in the upstream gas and petroleum. One of the problems in PT. 

XYZ is the ineffectiveness of the employee succession & career plan mechanism in the company. The impact that 

can be seen is the achievement of work performance that is not optimal. This condition is caused they don’t have 

any standard of criteria and sub-criteria used to assign employees to occupy positions. Job analysis has not been 

implemented, especially in the senior position of HR management managers. This research aims to design the 

process of selecting the senior position of HR management manager at PT. XYZ. Informa tion from the position is 

processed using the AHP method to find out the factors that become what can make the process of selecting this 

office better 

 

Key words --- Job Analysis, Succession Planning, Job Descriptions, Job Specification, Analytical Hierarchy 

Process (AHP), Determination of Position 

 

1. Pendahuluan 

PT. XYZ adalah institusi yang dibentuk oleh pemerintah Republik Indonesia melalui peraturan Presiden 

(Perpres) nomor 9 Tahun 2013 tentang Penyelenggaraan Pengelolaan Kegiatan Usaha Hulu Minyak dan Gas 

Bumi. PT.XYZ bertugas melaksanakan pengelolaan kegiatan usaha hulu minyak dan gas bumi berdasarkan 

kontrak kerja sama. Pembentukan lembaga ini dimaksudkan supaya pengambilan sumber daya alam minyak dan 

gas bumi milik negara dapat memberikan manfaat dan penerimaan yang maksimal bagi negara untuk 

kemakmuran rakyat. 

Di dalam PT.XYZ khususnya di dalam divisi SDM memiliki struktur organisasi yang dilampirkan pada 

gambar berikut :  
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Gambar 1 Struktur Organisasi Divisi Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan hasil wawancara terhadap kepala divisi SDM, bahwa terdapat ketidaksesuaian antar jabatan dengan 

pemegang jabatan di posisi senior manajer pengelolaan SDM. Hal ini dapat ditunjukan dengan data 

performansinya tidak sesuai dengan harapan/target. Hal ini juga lebih diperjelas dengan adanya grafik laporan 

kinerja manajer senior pengelolaan SDM pada tahun 2016-2017 pada bulan Januari-Juni: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 Grafik Laporan Kerja 

Masalah ini dapat terjadi di karenakan tidak adanya standar dari kriteria untuk menetapkan pegawai dalam 

menduduki jabatan manajer senior pengelolaan SDM. Hal ini juga di kuatkan pada wawancara terhadap kepala 

divisi SDM, beliau mengatakan bahwa target kinerja yang sudah ada adalah kesepakatan dari kepala perusahaan 

dan target tersebut sudah dijadikan tolak ukur untuk melihat bagaimana kinerja dari setiap manajer apakah dapat 

melewati target atau tidak. Maka dari itu beliau mengatakan bahwa yang mengakibatkan hal ini terjadi adalah 

tidak adanya standar kriteria yang digunakan untuk menetapkan pegawai dalam menduduki jabatan manajer 

senior pengelolaan SDM. Maka dari itu untuk pemecahan masalah ini kita perlu mencari kriteria dan subkriteria 

yang lebih detail untuk dapat mengetahui spesifikasi seperti apa yang di perlukan untuk menempati jabatan 

posisi manajer senior pengelolaan SDM. Dalam pencarian bobot kriteria dan subkriteria ini peneliti 

menggunakan metode AHP untuk mendapatkan bobot dari masing-masing kriteria dan subkriteria. 

2. Dasar Teori 

2.1 Analisis Jabatan 

Analisis Jabatan adalah proses pengumpulan informasi mengenai suatu pekerjaan yang dilakukan seorang 

pekerja, yang dilaksanakan dengan mengamati atau mengadakan interview pada pekerjaan dengan bukti-bukti 

yang benar dari supervisor (Gomes,2003;91) 

 Tujuan dari analisis jabatan adalah : 

1. Job Description yaitu untuk mengidentifikasi pekerjaan yang akan dilakukan oleh pegawai, riwayat 

pekerjaan dan kewajiban-kewajiban pekerjaan dan peranggung jawaban dari pegawai yang memegang 

pekerjaan tersebut. 

2. Job Classification yaitu menyusun pekerjaan-pekerjaan tersebut kedalam kelompok-kelompok sesuai 

dengan rencana sistematika tertentu. 
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3. Job Evaluation yaitu suatu prosedur pengelompokan pekerjaan berdasarkan kegunaan masing -masing 

organisasi dalam pasar tenaga kerja. 

4. Job Desiring Restrucring yaitu meliputi usaha-usaha untuk mengalokasikan dan merekstruturisasi kegiatan 

pekerjaan kedalam kelompok. 

5. Personnel Requirement yaitu persyaratan tertentu bagi suatu pekerjaan 

6. Performance Appraissal yaitu penilaian sistematis yang dilakukan supervisor performansi dari pekerjaan 

para pegawai. 

7. Worker Trainning yaitu pelatihan yang di tujukan oleh para pegawai 

Metode analisis jabatan adalah: 

1. Daftar pertanyaan (Questionaire) 

2. Wawancara 

3. Catatan harian pegawai 

4. Pengamatan 

2.2 Succession Planning 

Menurut Rothwell (2010), succession planning adalah sebuah sarana untuk mengidentifikasi posisi 

manajemen kunci, dimulai dari level manajer proyek dan supervisor dan diperluas hingga posisi tertinggi 

dalam organisasi. Succession plan juga mendeskripsikan posisi manajemen untuk menyediakan fleksibilitas 

maksimal dalam pergerakan manajemen yang bercabang dan memastikan pekerja sebagai individual 

mencapai senioritas yang lebih baik, kemampuan manajemen yang lebih luas dan menjadi lebih berb aur 

dalam relasi di organsisasi secara keseluruhan daripada hanya di satu departemen saja. 

2.3 Analytical Hierarchy Process (AHP) 

Analytical Hierarchy Process adalah salah satu metode dalam sistem pengambilan keputusan yang 

menggunakan beberapa variabel dengan proses analisis bertingkat. Analisis dilakukan dengan memberi 

nilai prioritas dari tiap-tiap variabel, kemudian melakukan perbandingan berpasangan dari variabel-variabel 

dan altematif- alternatif yang ada (Saaty, 1990) 

 Prinsip pokok dari Analytical Hierarchy Process adalah:  

1. Membuat hierarki proses  

Untuk memahami sistem-sistem yang kompleks dibutuhkan pemecahan menjadi elemen-elemen 

pendukung.agar mendapatkan hasil yang memuaskan maka pemecahan masalah kompleks tersebut 

harus dilakukan secara mendalam agar mendapatkan beberapa tingkatan dari persoalan tersebut  

2. Penentuan prioritas 

Untuk setiap kriteria dan alternatif perlu dilakukannya perbandingan berpasangan (pairwise 

comparison). Nilai dari setiap kriteria dan alternatif dapat dihitung melalui manipulasi matriks atau 

melalui penyelesaian persamaan matematik. 

3. Konsistensi Logis 

Konsistensi ini bermakna 2 arti yaitu yang pertama objek-objek yang sama dapat dijadikan 1 kelompok 

sesuai dengan keseragaman dan relevansi. Kedua yaitu berhubungan d engan tingkat hubungan antar 

objek yang berdasarkan pada kriteria tertentu. 

4. Penilaian kriteria dan alternatif 

Kriteria dan alternatif dinilai melalui perbandingan.menurut Thomas.L Saaty (1988), untuk berbagai 

macam pemecahan masalah, skala 1 sampai 9 adalah skala yang paling baik untuk mengemukakan 

pendapat 

 

Langkah-langkah dalam pembuatan Analytical Hierarchy Process : 

1. Mendefinisikan masalah dan menentukan solusi yang diinginkan  

2. Membuat struktur hierarki yang diawali dengan tujuan utama 

3. Buatlah sebuah matrik berpasangan untuk kontribusi atau pengaruh setiap elemen yang relevan atas 

setiap kriteria yang berpengaruh. 

4. Perhitungan Bobot Elemen 

5. Melakukan pengujain konsistensi terhadap perbandingan antara elemen yang di dapatkan pada setiap 

subsistem 

Cara menghitung konsistensi dalam Analytical Hierarchy Process adalah : 

CI = 
(𝜆𝑚𝑎𝑘𝑠−𝑛)

(𝑛−1)
    ........(1) 

     CR = 
𝐶𝐼

𝑅𝐼
     ........(2) 
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Keterangan: 

 CI : Consistency Index 

𝜆𝑚𝑎𝑘𝑠  : nilai eigen maksimum 

N : ukuran matriks 

CR : Consitency Ratio 

RI : Ratio Index 

 

2.4 Model Konseptual 

Dalam penetlitian ini dibutuhkan Job Description dan Job Specification dari posisi manajer senior pengelolaan 

SDM sebagai inputnya. Setelah mendapatkan data yang di perlukan setelah itu dilakukan analisis penentuan 

jabatan menggunakan metode Analytical Hierarchy Process (AHP) dengan melakukan studi pendahuluan 

terlebih dahulu sebagai acuan dalam nanti menentukan kriteria dan subkriteria yang tepat. Setelah itu dilakukan 

analisis menggunakan metode AHP dan nantinya kita akan mendapatkan alternatif untuk menjadi acuan dalam 

penentuan jabatan tersebut. Setelah mendapatkan alternatifnya maka kita harus memberi ranking dari alternatif 

yang terbaik sampai yang terburuk, dan nantinya yang bobot nilainya tertinggi akan dijadikan alternatif yang 

terbaik 

Job Description

Sub Kriteria 

Jabatan
Bobot

Perhitungan Bobot 

Kriteria & Subkriteria 

Kandidat

Kriteria 

Jabatan

Job Specification

Ranking 

Kandidat Terbaik

Bobot

 

Gambar 3 Model Konseptual 

 

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1 Identifikasi kriteria dan subkriteria  

Di dalam pemilihan manajer senior pengelolaan sumber daya manusia ini dibutuhkan beberapa kriteria dan 

subkriteria yang dibutuhkan dan sesuai dengan job description dari posisi tersebut. Kriteria dan subkriteria itu 

dijabarkan sebagai berikut : 

1. Kompetensi 

• Communication 

• Planning & Monitoring 

• Managing & Developing 

• Decision Making & Problem Analysis 

• Leadership 

• Employee Relations & Management 

• Continous Improvement 

2. Skill 

• Budgetting 

• Career & Sucession Management 

• Talent Pool Management 

• Workforce Planning 

• Menguasai seluruh aplikasi Microsoft Office 

3. Pendidikan 

• S3 

• S2 

• S1 

• D3 

4. Pengalaman Kerja 

• 3 Tahun di Bidang SDM 
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• 4 Tahun di Bidang SDM 

• 5 Tahun di luar Bidang SDM 

• 6 Tahun di luar Bidang SDM 

 

3.2 Perhitungan Kriteria dan Subkriteria 

Perhitungan kriteria dan subkriteria dibutuhkan untuk mendapatkan bobot dari setiap kriteria dan subkriteria 

yang sudah di dapatkan. Jika sudah mendapatkan bobot-bobot dari kriteria dan subkriteria maka kita dapat 

menghitung alternatif yang sudah didapatkan. 

Tabel 1 Nilai bobot kriteria dan subkriteria  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Setelah mendapatkan nilai bobot dari masing-masing kriteria dan subkriteria, maka langsung dilakukan 

simulasi untuk mencoba mencari kandidat yang terbaik untuk posisi manajer senior pengelolaan  SDM. .  Dalm 

simulasi ini kita menggunakan 3 kandidat yang masing-masing kandidat memiliki nilai dari bobot subkriteria 

masing-masing tergantung dengan nilai dari kriterianya itu.Untuk nilainya digunakan tentang antara 10 – 50 di 

masing-masing subkriteria. Setelah nanti di dapatkan nilai dari masing-masing kandidat, nilai tersebut di kalikan 

dengan bobot dari masing-masing subkriteria yang sudah didapatkan pada saat perhitungan bobot subkriteria. 

Misalnya peneliti memiliki nilai-nilai subkriteria dari kandidat A : 

1. Kriteria Kompetensi 

• Communication = 18 

• Planning & Monitoring = 20 

• Managing & Developing = 15 

• Decision Making & Problem Analysis = 13 

• Leadership = 12 

• Employee Relations = 10 

• Continous Improvement = 12 

2. Kriteria Skill 

• Budgetting = 25 

• Career & Succession Management =30 

• Talent Pool Management = 15 

• Workforce Planning = 15 

• Menguasai Aplikasi Microsoft Office = 15 

3. Pendidikan adalah S2 

4. Pengalaman kerja selama 4 Tahun di bidang SDM 
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Untuk hasil perhitungannya adalah sebagai berikut : 

Tabel 2 Nilai Kandidat A Kriteria Kompetensi 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 3 Nilai Kandidat A Kriteria Skill 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4 Hasil Nilai Dari Kandidat A 

 

 

 

 

 

 

Tabel 5 Hasil Nilai Dari Kandidat B 
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Tabel 6 Hasil Nilai Dari Kandidat C 

 

 

 

 

 

 

 

 

Untuk kandidat A memiliki total nilai sebesar 62,3, untuk kandidat B memiliki nilai 43,59, dan untuk kandidat C 

memiliki nilai 50,39. Jadi jika di ranking ketiga kandidat ini adalah sebagai berikut : 

1. Kandidat A : 62,3 

2. Kandidat C : 50,39 

3. Kandidat B : 43,59 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil dari pengolahan data dan analisis, maka diperoleh beberaapa kesimpulan yang dapat 

menyelesaikan permasalahan dalam penelitian ini. Berikut ini adalah kesimpulan yang telah didapatkan. 

1. Dalam pemilihan jabatan manajer senior pengelolaan sumber daya manusia dapa t di selesaikan dengan 

menggunakan metode Analytical Hierarchy Process dengan menggunakan kriteria dan subkriteria yang 

di dapatkan 

2. Dengan adanya kandidat - kandidat pada perhitungan di atas dapat setidaknya memiliki pandangan 

untuk pemilihan jabatan 

3. Kandidat yang terpilih untuk hal pemilihan jabatan ini adalah kandidat A dengan bobot nilai 62,3 
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