
Kode/Nama Rumpun Ilmu : 571/Prodi Manajemen

USULAN PROPOSAL

PENELITIAN

Penerapan Analisis Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai Aparatur Sipil
Negara Di Kota Sawahlunto

Tahun ke 1 dari rencana 1 tahun

TIM PENGUSUL:

AFNIYENI, SE.MM (Ketua)
NIDN 101908704

UNTUNG SUPRIADI (Anggota)
NIM 171000461201039

UNIVERSITAS MAHAPUTRA MUHAMMAD YAMINSOLOK
Maret 2019





Scanned by TapScanner



DAFTAR ISI

RINGKASAN

1. PENDAHULUAN

2. TINJAUAN PUSTAKA

3. METODE

4. JADWAL

5. DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN



RINGKASAN
Kinerja yang menurun dapat disebabkan oleh berbagai hal.Mulai dari disiplin kerja,

kompensasi dan motivasi  serta masih terdapat beberapa faktor yang dapat menurunkan kinerja

pegawai.

Selain kinerja yang rendah permasalahan aparatur negara yang dihadapi pemerintah saat ini

antara lain adalah :

1. Belum berfungsinya sistem pengembanganAparatur Sipil Negara.

2. Peran dan fungsi aparatur daerah belum jelas.

3. Rendahnya kapasitas aparatur daerah.

4. Sistem “Rewards and Punishment ” belum dilaksanakan sepenuhnya.

Permasalahan lain dapat dilihat berdasarkan analisis jabatan. Analisis jabatan merupakan

suatu rincian untuk mengetahui secara pasti tugas masing-masing dalam suatu organisasi dan

dapat mengetahui persyaratan yang dibutuhkan oleh seseorang untuk dapat melaksanakan tugas-

tugas tersebut. Pentingnya dalam penempatan pegawai sesuai dengan bidang dan keahliannya,

agar tercipta lingkungan kerja yang kondusif dan profesional. Proses rekutmen pegawai harus

memiliki persyaratan kemampuan sesuai dengan jabatan atau posisi dalam organisasi.

Berdasarkan permasalahan yang diuraikan tersebut maka, peneliti mengambil judul

“PenerapanAnalisisJabatanTerhadapKinerjaPegawaiAparaturSipil NegaraDi Kota Sawahlunto”.

Tujuan dari penelitian ini adalah (1) Pengaruh analisis jabatan dilihat dari uraian jabatan

terhadap kinerja  pegawai ASN BalaiDiklat Tambang Bawah Tanah Sawahlunto. (2) Pengaruh

analisis jabatan dilihat dari persyaratan jabatan terhadap kinerja  pegawai ASN BalaiDiklat

Tambang Bawah Tanah Sawahlunto. (3) Pengaruh analisis jabatan dilihat dari uraian jabatan dan

persyaratan jabatan secara simultan terhadap kinerja  pegawai ASN BalaiDiklat Tambang Bawah

Tanah Sawahlunto.

Tahapan yang dilakukan pada metode penelitian ini adalah (1) Observasi lapangan (2)

Membagikan kuisioner. Metode yang digunakan adalah metode Deskriptif korelatif dengan

sumber data primer. Luaran dari penelitian ini adalah artikel ilmiah yang diterbitkan pada jurnal

nasional ber ISSN, laporan kemajuan dan laporan akhir penelitian.

Ringkasanpenelitiantidaklebihdari 500 kata yang berisilatarbelakangpenelitian,
tujuandantahapanmetodepenelitian, luaran yang ditargetkan, sertauraian TKT penelitianyang
diusulkan.

Kata kuncimaksimal 5 kata



Job Description, Job Requirements and Employee Performance

LATAR BELAKANG
Berdasarkan pengamatan yang dilakukan, rata-rata kinerja ASN pada tahun 2015-2019

mengalami penurunan. Kondisi ini diperkuat melalui data yang menunjukkan terjadinya

penurunan penilaian rata-rata kinerja karyawan sebesar 5 persen dari tahun 2015 (90,4%)- 2019

(85 %). Akibat dari kinerja pegawai ASN yang menurun akan berdampak pada produktifitas

dalam sebuah organisasi.

Kinerja yang menurun dapat disebabkan oleh berbagai hal.Mulai dari disiplin kerja,

kompensasi dan motivasi  serta masih terdapat beberapa faktor yang dapat menurunkan kinerja

pegawai.

Selain kinerja yang rendah permasalahan aparatur negara yang dihadapi pemerintah saat ini

antara lain adalah :

1. Belum berfungsinya sistem pengembanganAparatur Sipil Negara.

2. Peran dan fungsi aparatur daerah belum jelas.

3. Rendahnya kapasitas aparatur daerah.

4. Sistem “Rewards and Punishment ” belum dilaksanakan sepenuhnya.

Permasalahan lain dapat dilihat berdasarkan analisis jabatan. Analisis jabatan merupakan

suatu rincian untuk mengetahui secara pasti tugas masing-masing dalam suatu organisasi dan

dapat mengetahui persyaratan yang dibutuhkan oleh seseorang untuk dapat melaksanakan tugas-

tugas tersebut. Pentingnya dalam penempatan pegawai sesuai dengan bidang dan keahliannya,

agar tercipta lingkungan kerja yang kondusif dan profesional. Proses rekutmen pegawai harus

memiliki persyaratan kemampuan sesuai dengan jabatan atau posisi dalam organisasi.

Hasil prasurvei yang peneliti lakukan di Balai Diklat Tambang Bawah Tanah Sawahlunto

(BDTBT) mengenai kinerja,terdapat penurunan kinerja pegawai ASN di BDTBT yang dilihat

dari penurunan capaian target dari kuantitas diklat dari tahun 2015-2020. Penurunan kuantitas

diklat disebabkan oleh kurangnya minatdanantusias dari peserta terutama perusahaan untuk

mengadakan diklat melalui BDTBT Sawahlunto. Penurunan jumlah tenaga trainer profesional di

BDTBT yang awalnya terdiri dari 12 orang trainer di lima bidang yaitu bidang Tambang, Mesin,

Listrik, Lingkungan dan Keselamatan Kerja, namun saat ini  hanya berjalan dua bidang diklat

Latarbelakangpenelitiantidaklebihdari 500 kata yang berisilatarbelakangdanpermasalahan yang
akanditeliti, tujuankhusus, danurgensipenelitian.
Padabagianiniperludijelaskanuraiantentangspesifikasikhususterkaitdenganskema.



dan hanya memiliki 3 profesional trainer. Selain itu, penurunan jumlah target diklat di BDTBT

Sawahlunto terjadi karena tidak adanya kebijakan dari pemerintah pusat dalam hal ini

Kementerian Enegi dan Sumber Daya Mineral (ESDM) untuk memberikan dorongan bagi

kemajuan Balai Diklat.

Oleh karena itu saya melakukan penelitian dengan judul

“PenerapanAnalisisJabatanTerhadapKinerjaPegawaiAparaturSipil NegaraDi Kota Sawahlunto”.

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja pegawai merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan

kegiatan kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi organisasi.Kinerja

pegawai memiliki arti yang sangat penting terutama dalam upaya melakukan perbaikan untuk

mencapai tujuan organisasi. Pelaksanaan tugas dan tanggungjawab tersebut merupakan

pengekspresian seluruh potensi dan kemampuan yang dimiliki seseorang.

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan

kesungguhan, serta waktu. Kinerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu

kemampuan dan minat seorang pekerja, penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran

serta tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi tingkat faktor tersebut, maka semakin

besar pula kinerja pegawai.

Masalah-masalah empiris yang terdapat dan menyangkut dengan kinerja pegawai,

diantaranya adalah kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan belum memuaskan. Hal

ini terlihat dari masih adanya sebagian pegawai yang masih bermalas-malasan dalam melakukan

pekerjaan yang diberikan kepada mereka. Juga banyaknya pekerjaan yang menumpuk yang

belum dapat diselesaikan pada waktunya.

Kinerja pegawai meliputi beberapa aspek yaitu kualitas kerja (quality of work), ketetapan

waktu (promptness), inisiatif (initiative), kemampuan (capability) dan komunikasi

Tinjauanpustakatidaklebihdari 1000 kata denganmengemukakanstate of the art dalambidang
yang diteliti. Bagandapatdibuatdalambentuk JPG/PNG yang kemudiandisisipkandalamisianini.
Sumberpustaka/referensi primer yang
relevandandenganmengutamakanhasilpenelitianpadajurnalilmiahdan/atau paten yang terkini.
Disarankanpenggunaansumberpustaka 10 tahunterakhir.



(communication)Sedangkan untuk mengukur kinerja karyawan dapat digunakan indikatorsebagai

berikut:

a. Kualitas (mutu)

Kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil dari penyelesaian suatu

kegiatan mendekati titik kesempurnaan.

b. Kuantitas (jumlah)

Pencapaian kuantitas yang diharapkan dalam jumlah target yang telah ditentukan

sebelumnya.

c. Waktu (Durasi)

Batas waktu yang diberikan dalam menyelesaikan pekerjaan

d. Penekanan biaya, meminimalisir pengeluaran dari setiap aktivitas organisasi dalam

penggunaan sumber daya.

e. Pengawasan

Melakukan pengawasan terhadap karyawan akan memiliki rasa tanggung jawab atas

pekerjaan, serta untuk mempermudah dalam melakukan koreksi dan perbaikan.

Konsep kinerja dapat dibagi menjadi dua indikator, yaitu indikator yang berorientasi pada

proses, dan indikator yang berorientasi pada hasil (output) yang dijabarkan sebagaiberikut ini:

1. Indikator yang berorientasi pada proses

2. Indikator yang berorientasi pada hasil

Perencanaan sumber daya manusia yang mampumenetapkan kualifikasi sumber daya

manusia secaratepat, akan diperoleh sumber daya manusia yang memiliki kinerja tinggi dan

secara bersama-sama membentuk kinerja perusahaan yang tinggi. Sebaliknya,dari kualifikasi

yang tidak akurat akan menghasilkansumber daya manusia dengan kinerja rendah

sehinggaberdampak pada hasil kinerja perusahaan yang rendah.

Analisis jabatan merupakan proses menganalisis kebutuhan sesuatu pekerjaan dengan cara

mengumpulkan dan mengevaluasi informasi tentang uraian pekerjaan dan standar pencapaian.

Artinya analisis jabatan merupakan suatu proses untuk memperoleh dan menentukan rincian

informasi tentang suatu pekerjaan yang meliputiuraian pekerjaan, tugas-tugas yang dilakukan,

persyaratan yang dibutuhkan dan standar pencapaian pekerjaan.



Analisis jabatan adalahsuatu prosedur di mana fakta-fakta yang berhubungan dengan

masing-masing jabatan diperoleh atau dikumpulkan dan dicatat secara sistematis. Analisis

jabatan menyelidiki tugas-tugas, proses-proses, tanggung jawab, kondisi-kondisi kerja, dan

syarat-syarat perseorangan. Berhubungan dengan jabatan dan syarat-syarat mengenai orangnya

untuk melakukan jabatan itu dengan sebaik-baiknya. Menitik beratkan pada studi tentang jabatan

dalam hubungannya dengan pemegang jabatan, menitik beratkan pada syarat-syarat pegawai

yang diperlukan untuk tiap jabatan dengan menggunakan ujian-ujian, wawancara, dan

sebagainya.

Analisis jabatan merupakan bentuk pengembangan uraian terperinci dari tugas-tugas yang

harus dilakukan dalam suatu jabatan, penentuan hubungan dari satu jabatan dengan jabatan yang

lainnya, dan penentuan tentang pengetahuan keterampilan dan kemampuan yang diperlukan oleh

karyawan. Analisis jabatan dapat digunakan sebagai dasar merekrut, menentukan rentang gaji,

tingkat atau nilaisertamenetapkan tujuan kerja karyawan.

Ditambahkan oleh Dessler  bahwa analisis jabatan adalah prosedur untuk menentukan

tanggung jawab dan persyaratan ketrampilan yang dibutuhkan dari pekerjaan dan jenis orang

yang harus dipekerjakan untuk pekerjaan tersebut. Mengarah pada suatu usaha yang sistematis

dalam mengumpulkan, menilai, dan mengorganisasikan semua jenis pekerjaan yang terdapat

dalam suatu organisasi.

Suatu organisasi dengan melaksanakan analisis jabatan secara tepat dapat mengetahui

dengan pasti rincian tugas masing-masing bagian dalam organisasi dan dapat mengetahui

persyaratan yang dibutuhkan dari seorang karyawan/pegawai untuk dapat melaksanakan tugas-

tugas tersebut.Hal ini berdampak pada kemampuan organisasi untuk menetapkan dan

menerapkan strategi sumber daya manusia yang tepat sehingga dapat menghasilkan sumberdaya-

sumberdaya manusia yang berkualitas bagi kegiatan operasional organisasi dan peningkatan

kinerja organisasi. Faktor sumber daya manusia merupakan salah satu elemen kunci dalam

mencapai kinerja organisasi yang diharapkan untuk mencapai kondisi tersebut.

Berdasarkan fakta tersebut, nampak bahwa analisis jabatan sangat diperlukan guna

menentukan strategi sumber daya manusia yang tepat dalam rangka menghadapi perkembangan

organisasi. Sementara itu, perspektif karyawan sebagai pelaksana hasil dari analisis jabatan

sangatlah penting untuk diperhatikan. Efektivitas penerapan analisis jabatan akan menimbulkan



persepsi di dalam diri karyawan mengenai penerapan analisis jabatan tersebutyang akan

berdampak pada motivasi kerja karyawan yang bersangkutan.

Analisis jabatan merupakan hal yang perlu dilakukan oleh organisasi sebagai dasar dalam

penentuan strategi sumber daya manusia yang tepat dalam menghadapi perkembangan organisasi

yang semakin dinamis.

METODE
Jenispenelitian yang

digunakanadalahpenelitiandeskriptifkorelatif.Deskriptifkorelatifadalahsuatumetodepenelitian

yang bertujuanuntukmelihathubunganantaraduavariableataulebih. Variabel yang

mempengaruhiadalahvariableindependen, sedangkanvariabel yang terpengaruholeh

variableindependendisebutvariabledependen.Metode ini digunakan untuk menganalisis hubungan

kausalitas antara analisis jabatan terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat Tambang Bawah

Tanah. Objek penelitian ini adalah pegawai ASN yang berada di Balai Diklat Tambang Bawah

Tanah Sawahlunto.

Populasidalampenelitianiniadalahpegawai ASN yang berada di Balai Diklat Tambang

Bawah Tanah Sawahluntodengankriteriatertentu.Berdasarkankriteriatersebut, dari total

populasiPadapenelitianini, sampel yang ditelitiadalah 29 orang pegawai ASN BalaiDiklat

Tambang Bawah Tanah Sawahlunto. Jumlahpopulasikurangdari 100,

sehinggaseluruhpopulasisemuanyadijadikansampelpenelitianataudisebutpenelitianpopulasi.

Langkah-langkah penelitian ini adalah 1) Observasi lapangan, 2) merumuskan

permasalahan, 3) membuat dan membagikan kuisioner,  4) merumuskan dan menganalisis data

yang didapatkan ke program olah data, 5) mengolah data, 6) melakukan analisis data sesuai

materi, 7) penyusunan laporan penelitian, 8) menyusun artikel dan publikasi.

Metodeataucarauntukmencapaitujuan yang telahditetapkanditulistidakmelebihi 600 kata.
Bagianinidilengkapidengan diagram alirpenelitian yang menggambarkanapa yang
sudahdilaksanakandan yang akandikerjakanselamawaktu yang diusulkan.  Format diagram
alirdapatberupa file JPG/PNG. Baganpenelitianharusdibuatsecarautuhdenganpenahapan yang
jelas, mulaidariawalbagaimana proses danluarannya, danindikatorcapaian yang ditargetkan. Di
bagianiniharusjugamengisitugasmasing-masinganggotapengusulsesuaitahapanpenelitian yang
diusulkan.
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