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ABSTRAK

ANALISIS JABATAN DALAM MENINGKATKAN EFEKTIVITAS
KERJA KARYAWAN PADA PT. ASURANSI TRI PAKARTA
CABANG PEKANBARU
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Pengembangan organisasi memiliki..dampak yang positif terhadap
organisasi Itu sendiri. Salah satu dampak nyata yang dirasakan adalah
meningkatnya kepercayaan _dari | 'stakeholder , kepada organisasi. Selain dari
eksternal " organisasi, “internal organisasi juga akan merasakan dampak
pengembangan organisasi. Bekerja dengan efektif dan efisien, terpenuhinya hak
dan kewajiban anggota merupakan hal yang sangat diinginkan oleh anggota
organisasi. Sehingga pada dasarnya di era sekarang pengembangan dalam suatu
organisasi merupakan sebuah keharusan. Ditengah semakin majunya teknologi,
memberikan pelayanan yang optimal oleh suatu organisasi harus segera
diusahakan karena akan berdampak terhadap loyalitas pemakai jasa organisasi
tersebut. Sehingga menjaga loyalitas pemakal jasa organisasi dengan terus
mengembangkan organisasi menjadi sangat penting untuk dilakukan karena
pemakai jasa tersebut akan memberikan dampak yang positif kepada organisasi.

Analisis jabatan ‘merupakan. cara. yang sistematis yang mampu
mengindentifikasi serta menganalisa persyaratan apa saja yang diperlukan dalam
sebuah pekerjaan serta personel yang dibutuhkan dalam suatu pekerjaan sehingga
sumber daya manusia yang dipilih mampu melaksanakan pekerjaan itu dengan
baik. Dari hasil analisis jabatan tersebut maka organisasi akan mampu
menentukan karateristik seperti apa yang harus dimiliki calon pegawai sebelum

menduduki sebuah jabatan, yang outputnya berupa spesifikasi jabatan dan



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

deskripsi pekerjaan. Dimana dalam deskripsi pekerjaan tersebut memuat tugas,
fungsi, wewenang dan tanggung jawab seorang pegawai. Sedangkan dalam

spesifikasi jabatan memuat siapa yang akan melakukan pekerjaan tersebut serta

apa saja persyaratan yang dibutuhkan terutama yang menyangkut masalah skill

atasan yang jelas,
maka mem agi seseq en ; : isme. Jika para

pegawai da apai isme aka pegawai dapat

informasi jabatan dan disajikan untuk kepentingan program kepegawaian serta
memberikan umpan balik bagi organisasi dan tatalaksana, pengawasan dan
akuntabilitas, suatu proses yang digunakan untuk menentukan dan
menggambarkan isi pekerjaan, sehingga gambaran yang jelas mengenai pekerjaan

itu dapat disampaikan kepada pihak yang memerlukan informasi untuk tujuan

manajemen.



Pelaksanaan analisis jabatan dalam organisasi swasta berbeda dengan
pelaksanaan pada organisasi pemerintah. Dalam organisasi pemerintah terdapat
payung hukum yang mengatur pelaksanaan analisis jabatan yaitu Peraturan
Menteri Dalam Negeri No. 35 Tahun 2012. Namun dalam organisasi swasta tidak
ada payung hukum yang mengaturnya sehingga teknis. pelaksanaan analisis
jabatan diserahkan kepada manajemen yang membidangi tugas tersebut. Analisis
jabatan yang outputnya adalah informesi jabatan yang berguna untuk pengambilan
kebijakan ‘rekrutmen, seleksi, kompensasi, promosi, dan_latihan. Tujuan akhir
yang hendak  dicapai dalam analisis jabatan adalah terciptanya system
kepegawaian yang mumpuni dengan menerapkan prinsip the right man in the
right place. Fenomena yang ada sekarang menunjukkan banyak sekali
ketidaksesualian-antara jabatan dengan pemegang jabatan yang mana hal ini
tentunya akan mengganggu efektivitas kerja karyawan itu sendiri.

Efektivitas kerja merupakan output (keluaran) yang diinginkan oleh setiap
orga nisasi, baik organisasi publik maupun swasta, dan tingkat efektivitasnya
masing-masing berbeda. Karena kurang berfungsi nya manajemen kepegawaian
akan mem bawa ‘konsekuensi terhadap efektivitas kerja terutama dalam
penempatan pegawai harus didasarkan atas kualifikasi pegawai, yaitu hendaknya
disesuikan antara kemampuan pegawai dengan beban kerja atau tingkat
pendidikan dengan jenis pekerjaan (Yuliyani, 2018).

Keberhasilan suatu organisasi bukanlah merupakan suatu yang dapat
diperoleh secara instan, namun merupakan suatu proses integrasi dari Kkinerja
individu yang melakukan aktivitas organisasi. Maka hasil dari analisis jabatan ini

diharapkan akan dapat tersusun uraian jabatan yang baik, yang sesuai dengan



keterampilan, tugas, kemampuan dan pengetahuan yang dibutuhkan sumber daya
manusia untuk melakukan pekerjaan tertentu. Untuk itu penciptaan desain analisis
jabatan menjadi menjadi tuntutan bagi organisasi. Melalui analisis jabatan yang
tepat akan diperoleh semua informasi mengenai suatu jabtan, antara lain meliputi
dimensi pekerjaan, tugas-tugas, tanggung..jawab, karateristik sumber daya
manusia bdan kondisi kerja. Dengan dimensi-dimensi tersebut, organisasi dapat
menyusun deskripsi jabatan yang benar-benar sesuai dengan karateristik masing-
masing jabatan, sehingga analisis jabatan yang dipakali dapat memberikan
kontribusi bagi peningkatan efektivitas kerja karyawan.

Seperti yang diketahui, analisis jabatan bukan merupakan teori baru bagi
setiap perusahaan di Indonesia, akan tetapi pada kenyataannya, masih banyak
perusahaan yang belum menerapkannya dengan baik. Hal tersebut terlihat dari
tingkat turnover karyawan di Indonesia masih sangat tinggi. Keluar masuk
(turnover) karyawan mungkin adalah hal biasa bagi perusahaan, namun akan
berbeda jika tingkat turnover dalam suatu perusahaan sangat tinggi. The Society
For Human Resource Management (SHRM) melaporkan bahwa tingkat turnover
yang tinggi sangat berdampak kepada sebuah perusahaan, karena akan memakan
biaya yang cukup tinggi. Hal tersebut tentunya akan menjadi masalah yang cukup
serius, apabila sebuah perusahaan tidak concern terhadap permasalahan turnover
yag tinggi, sehingga perusahaan harus melakukan tindakan sebelum hal tersebut
dapat terjadi. Salah satu faktor yang cukup berpengaruh terhadap tingkat turnover
karyawan dalam sebuah perusahaan adalah penempatan karyawan yang berpotensi

atau rekrutmen yang salah.



Faktor tersebut tentunya sangat berpengaruh terhadap analisis jabatan yang
dilakukan oleh sebuah perusahaan dalam merekrut karyawan sebelumnya,
mengingat analisis jabatan selain berdampak terhadap tingkat keinginan karyawan
untuk berpindah kerja (turnover), analisis jabatan sangat berpengaruh terhadap
produktivitas dan.efektivitas kerja perusahaan-secara menyeluruh. Hal tersebut
bukan tanpa sebab, mengingat penilaian dalam analisis jabatan sudah meliputi
beberapa aspek potensi yang dimiliki‘calon karyawan, seperti penguasaan atas job
description 'dan penguasaan job spesification. Adapun_aspek™ penilaian yang
meliputi penguasaan job description dan job spesification, antara lain kecakapan,
kesanggupan membangun hubungan, kemampuan menjalankan tugas, pendidikan
yang diperlukan, kondisi, keadaan organisasi dan jenis dan kualitas orang yang
diperlukan.

Aspek penilaian tersebut, tentunya sangat mempengaruhi efektivitas kerja
karyawan, karena aspek-aspek tersebut sangat menentukan jabatan yang diberikan
kepada calon karyawan dalam sebuah perusahaan, seperti yang dilakukan oleh
sebuah perusahaan asuransi ternama di Indonesia yang menjadi objek penelitian
ini, yaitu PT. Asuransi Tripakarta Cabang Pekanbaru.

Alasan peneliti memilih.objek penelitian pada PT. Asuransi Tripakarta
karena sejak tahun 2010, PT. Asuransi Tripakarta telah menerapkan analisis
jabatan dalam kegiatan operasional mereka. Analisis jabatan yang diterapkan oleh
PT. Asuransi Tripakarta dapat dilihat dari job description dan job specification
yang mereka terapkan. Hal tersebut sangat berdampak besar terhadap tingkat
produktivitas kerja yang dihasilkan, yang dapat dilihat dari pencapaian target

premi dan outstanding (tagihan premi) PT. Asuransi Tripakarta, adapun lini bisnis
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yang digeluti oleh PT. Asuransi Tripakarta adalah asuransi umum, yaitu asuransi

untuk kendaraan bermotor, bangunan, kebun hingga asuransi jasa pengiriman.

Selain itu, sejak 2015 hingga 2020 PT. Asuransi Tripakarta belum menerima

pegawai baru dan tercatat hanya 2 orang karyawan yang keluar dikarenakan

alasan pensiun,

nama

ini dan dapun rekapitulasi

i a Cabang

Pekanbaru ad BITAS ISL4
\3\*““% 2y

Dafta kanbaru
se
No Jl eterangan
1 |Wa m a- - = Aktif
2 | KA - - Aktif
3 | KA an - e Aktif
4 | KA rabaya — - - Aktif
5 | HRO Bat | Aktif
6 | HRO Aktif
7 | HRO R Aktif
8 | HRO Reng Aktif
9 | Auditl Aktif
10 | Kasie Marketi n Aktif
11 | Kasie Mar - Aktif
12 | Kasie Unde Aktif
13 | Assiten Clain Aktif
14 | Asisten HRO Batam 1 Aktif
15 | Asisten HRO Padang 1 Aktif
16 | Asisten Keuangan 3 Aktif
17 | Asisten Marketing 13 Aktif
18 | Asisten Marketing 1 3 Aktif
19 | Asisten Marketing Syariah 1 Aktif
20 | Asisten Underwriting 3 Aktif
21 | Pegawai Lepas 2 Aktif
Jumlah Karyawan 40

Sumber : Bagian Umum dan Keuangan PT. Asuransi Tripakarta, 2021
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Adapun rekapitulasi data terkait produksi dan tingkat outstanding pada PT.

Asuransi Tripakarta dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 1.2
Produksi Premi Dan Outstanding PT. Asuransi Tripakarta
Periode 2015-2019

Realisasi
(%)

84,32

— |3

S

88,31

)

97,34

91,01

2019 - 97,76

Tripakarta ¢
dari realisasi ta T. Asl nakarta :‘ ' ' gKat dari tahun 2015

yang meningk ingg : 8+yang mengalami

efektivitas kerja pada PT. Asura arta. Oleh karena itu penulis tertarik
untuk membahasnya dalam sebuah proposal dengan judul “Analisis Jabatan
Dalam Meningkatkan Efektivitas Kerja Karyawan Pada PT. Asuransi

Tripakarta Cabang Pekanbaru”.
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1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini
yaitu: “Bagaimanakah pelaksanaan analisis jabatan dalam meningkatkan

efektivitas kerja karyawan di PT. Asuransi Tri Pakarta Cabang Pekanbaru”.

1.3.2 Manf
Adapun

berikut :

b)

Bagi Peneliti Selanjutnya
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan para
pembaca maupun sebagai salah satu bahan referensi atau bahan
pertimbangan dalam penelitian selanjutnya dan sebagai penambah wacana

keilmuan.
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1.4 Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan ini dimaksudkan untuk memberikan gambaran
penelitian yang lebih jelas dan sistematis agar mempermudah bagi pembaca dalam

memahami penelitian ini. Dari masing-masing bab secara garis besar dapat

BAB I :

BAB II:

o
2]
d
Vel

o
.’ an menjelaskan

BAB Il1I:

hipotesis.
BAB IV: GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN
Pada bab ini menguraikan tentang gambaran umum tentang objek
penelitian, mulai dari sejarah terbentuknya, profil objek penelitian,
visi dan misi objek penelitian hingga strkutur organisasi objek

penelitian.
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BAB V:

10

HASIL DAN PEMBAHASAN
Dalam bab ini membahas mengenai deskripsi objek penelitian yang

terdiri dari deskripsi variabel dependen dan independen, hasil

analisis data, dan interprestasi terhadap hasil berdasarkan alat dan
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BAB Il
TELAAH PUSTAKA

2.1 Teori Analisis Jabatan

daya manusia, asi i : datan sangat
berguna pelatihan

karyawan an-perubahan

terhadap jaba jabatan bagi
perusahaan,

sudah ada.

memiliki pengertian seke K ok ajiban, dan tanggung jawab.
Sedangkan posisi adalah prestasi jabatan yang dilakukan seseorang.

Menurut Tua (2007) mendefinisikan analisis jabatan adalah usaha untuk
mencari tahu tentang jabatan atau pekerjaan yang berkaitan dengan tugas yang
dilakukan jabatan tersebut. Data yang dikumpulkan dalam analisis jabatan ini,

menurut Tua merupakan data yang secara lebih rinci yang meliputi tugas,

tanggungjawab, kemampuan Kkerja, dan standar kerja yang dilaksanakan. Tugas ini
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mengacu pada aktivitas yang dilaksaknakan dalam suatu jabatan. Tanggung jawab
merupakan output dari pekerjaan yang harus diselesaikan dalam sebuah pekerjaan.

Analisis jabatan merupakan hal yang perlu dilakukan oleh organisasi
maupun perusahaan untuk menentukan strategi pengelolaan sumber daya manusia
yang tepat dalam<menghadapi.dinamisnya_suatu organisasi. Kemampuan yang
dibutuhkan mengacu kepada keahlian yang dibutuhkan. Sedangkan standar kerja
mengacu pada strandar kerja yang dipakai-untuk mengevaluasi kinerja. Simamora
(dalam Rizkia, 2013) “menjelaskan manfaat analisis jabatan setidaknya ada
sembilan, diantaranya sebaagai berikut yaitu analisis penyusunan kepegawaian,
desain organisasi, redesain pekerjaan, telaah dan perencanaan kinerja, suksesi
manajemen, pengembangan organisasi, jalur karir, kriteria seleksi, dan evaluasi
pekerjaan.

Uraian jabatan adalah merupakan daftar-daftar tugas, tanggung jawab,
hubungan laporan, kondisi kerja, tanggung jawab kepenyediaan suatu jabatan dan
suatu produk dari analisa jabatan. Sedangkan spesifikasi jabatan berisi daftar
persyaratan kerja untuk suatu jabatan, ya.kni pendidikan, keterampilan,
kepribadian, dan yang lainnya sesuai produk analisis jabatan
2.1.2 Jenis Analisis Jabatan

Berawal dari konsep diatas Suprapto, (2011) menurunkan analisis jabatan
terdiri dari dua elemen, pertama Uraian Jabatan (Job Description) dan Persyaratan
Jabatan (Job Spesification), lebih lengkapnya akan dijelaskan sebagai berikut:

a) Persyaratan Jabatan (Job Spesification)
Penyusunan uraian jabatan ini sangatlah penting terutama untuk

menghindari terjadinya perbedaan pengertian, untuk menghindari terjadinya
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pekerjaan rangkap, serta untuk mengetahui batas-batas tanggung jawab dan
wewenang masing-masing jabatan. Job Description/Uraian jabatan adalah suatu

catatan yang sistematis tentang tugas-tugas dan tanggung jawab suatu jabatan

tertentu, yang dituliskan sesuai fakta-fakta yang ada.

persyarata

jabatan terte
produk dari ané jaba arate ) | berasa analisis jabatan dan
deskripsi ja i ads as ‘ J Sik dan tuntutan
mental yang

Hal-hal

dalam suatu perusahaan
2. Ikhtisar Jabatan

Berisi penjelasan singkat tentang jabatan tersebut; yang juga memberikan

suatu definisi singkat yang berguna sebagai tambahan atas informasi pada

identifikasi jabatan, apabila nama jabatan tidak cukup jelas
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3. Tugas-tugas yang harus dilaksanakan
4. Bagian ini adalah merupakan inti dari Uraian Jabatan dan merupakan
bagian yang paling sulit untuk dituliskan secara tepat. Untuk itu, bisa

dimulai menyusunnya dengan mencoba menjawab pertanyaanpertanyaan

tentang ape K akan, dan bagaimana

SNt 'o,

d %
ontal jabatan ini
jalur promosi
6.
7.
rja dari suatu
ain lain terutama
b)

Desciption adalah bentuk tertulis dari apa yang dikerjakan, mengapa dikerjakan,
dimana dikerjakannya dan bagaimana cara mengerjakannya. Dari definisi para
ahli diatas dapat ditarik benang merah bahwasannya uraian jabatan merupakan
bentuk tertulis dari suatu jabatan dan ruang lingkup jabatan tersebut yang
didalammnya memuat apa pekerjaan dari jabatan tersebut. Mengapa dikerjakan,

kapan dikerjakan, bagaimana dikerjakan. Berdasarkan pendapat Dessler dalam
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bukunya “Human Resources management” (2003), mendefinisikan bahwa uraian
jabatan adalah suatu daftar tugas-tugas, tanggung jawab, hubungan laporan,
kondisi kerja, tanggung jawab kepenyeliaan suatu jabatan-suatu produk dari

analisis jabatan. Uraian Jabatan adalah satu pernyataan yang tertulis yang

jabatan adalah sua afta : awi St ‘ abatan, yakni
pendidikan, ke : e esuai produk dari
analisis jabata ether dan Ds ) memberikan

definisi “Job specifica s whal Mz loyee who do it

hasil yang telah dicapai oleh suatu organisasi dalam kurun waktu tertentu dimana
standar pengerjaannya telah ditetapkan oleh organisasi tersebut. Kinerja tersebut
merujuk pada hasil yang diperoleh suatu organisasi. Amins (dalam Irwanto, 2014)
mendefinisikan kinerja yang suskes adalah jika tujuan dari organisasi dapat

tercapai dengan baik.
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Menurut Siagian (dalam Rizki, 2011) juga mengemukakan bahwasanya
yang mempengaruhi organisasi adalah kompensasi, komitmen organisasi,
motivasi kerja, kepemimpinan, disiplin kerja, komunikasi, kepuasan kerja, dan
budaya organisasi. Salim dan Woodward (dalam Suprapto, 2011) mengatakan
bahwa kinerja organisasi dapat.diukur melalui indikator :.economy, efficiency,
effectiveness dan equity. Sedangkan Gibson, Ivanveich, dan Donnely
mengemukakan bahwa Kinerja, erganisasi: dapat. diukur dari beberapa indicator
antara lain: kepuasan, efisiensi, produksi, perkembangan, keadaptasian, dan
kelangsungan.hidup. Dari indikator-indikator tersebut dapat dikelompokkan
menjadi dua, yaitu indicator Kinerja organisasi yang berorientasi pada proses dan
indikator kinerja organisasi yang berorientasi pada hasil.

2.1.4 Tujuan Dan Manfaat Analisis Jabatan

Analisis jabatan merupakan proses pengumpulan fakta atau informasi
mengenai seluk-beluk suatu. pekerjaan. Analisa jjabatan mempunyai kontribusi
besar terhadap proses pencapaian tujuan organisasi. Karena dengan dilaksanakan
analisa jabatan, pegawai lebih mudah diarahkan, dikendalikan dan didayagunakan
secara tepat guna dan berhasil guna, bahkan dapat mengurangi pemborosan.
Penggunaan analisa jabatan tidak lain bertujuan untuk mengetahui keseimbangan
antara beban kerja dengan kapasitas pekerja, sehingga mampu menghasilkan
efektivitas kerja yang optimal.

Menurut Komaruddin (2009) mengatakan, bahwa tujuan analisa jabatan
adalah mencakup kegiatan-kegiatan penyusunan program pengadaan personalia
tersebut. Inti pengadaan personalia meliputi kebutuhan personalia dalam arti

jumlah dan mutu. Untuk memenuhi jumlah personalia, orang biasanya
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menggunakan analisa beban kerja, sedangkan untuk memenuhi mutu personalia
orang lazimnya memanfaatkan analisis jabatan yang menghasilkan deskripsi

jabatan dan spesifikasi jabatan.

Menurut Sedarmayanti (2007), Manfaat yang dapat diperoleh dengan

9)

(Sedarmayanti, 2012). Syarat-syarat yang harus dipenuhi untuk menduduki suatu
jabatan dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Keterampilan kerja, yaitu tingkat kecakapan kerja yang dimiliki.

2. Pengetahuan kerja

3. Pendidikan formal

»

Pelatihan kursus
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5. Bakat kerja, yaitu potensi kemampuan relevan dengan jabatan.
6. Tempramen Kkerja, yaitu kemampuan menyesuaikan diri dengan sifat
jabatan.

7. Minat kerja, yaitu kecenderungan terserap dalam suatu pengalaman yang

2.2.6

penggunaz ‘masi (evalua: : aran mbangan dan
seterusnya) pe g St ertentu. Metode-
metode analis ondy (2008),

adalah seb

omis. Analisis

para karyawan,

.ﬁ - pekerjaan mengamati

karyawan dalam ‘ S

observasinya. Metode ini digunakan terutama untuk mengumpulkan
informasi mengenai pekerjaan-pekerjaan yang menekankan keterampilan
manual, seperti operator mesin.

3. Wawancara.

Analis mewawancarai karyawan dahulu untuk  membantunya

mendeskripsikan tugas-tugas yang dikerjakan. Kemudian, analis
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menghubungi supervisor untuk memperoleh informasi tambahan dalam
rangka memeriksa ketepatan informasi yang diperoleh dari karyawan dan
mengklarifikasi hal-hal tertentu.

4. Catatan Karyawan.

eminta para karyawan

\‘h%‘!“ .a“ ebuah buku

pbeberapa teknik

pekerjaan yang

masing-masing berbeda. Karena kurang berfungsi nya manajemen kepegawaian
akan mem bawa konsekuensi terhadap efektivitas kerja terutama dalam
penempatan pegawai harus didasarkan atas kualifikasi pegawai, yaitu hendaknya
disesuikan antara kemampuan pegawai dengan beban kerja atau tingkat

pendidikan dengan jenis pekerjaan (Yuliyani, 2018).
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Keefektifan dapat dilakukan dengan menspesifikasikan sasaran-sasaran
utuk seluruh organisasi, dan individu-individu serta kelompok-kelompok pada
organisasi perlu dikoordinasi. Setiap karyawan diharapkan mampu untuk

mematuhi segala aturan yang ada. Selain itu, karyawan juga harus dapat

aik-baiknya.

selama bekerje sud g.adalah terjadinya
koordinasi
sendiri.
Me S _' : h efektivitas adalah
pengukuran lah di tatapkan
sebelumnya”

gkat efektivitas

kerja

tenaga kerja.

Efektivitas sangat penting dalam pencapaian tujuan-tujuan organisasi dan
efektivitas adalah kunci dari kesuksesan suatu organisasi. Menurut Kurniawan
(2012) Efektivitas adalah organisasi yang merupakan sistem sosial dengan segala

sumber daya dan sarana tertentu yang tesedia memenuhi tujuan-tujuannya tanpa
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pemborosan dan menghindari ketegangan yang tidak perlu diantara anggota-
anggotanya.

Menurut Danim (2012) mengatakan bahwa efektivitas kerja adalah
penyelesaian pekerjaan tepat waktu yang telah ditentukan, artinya pelaksanaan
suatu pekerjaan di-nilal baik atau tidak sangat.tergantung pada penyelesaian tugas
tersebut, bagaimana cara melaksanakan dan berapa biaya yang di keluarkan untuk
itu.

Sangat penting ada pada efektivitas kerja adalah didukung oleh sumber
daya manusia yang berkompetensi yang memiliki knowledge, skill dan attitude.
Peningkatan kualitas sumber daya manusia tentunya sangat diperlukan untuk
mewujudkan hasil yang diimpikan oleh setiap perusahaan. Semua karyawan sudah
semestinya diarahkan untuk lebih meningkatkan efektivitas kerja mereka melalui
berbagai tahapan usaha secara maksimal. Sehingga pemanfaatan SDM akan lebih
berpotensi dan akan lebih siap mendukung keberhasilan perusahaan.

Dengan begitu jelas bahwa efekiivitas kerja adalah tanda sejauh mana
karyawan dapat melaksanakan kegiatan atau fungsi-fungsi yang tepat sehingga
tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan tercapai dengan memaksimalkan
alat-alat dan sumber-sumber yang ada, ketepatan waktu dalam melaksanakan
tugas serta kemampuan untuk melaksanakan tugas serta kemampuan untuk
melaksanakan tugas tersebut yang dapat dilihat dari kualitas maupun kuantitas dan
dapat bermanfaat bagi lingkungan kerjanya.

2.2.2 Pendekatan Efektivitas Kerja
Menurut Sastrohadiwirya (2002) menga takan tingkat efektivitas kerja

sangat di pengaruhi oleh pembinaan, pengaturan, pengurusan, pendayagunaan dan
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pengembangan yang dilakukan oleh manajemen tenaga kerja, karena manajemen
tenaga kerja yang menjadi bawahannya, dengan demikian, manajemen tenaga
kerja me miliki tanggung jawab besar terhadap efektivitas tenaga kerja. Tiga

pendekatan mengenai efektivitas yaitu:

b)

relatif diantara kepentingan kelompok dan individual dalam suatu
organisasi. Dengan pendekatan ini memungkinkan pentingnya hubungan
relatif diantara kepentingan kelompok dan individual dalam suatu
organisasi dan memungkinkan mengkombinasikan tujuan dan pendekatan

sistem guna memperoleh pendekatan yang lebih tepat bagi efektivitas

organisasi.
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Pendekatan Tujuan
Pendekatan tujuan untuk mendefinisikan dan mengevaluasi efektivitas
merupakan pendekatan tertua dan paling luas digunakan. Pendekatan

tujuan menekankan peranan sentral dari pencapaian tujuan sebagai kriteria

aruh yang kuat atas

wan ety

Tepat Waktu
Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu serta mencapai sasaran yang telah
dicapai. Hal ini dilakukan untuk mengurangi biaya yang timbul. Setiap
karyawan harus dapat menggunakan waktu seefisien mungkin dengan cara
datang tepat waktu dan berusaha menyelesaikan tugas sebaik-baiknya

seperti yang telah ditetapkan melalui kebijakan perusahaan.
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d) Pencapaian Tujuan
Kemampuan perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi baik berupa
peningkatan profit, kualitas dan kuantitas pelayanan, setiap individu harus

dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang diberikan

jawabnya. Se : ac Jsi diantaranya
yaitu mem . a ra jlenga gan eadaan yang akan
datang yang Se asa dikeja _- an ole asi. Faktor-faktor
yang mempengaruhi or : serius apabila

ingin mewujudkz ; - 1) ada empat faktor

dengan masyarakat sekitar, sedangkan hubungan ruang lingkup perusahaan
misalnya karyawan atau pegawai di perusahaan tersebut. Keberhasilan hubungan
organisasi lingkungan tampaknya amat tergantung pada tiga variabel yaitu :

e Tingkat keterdugaan keadaan lingkungan.

e Ketepatan persepsi atas keadaan lingkungan.

e Tingkat rasionalitas organisasi.
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e Kebijakan dan Praktek Manajemen
Dengan makin rumitnya proses teknologi serta makin rumit dan
kejamnnya lingkungan, maka peranan manjemen dalam mengkoordinasi orang

dan proses demi keberhasilan organisasi semakin sulit. Kebijaksanaan dan praktek

Struktur ya ada c ap _Sifatnya, seperti
dijumpai dz sasi nber daya manusia.

Struktur i . ganisasi me drang-orang atau

yang dalam jangka panjang akan memperlancar atau merintangi tercapainya
tujuan organisasi.

Efektivitas dapat diasumsikan kebutuhan mendapatkan dan memanfaatkan
sumberdaya dalam usaha mengejar tujuan organisasi dan Kriterianya meliputi
kemampuan menyesuaikan diri atau keluwesan, produktivitas, kepuasan kerja,

kemampuan berlaba atau hasil yang dicapai, dan pen capaian sumber daya yang
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menunjang pen capaian tujuan organisasi. Pengertian tersebut tentu masih sulit

dalam aplikasinya, karena masing-masing organisasi itu mempunyai tujuan yang

berbeda.

2.3 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1

Ringkasan Penelitian Terdahulu

No Pl:ﬁg:iii Judul Penelitian Ar?allﬁzis Hasil Penelitian
1. | Rolos (2018) | Pengaruh Analis Regresi Berdasarkan hasil
Jabatan Terhadap | Linier penelitian, didapat analis
Kinerja Karyawan | Sederhana | jabatan berpengaruh
Pada PT. Asuransi negatif dan signifikan
Jiwasraya Cabang terhadap kinerja karyawan
Manado Kota padaPT. Asuransi
Jiwasraya Cabang Manado
Kota
2. | Samuel (2015) | Analisis Jabatan Regresi Analisis jabatan dapat
Yang Tepat Untuk | Linier memberikan kejelasan
Meningkatkan Sederhana | tugas-tugas, tanggung
Efektivitas Kerja Jawab, wewenang dari suatu
Pada PT. pekerjaan sehingga
Pertamina,EP pekerjaan yang dilakukan
Field Rantau dapat terlaksanan secara
Kuala Simpang efektif
3. | Mustafa Aenal | Pelaksanaan Metode Berdasarkan hasil analisis
Akhyar (2016) | Analisa Jabatan Kualitatif penjabaran teori dan
Yang Tepat penerapan di lapangan
Dalam Rangka mengenai analisis jabatan
Meningkatkan yang tepat untuk
Efektivitas Kerja meningkatkan efektivitas
Pada Kantor Study kerja, maka peneliti menarik
Centree Of kesimpulan dan
Indonesia memberikan saran-saran
(SCI) Kota bermanfaat bagi Study
Makassar Centre of Indonesia (SCI)
untuk memperbaiki
kekurangan dalam upaya
semakin meningkatkan
Kinerja analisis jabatan di
dalam meningkatkan
produktivitas.
4. | Rachamawati | Implementasi Metode Berdasarkan hasil penelitian
(2019) Uraian Jabatan Kualitatif diketahui bahwa uraian
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(JobDescription) jabatan (job description)
Dalam Upaya pada Koperasi Pegawai
Meningkatkan Republik Indonesia RSUP
Efektivitas Kerja Dr. Hasan Sadikin Bandung
Karyawan Jawa Barat secara
keseluruhan telah dengan
cukup baik artinya dalam

pelaksanaan belum
ilakukan secara optimal

J't $$ . nya upaya

A

0‘¢
[
&
&
>
&
r
?

M donesia RSUP

- A

a keseluruhan telah
= kan dengan
If ik. Hal-hal yang
erhatikan oleh
antara lain

Wty

aan, penguasaan

an yang selesaikan.

Sadikin Bandung

n, jumlah pekerjaan

ementasi analisis
pada PT. Sarana
as Primatema telah
2rjalan sesuai kualifikasi
Khus snya dalam
_persyaratan dan deskripsi
.| kerja. Meskipun masih
.| terdapat posisi yang dijabat
oleh beberapa orang yang
memiliki kualifikasi sesuali
dengan tingkat pendidikan,
kemampuan, pengalaman
dan peringkat. Selain itu
juga terdapat indikasi yang

waeatllh
e

N

analisis jabatan yang
terrefleksi dalam distribusi
tugas dan kerja.

Sumber : Penelitian Terdahulu

mempengaruhi pelaksanaan
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2.4 Kerangka Pemikiran
Organisasi akan berjalan terarah jika memiliki tujuan yang jelas. Adanya
tujuan akan memberikan motivasi untuk melaksanakan tugas dan tanggung

jawabnya. Selanjutnya tujuan organisasi mencakup beberapa fungsi diantaranya

aitu memberikan den a_me
Y o

era i) L3S0 N
<

n keadaan yang akan

.g - aktor-faktor

PT. Asuransi Tri
Pakarta
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2.4 Hipotesis
Berdasarkan perumusan masalah, tujuan penelitian dan telaah pustaka, maka
dirumuskan hipotesis yaitu sebagai berikut:

“Analisis jabatan pada PT. Asuransi Tri Pakarta Cabang Pekanbaru dalam

meningkatkan efek

%

‘\\\\\\\\\\\“

%
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BAB Il1
METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

Untuk menyelesaikan penelitian ini terutama k memperoleh data yang

nakan dalam
penelitian i Jkat keakuratan

dalam sebus

Skala

Ordinal

Jakson (dalam
Suprapto, 2011)

jabatan merupakan cara
yang sistematis untuk
mengumpulkan dan

menganalisis informasi

Kompensasi yang
sesuai dengan tanggung

tentang isi dan personal jawab

yang dipersyaraatkan e) Peraturan atau

dalam jabatan dan kebijaksanaan
hubungannya dengan perusahaan

prestasi jabatan. f) Kelengkapan fasilitas

untuk mendukung
kelancaran kerja

g) Kejelasan mengenai
target yang diharapkan
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Job a) Tugas yang diberikan Ordnial

Spesification | b) Tanggung jawab

c) Kondisi kerja

d) Kesesuaian pekerjaan
dengan pengatahuan

e) Kesesuaian pekerjaan
dengan keterampilan

f) Keahlian yang dimiliki

karakteristi

ditarik kesi han karyawan

=

ALNANREN
:

SR M

= )
<
TD.
>
[
=
[
QO
=3
o
=
QO
3

yang beke berjumlah 40

karyawan.

penelitian ini semua p 0a pel yang berjumlah 40
responden.
3.4 Jenis dan Sumber Data
Adapun jenis dan sumber data yang digunakan yaitu:
1. Data primer
Data Primer merupakan data yang didapatkan dari sumber pertama baik

individual atau perseorangan seperti hasil wawancara atau hasil pengisian
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kuisioner yang bisa dilakukan oleh peneliti. Dalam hal ini data primer adalah data
yang diperoleh langsung dari kuisioner
2. Data sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh melalui penelitian

keperpustakaan yai .‘ ari ‘ 1al-jural, atau internet
untuk me enn hm\‘ .@@ .
3.5 Teknik Pet ‘

" 4

Sumber : Sugiyono (2016)
b) Penelitian Kepustakaan
Penelitian ini sangat berguna untuk mendukung landasan teori yang
digunakan dalam penelitian ini. Data-data ini diperoleh dari buku-buku, jurnal-
jurnal, pencarian diinternet dan instansi terkait serta referensi lainnya yang

berkaitan dengan objek yang diteliti.
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3.6 Teknik Analisis Data
Analisis data merupakan bagian dari proses pengujian data yang hasilnya
digunakan sebagai bukti yang memadai untuk menarik kesimpulan penelitian.

Tujuan dari analisis data adalah mendapatkan informasi relevan yang terkandung

di dalam data memecahkan suatu

0 e '
gambaran S dz \gkap : * ﬂ upakan bidang
ilmu statistika ! ara- :.' ' nyusunan dan
penyajian data.su itian. S "_ | aksud analisis

deskriftif aala 3 : a a dengan cara

variabel. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai korelasi tiap item
dengan total skor masing-masing variabel yaitu dengan membandingkan nilai
korelasi dari r hitung dengan r tabel. Kriteria penilaiannya:

e Variabel dikatakan valid jika r hitung positif dan r hitung > r variable.

e Variabel dikatakan tidak valid jika r hitung negatif dan r hitung < r

variable.
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3.6.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui tingkat kehandalan dari butir-
butir pertanyaan yang valid. Pengujian dilakukan dengan mengukur reliabilitas

dengan uji statistic alpa cronbach’s (a). Kriteria penilaiannya:

O

-~
P
v
,
o
5
e
”
"
¢

“
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BAB IV

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

4.1 Profil PT. Asuransi Tripakarta Cabang Pekanbaru

Tripakarta, yaitt ‘ensiunar - : Persero) Thk., PT.
Asuransi : ata ( anm PT. Asuransi
Tripakarta adalal ah sa +' an ¢ ) unit syariah di

Indonesia.

Indonesia (Persero) Thk., PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk., PT. Bank Central
Asia, Tbk, PT. CIMB Niaga, Thk, dan beberapa Bank Perkreditan Rakyat.
Adapun PT. Asuransi Tripakarta Cabang Pekanbaru beralamat di Jalan Sudirman

Nomor 365 Kota Pekanbaru.
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4.2 Struktur Organisasi PT. Asuransi Tripakarta Cabang Pekanbaru
Adapun struktur organisasi yang dimiliki PT. Asuransi Tripakarta Cabang
Pekanbaru dapat dilihat pada gambar 4.1 dibawah ini :

Gambar 4.1

Struktur Org nisasi PT. Asuransi Tripakar

DAN KEUAN

ASISTEN | : v ‘ " ASISTEN |

ASISTEN 11 S " ASISTEN 11
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BAB V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Identitas Responde

mengingat sebaiknya dilihat

responden ur, pendidikan
dan masa be ditunjukkan di

bawah ini:

Responden Be kan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
1 Laki-laki 25 62,50%
2 Perempuan 15 37,50%
Total 40 100,00

Sumber: Data Olahan 2021
Dari tabel 5.1 dapat diketahui bahwa dari total jumlah 40 orang responden,

responden yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 25 responden atau sebesar
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62,50% dan sebanyak 15 responden atau sebesar 37,50% berjenis kelamin
perempuan. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat diambil kesimpulan bahwa
karyawan laki-laki lebih dominan dalam penelitian ini. hal ini di sebabkan bahwa

karyawan laki-laki lebih banyak diperlukan dan mempunyai tingkat ketelitian

35,00%

50,00%

Al OWIN -

12,50%

100,00

berumur 26-30 tahun sebanyak 14 orang (35,00%), berumur antara 31-35 tahun
sebanyak 20 orang (50,00%), berumur >36 tahun sebanyak 5 orang (12,50%) dan
yang berumur 20-25 tahun keatas sebanyak 1 orang (2,50%). Hal ini menunjukkan
bahwa responden yang berumur 31-35 tahun merupakan jumlah responden yang
paling banyak, sedangkan responden dengan umur 20-25 tahun merupakan jumlah

responden yang paling sedikit.
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5.1.3 Identitas Pendidikan Terakhir
Seluruh karyawan yang bekerja pada PT. Asuransi Tripakarta Cabang
Pekanbaru khususnya karyawan memiliki tingkat pendidikkan yang berbeda

sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Berikut ini akan dijabarkan identitas

No

1

2

3
Sumber :

Dari tabel 5.3 diatas de at diketahui bal sponden yang
mempunyai lata : ndidikan SMA/SM " responden dengan
persentase : > i N danyse responden dengan
persentase 82,5 da 1c o 2sponden dengan
persentase 7,5 dengan tingkat
pendidikan sarja nya dengan jumlah
responden sebanyak 3 p beralasan sebab karyawan

PT. Asuransi Tripakarta Caba U merupakan bidang logistik yang
membutuhkan tenga kerja yan terdidik dan memiliki mental yang kuat.
5.1.4 Identitas Masa Bekerja

Selanjutnya, identitas responden yang dipertimbangkan adalah masa kerja.

Hal ini dimaksudkan untuk melihat pengalaman kerja karyawan, yang berarti

bahwa semakin lama seorang karyawan bekerja, semakin tinggi pengalaman kerja
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karyawan dan sebaliknya. Berikut ini akan dijabarkan identitas responden
berdasarkan masa bekerja :

Tabel 5.4
Responden Berdasarkan Masa Bekerja

Persentase
2,50%

responden yang mer asa 3 paling banyak
yaitu sebanya awan & Jan..d an sebagian besar
responden asa kerja > 5 tahun m a dan yang lama
bekerja juga

5.2 Uji Vali
5.2.1 Uji Va
digunakan untuk

mengetahui seje ' alat ukur dalam

item pernyataan dinyatakan tidak valid maka item pertanyaan itu tidak dapat
digunakan dalam uji-uji selanjutnya.

Penentuan validitas data menggunakan korelasi pearson, hasil korelasi
antar variabel dibandingkan dengan range angka korelasi -1, 0 dan + 1 pada

tingkat signifikan 0.05 apabila rhiung mendekati angka 1, maka instrumen tersebut

valid.
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Berdasarkan data yang diperoleh telah dilakukan uji validitas dengan hasil sebagai

berikut :
Tabel 5.5
Hasil Uji Validitas Variabel Analisis Jabatan (X)

No. Pertan R hitung abel Kesimpulan

1 Valid

2 Valid

3 Valid

5 \) / Valid

6 Valid

7 Valid

8 0 Valid

9 Valid

10 6 Valid

11 2% Valid

12 7 Valid

13 H. - 0507 Valid
Sumber : D il Penelit

Berd bel % at b uk dimensi Job
Description S [ i yaan. Hasil validitas
menunjukkan bahwa etujuh (JS.2) yaitu
o L]

0,331 dan yang m i e an (JD.7) yaitu 0,628.
dengan demikian dapat I item variabel diatas 0,312

berarti memenuhi syarat valid.
5.2.2 Uji Reliabilitas

Untuk menguji reliabilitas dipergunakan uji cronbach alpha yang
dianggap paling sesuai untuk pengujian item-item penelitian yang memiliki skor
1-5. Dalam metode internal consistency ini, semakin tinggi konsistensi alpha
maka kuesioner semakin reliable. Batasan nilai minimum alpha dalam penelitian

ini adalah 0,60. Berikut ini hasil pengujian reliabilitas yaitu:
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Tabel 5.6
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach's Alpha Keterangan
Analisis Jabatan (X) 0.702 Reliabel

Sumber : Data SPSS, 2021

Tuj g a jabs ‘- : ata atan penyusunan
program pengadaan personali - umlah personalia,
orang biasanya menggc : a be dangkan untuk memenuhi
mutu  perso

menghasilkan "~ de - an.. Berikut ini hasil

dikerjakan, dimana dikerjakannya dan bagaimana cara mengerjakannya. Dari
definisi para ahli diatas dapat ditarik benang merah bahwasannya uraian jabatan
merupakan bentuk tertulis dari suatu jabatan dan ruang lingkup jabatan tersebut
yang didalammnya memuat apa pekerjaan dari jabatan tersebut. Berikut hasil

tanggapan responden berdasarkan dimensi job description yaitu:
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Tabel 5.17
Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Wewenang Terendifikasi
Secara Jelas

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 23 57,50%
2 Setuju 4 11 27,50%
3 Netral 3 6 15,00%
4 : 2
5

responden

responden jtakan bahwa perusahaan sudal enils yakan jabatan atau

Hasil Tanggapan Responden Overlapping Dengan Posisi Lain

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 20 50,00%
2 Setuju 4 14 35,00%
3 Netral 3 6 15,00%
4 Tidak Setuju 2 - -

5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Olahan 2021
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Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 20 responden atau sebesar (50,00%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 14 responden atau
sebesar (35,00%) dan sedangkan responden dengan jawaban netral sebanyak 6
responden atau _sebesar  (15,00%). Menurut-analisis peneliti, sebanyak 20
responden menyatakan bahwa perusahaan sudah menilai kelayakan/wewenang
jabatan dari cara karyawan tersebut'dalam' membangun hubungan antar sesama
rekan kerja lainnya, perusahaan juga memberikan® wewenang kepada para
karyawan sesuai dengan bidang kerjanya agar tidak terjadinya overlapping atau
tumpang tindih pada pekerjaan lainnya, jika karyawan diberikan pekerjaan yang
overlapping maka akan terjadi tidak efektifnya dalam suatu pekerjaan dan bahkan

akan menurunkan Kinerja dari karyawan tersebut.

Tabel 5.19
Hasil Tanggapan Responden Tentang Memperoleh Kejelasan Mengenai
Tanggung Jawab
No Tanggapan Skaor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 25 62,50%
2 Setuju 4 11 27,50%
3 Netral 3 4 10,00%
4 Tidak 'Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 25 responden atau sebesar (62,50%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 11 responden atau
sebesar (27,50%) dan responden dengan jawaban netral sebanyak 4 responden
atau sebesar (10,00%). Menurut analisis peneliti menunjukkan bahwa perusahaan

sudah memperoleh mengenai jabatan terhadap tanggung jawab hal ini dilihat dari
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cara karyawan tersebut bagaimana dalam menyelesaikan pekerjaan dan namun
masih terdapat 4 responden menyatakan netral yang mungkin saja mereka merasa
belum bertanggung jawab penuh terhadap pekerjaan yang telah diberikan oleh
atasan sehingga mereka tidak efisien dalam bekerja.

Tabel 5.20

Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Kompensasi Yang Sesuai
Dengan Tanggung Jawab

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju S 25 62,50%
2 Setuju 4 11 27,50%
3 Netral 3 %) 7,50%

4 Tidak Setuju 2 i, 2,50%
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Jumlah 40 100%

Sumber: DataOlahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 25 responden atau -sebesar (62,50%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 11 responden atau
sebesar (27,50%), sedangkan-.responden dengan jawaban netral sebanyak 3
responden atau sebesar (7,50%) dan responden dengan jawaban tidak setuju
sebanyak 1 responden atau sebesar (2,50%). Menurut analisis peneliti
menunjukkan bahwa responden dominan menjawab sangat setuju, Yyang
dikarenakan kompensasi yang didapatkan oleh para responden telah sesuai dengan
bidang kerjanya dan tanggung jawab yang diembannya, namun masih terdapat
responden yang menjawab tidak setuju terhadap gaji atau kompensasi yang
diterimanya, yang mungkin saja ini terjadi karyawan tersebut diberikan pekerjaan
dan tanggung jawab yang besar namun tidak sesuai dengan kompensasi yang

diberikan contohnya seperti bonus ataupun uang transpot dan hal lainnya..



46

Tabel 5.20
Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Peraturan Atau
Kebijaksanaan Perusahaan

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 26 65,00%
2 Setuju 4 12 30,00%

3 Netral 3 2 5,00%

4 Tidak Setuju 2 - -

5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas-maka’ dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 26 responden atau sebesar (65,000%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 12 responden atau
sebesar (30,00%), sedangkan responden dengan jawaban netral sebanyak 2
responden atau sebesar (5,00%). Dari tanggapan responden diatas maka dapat
disimpulkan bahwa responden dominan menjawab sangat setuju, menurut analisis
peneliti menunjukkan bahwa para karyawan telah menyetujui terhadap aturan
yang berlaku diperusahaan,-hal. ini terlihat dari\banyaknya responden menjawan
sangat setuju, peraturan tentunya harus dipatuhi dan dilaksanakan oleh semua
karyawan termasuk pimpinan, namun dari tanggapan responden diatas masih
terdapat responden yang menjawab netral, yang artinya mereka kurang patuh
terhadap aturan yang berlaku.

Tabel 5.21

Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Kelengkapan Fasilitas
Untuk Mendukung Kelancaran Kerja

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 24 60,00%
2 Setuju 4 12 30,00%

3 Netral 3 4 10,00%

4 Tidak Setuju 2 - -

5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Olahan 2021
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Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 24 responden atau sebesar (60,00%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 12 responden atau
sebesar (30,00%), sedangkan responden dengan jawaban netral sebanyak 4
responden atau sebesar (10,00%). Dari tanggapan diatas. responden dominan
menjawab sangat setuju, menurut analisis peneliti menunjukkan bahwa para
karyawan telah diberikan fasilitas yang cukup .untuk menunjang pekerjaan yang
telah diberikan, jika fasilitas kerja yang diberikan kurang maka pekerjaan yang
dikerjakan akan terhambat dan tidak terselesaikan dengan tepat waktu.

Tabel 5.21

Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Kejelasan Mengenai Target
Yang Diharapkan

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 23 57,50%
2 Setuju 4 8 20,00%
3 Netral 3 7 17,50%
4 Tidak Setuju 2 £ -

5 Sangat Tidak Setuju i 2 5,00%
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat ‘setuju sebanyak 23 responden atau sebesar (57,50%),
sedangkan untuk responden yang. menjawab setuju sebanyak 8 responden atau
sebesar (20,00%), sedangkan responden dengan jawaban netral sebanyak 7
responden atau sebesar (17,50 dan yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 2
responden atau sebesar (5,00%) Dari tanggapan diatas responden dominan
menjawab sangat setuju, dalam perusahaan tentunya seorang karyawan harus
dapat menetapkan target kerjanya, karena bertujuan untuk mendapatkan hasil

kerja yang baik, dalam tanggapan diatas menunjukkan bahwa 2 orang karyawan
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menjawab sagat tidak setuju yang artinya mereka belum bisa bertanggung jawab

terhadap pekerjaannya.

Tabel 5.21

Rekapitulasi Hasil Tanggapan Responden Tentang Dimensi Job Description

target yang dlharapka

Nilai Skor

LS VUL

Total Bobot Skor

- - - - - 1254

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa rangkuman hasil total bobot

tanggapan responden adalah 1254. Interval kategori dapat dilihat sebagai berikut:

— Jumlah Sub Indikator
— Jumlah Responden
— Bobot Maksimum
— Bobot Minimum

=7
=40

= 1400
=280
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— Jumlah Kelas Interval =5

— Panjang Kelas Interval =224

— Interval = 1400- 280
5

Kategori ktriteria penilaian:

Sangat Baik

Baik

5 menunjukkan

bahwa jawaba en u imensi job de egori penilaian

‘sangat baik engan jawaban
sangat setuj ’ ehan nilai skor
tertinggi yai J Aff dan untuk nilai

serta kewenangannya. Hasil pe adinya perangkapan pekerjaan dan
tanggung jawab, akan tetapi dalam pelaksanaannya masih saja terjadi karyawan
yang melakukan perangkapan pekerjaan dan tanggung jawab. Hal ini disebabkan
karyawan yang kurang mengerti dan memahami apa yang termasuk dalam uraian

jabatan, bahkan banyak karyawan yang bekerja selalu menunggu perintah atasan.
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b) Dimensi Job Spesification
Menurut Dessler (dalam Tanumiharjo, 2013) mendefinisikan persyaratan
jabatan merupakan suatu daftar dari tuntutan manusiawi dalam suatu jabatan
tertentu, yakni pendidikan, ketrampilan, kepribadian dan lain-lain sesuai produk
dari analisis jabatan. 'Ini adalah kualifikasipribadi, keterampilan, fisik dan
tuntutan -mental yang diperlukan untuk prestasi kerja yang efektif. Berikut hasil

tanggapan responden berdasarkan dimensi‘job-spesification yaitu:

Tabel 5.21
Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Tugas Yang Diberikan
No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 26 65,00%
2 Setuju 4 8 20,00%
3 Netral 3 5 12,50%
4 Tidak Setuju 2 il 2,50%
5 Sangat Tidak Setuju i - -
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diaias maka dapat_diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 26 responden atau Sebesar (65,00%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 8 responden atau
sebesar (20,00%), sedangkan responden dengan jawaban netral sebanyak 5
responden atau sebesar (12,50%). dan_yang menjawab sangat tidak setuju
sebanyak 2 responden atau sebesar (5,00%). Dari tanggapan diatas responden
dominan menjawab sangat setuju, berdasarkan pada tabel diatas dapat dianalisis
bahwa para karyawan menilai bahwa tingkat tugas yang diberikan pada karyawan
telah sesuai dengan bidang keahliannya, selain itu terdapat responden yang
menjawab netral dan tidak setuju karena menurut karyawan tersebut mereka

diberikan tugas yang tidak sesuai dengan kemampaunnya.
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Tabel 5.21
Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Tanggung Jawab Karyawan
No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 29 72,50%
2 Setuju 4 10 25,00%
3 Netral 3 1 2,50%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas-maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 29 responden atau sebesar (72,50%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 10 responden atau
sebesar (25,00%), sedangkan responden dengan jawaban netral sebanyak 1
responden atau sebesar (2,50%). Dari tanggapan -diatas responden dominan
menjawab sangat setuju, untuk tingkat tanggung jawab karyawan disini terdapat 1
responden menjawab tidak setuju, hal ini terjadi yang mungkin saja karena
karyawan tersebut kurang sbertanggung jawabidalam bekerja, karyawan yang

seperti ini akan menurunkan tingkat produktivitas perusahaan.

Tabel 5.21
Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Kondisi Kerja
No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 19 47,50%
2 Setuju 4 17 42,50%
3 Netral 3 3 7,50%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 1 2,50%
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang

menyatakan sangat setuju sebanyak 19 responden atau sebesar (47,50%),

sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 17 responden atau
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sebesar (42,50%), responden dengan jawaban netral sebanyak 3 responden atau
sebesar (7,50%) dan untuk yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 1
responden atau sebesar (2,50%). Menurut analisis peneliti menunjukkan bahwa
kondisi kerja perusahaan sudah menilai kelayakan jabatan dari cara karyawan
tersebut kondisi karyawan dan.hanya terdapat 1 responden yang menyatakan
perusahaan belum menilai kelayakan jabatan dari cara karyawan tersebut kondisi
karyawan, dengan adanya _kondisi, “kerja syang efektif maka produktivitas
perusahaan @kan meningkat sehingga dapat meningkatkan efektivitas karyawan
dan perusahaan tersebut.
Tabel 5.21

Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Kesesuaian Pekerjaan
Dengan Pengetahuan

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 26 65,00%
2 Setuju 4 . 27,50%
3 Netral 3 3 7,50%

4 Tidak Setuju 2 £ -
5 Sangat Tidak Setuju i - -
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat ‘setuju sebanyak 26 responden atau sebesar (65,00%),
sedangkan untuk responden yang-menjawab setuju sebanyak 11 responden atau
sebesar (27,50%), sedangkan responden dengan jawaban netral sebanyak 3
responden atau sebesar (7,50%). Dari tanggapan diatas responden dominan
menjawab sangat setuju, untuk analisis pada tanggapan diatas yaitu banyak
responden sudah bekerja berdasarkan pengetahuan yang telah didapatkan selama
diluar dan bekerja diperusahaan tersebut, namun terdapat responden menjawab

netral yang berarti bahwa tidak semua karyawan memiliki pengetahuan yang baik.
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Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Kesesuaian Pekerjaan
Dengan Keterampilan

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 21 52,50%
2 Setuju 4 15 37,50%

3 Netral 3 4 10,00%

4 Tidak Setuju 2 - -

5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas-maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 21 responden atau sebesar (52,50%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 15 responden atau
sebesar (37,50%) dan sedangkan responden dengan jawaban netral sebanyak 4
responden atau sebesar (10,50%). Dari tanggapan.diatas responden dominan
menjawab sangat setuju, banyak responden telah bekerja berdasarkan
keterampilan  yang telah dimiliki, keterampilan karyawan . tentunya sangat
membantu karyawan dalam /bekerja contohnya.seperti menguasai microsoft office,
negosiasi dan lain sebagainya.

Tabel 5.21

Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Keahlian Yang Dimiliki
Dapat Menunjang Pekerjaan Secara Efektif

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju » 23 57,50%
2 Setuju 4 15 37,50%

3 Netral 3 2 5,00%

4 Tidak Setuju 2 - -

5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang

menyatakan sangat setuju sebanyak 23 responden atau sebesar (57,50%),

sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 15 responden atau
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sebesar (37,50%) dan yang menjawab netral sebanyak 2 responden atau sebesar
(5,00%). Dari tanggapan diatas responden dominan menjawab sangat setuju,
untuk meningkatkan keahlian tentunya perusahaan memberikan pelatihan yang
cukup pada karyawan, karena secara tidak langsung tentunya keahlian karyawan
tersebut akan ingga dapa inerja karyawan itu

sendiri

H @Qﬁ&%ﬁmsﬂs@ @lﬁﬁﬁp& ation

No Jumlah
Tuga =2 =0 S
1 - : i e
Nilai | 130 | 40 | 187
5 Tang b o Z_i 20 ==
Nilai S 40 188
3 Kond
Nilai 173
Kesesu
4 | dengan 2 E‘B )
Nilai Ski - 183
Kesesuaia . )
5 | dengan kete
Nilai Skor - - 177
Keahlian yang di
dapat menunjang 2 - -
6 pekerjaan secara efektif
Nilai Skor 115 | 60 6 - - 181
Total Bobot Skor - - - - - 1089

Sumber: Data Olahan 2021
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa rangkuman hasil total bobot
tanggapan responden adalah 1089. Interval kategori dapat dilihat sebagai berikut:

— Jumlah Sub Indikator =6
— Jumlah Responden =40
— Bobot Maksimum =1200



N ueeyesndidg

iy disay yejepe il udwnyo(]

ISJIAIU

nery we[sy sej

55

— Bobot Minimum =240

— Jumlah Kelas Interval =5

— Panjang Kelas Interval =192

— Interval =1200- 240
5

Kategori ktriteria penilaian:

Baik

Cukup

s menunjukkan

bahwa jawaba oonden untuk dimensi 0e Jalam Kkategori
i o ]

penilaian ‘sangat baik’, hal ini terjadi karena banyak res njawab dengan

jawaban sangat s ¢ y g perolehan nilai

jabatan tersebut dengan baik, sehingga dari hasil rekapitulasi menunjukkan bahwa
job specification yang digunakan sudah tepat dan perlu adanya peningkatan
karena masih terdapat responden yang menjawab sangat tidak setuju.
5.4 Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil penelitian ini mendukung hipotesis yang menyatakan bahwa analisis

jabatan dapat meningkatkan efektivitas kerja karyawan. Semakin baik deskripsi
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kerja dan spesifikasi kerja yang diberikan kepada setiap karyawan akan dapat
meningkatkan efektivitas kerja seorang karyawan, begitu juga sebaliknya, apabila
deskripsi kerja dan spesifikasi kerja yang diberikan tidak jelas atau tidak tepat
sasaran, akan mengakibatkan menurunnya efektivitas kerja karyawan tersebut.

Dalam hasil tanggapan_ responden..berdasarkan. analisis deskriptif
menunjukkan bahwa, tingkat analis jabatan yang telah diterapkan pada PT.
Asuransi Tripakarta sudah baik,<hal fini dinilai .dari dua dimensi yang digunakan
dalam menilai analisis jabatan pada perusahaan tersebut yaitu job description dan
job specification. Hasil tanggapan untuk dimensi job description menunjukkan
bahwa rata-rata banyak responden menjawab dengan jawaban sangat setuju atas
pernyataan yang telah diajukan, hal ini menunjukkan bahwa adanya hubungan
yang baik dalam meningkatkan efektivitas kerja karyawan. Dalam tanggapan
responden terdapat responden yang menjawab dengan nilai skor tertinggi yaitu
indikator untuk-perolehan nilai skor tertinggi yaitu pada indikator peraturan atau
kebijakan perusahaan dan untuk nilai skor terendah terdapat pada indikator tidak
overlapping dengan posisi lain. Untuk tanggapan rendah atau dengan nilai skor
lemah menunjukkan bahwa perusahaan memberikan pekerjaan pada karyawan
secara berlebihan dan tumpang tindih'.pada pekerjaan lainnya, untuk itu
perusahaan perlu mengevaluasi hal tersebut.

Hasil tanggapan terhadap dimensi job specification, responden dominan
menjawab sangat setuju, namun terdapat pula responden yang menjawab sangat
tidak setuju, untuk kategori penilaian dalam kategori sangat baik. Untuk perolehan
nilai skor tertinggi yaitu pada indikator tanggung jawab dan untuk nilai skor

terendah terdapat pada indikator kondisi kerja. Pada hakikatnya pendistribusian
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dengan tugas-tugas harus ada keseimbangan antara keterampilan dan keahlian
karyawan dengan pekerjaan yang dibebankan. Sepertinya dalam distribusi
pekerjaan belum mencerminkan keadilan bahkan terjadi ketidakseimbangan dalam
pembagian pekerjaan terutama yang menyangkut antara keterampilan dan
keahlian karyawan' dengan beban tugas. \Walaupun secara. aplikatif pembagian
pekerjaan khususnya yang menyangkut beban kerja yang didukung dengan
keterampilan .dan keahlian_ belum® meéncerminkan standar kualifikasi yang
ditentukan dalam manajemen perusahaan, namun hal tersebut sudah dilaksanakan
cukup baik.

Sebagaimana diketahui bahwa keahlian dan keterampilan adalah salah satu
hal yang sangat sangat penting dan merupa kan modal kerja bagi karyawan.
Karyawan yang memiliki keterampilan dan keahlian biasanya akan mendapatkan
beban tugas yang sesuai dengan bidang keahlian dan keterampilannya. Dengan
demikian apabila dalam pemberian tugas sesuai dengan keterampilan dan keahlian
yang dimiliki oleh karyawan yang bersangkutan, maka efektivitas kerja karyawan
akan dapat tercapai secara optimal. Pada PT. Asuransi Tripakarta dalam hal uraian
pekerjaan belum sepenuhnya mencerminkan keseimbangan antara beban kerja
dengan keterampilan dan keahlian karyawan, akan tetapi secara aplikatif tentang
uraian pekerjaan sebagian besar sudah mencerminkan sesuai dengan peraturan
yang ditetapkan dalam manajemen perusahaan, dan hanya sebagian kecil yang
terlepas dari uraian pekerjaan. Secara aplikatif tentang uraian pekerjaan pada PT.
Asuransi Tripakarta tersebut termasuk cukup baik.

Efektivitas kerja yang didukung dengan analisis jabatan ternyata belum

dapat dicapai secara optimal, hal tersebut disebabkan penerapan analisis jabatan
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pada PT. Asuransi Tripakarta belum maksimal, kurang maksimalnya penerapan
analisis jabatan disebabkan pula oleh tidak meratanya tugas dan fungsi masing-

masing sub bidang sehingga merefleksi kepada efektivitas kerja karyawan.

Penerapan analisis jabatan hendaknya diaplikasikan sesuai dengan kualifikasi

sama yang

efektivitas = ke Na , . hendaknya faktor

kemampuan, pengalaman dan peringkat.
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan il_analisis penjabaran teori.dan penerapan di lapangan

an perusahaan

k overlapping

2. uk dimensi job
. Nilai skor

dah terdapat pada

3 yaitu semakin baik deskripsi

kerja dan spesifikasi ke ikan kepada setiap karyawan akan
dapat meningkatkan efektivitas kerja seorang karyawan, begitu juga
sebaliknya, apabila deskripsi kerja dan spesifikasi kerja yang diberikan

tidak jelas atau tidak tepat sasaran, akan mengakibatkan menurunnya

efektivitas kerja karyawan tersebut.
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6.2 Saran
Saran-saran yang dapat diberikan oleh peneliti bagi kesempurnaan penelitin
selanjutnya yaitu:

1. Untuk perusahaan sebaiknya lebih memperhatikan kembali dalam

2. Sel : ) 1 ja, perusahaan
, karena jika

ja karyawan.
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