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Abstrak

Penelitian ini dilaksanakan pada Dinas Kebudayaan Provinsi Riau, dengan tujuan menguji
pengaruh analisis jabatan dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai dengan kompensasi
sebagai intervening. Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik sampel jenuh, yaitu seluruh
populasi dijadikan sampel yang berjumlah 98 pegawai negeri sipil, kecuali peneliti menjadi 97
pegawai Dinas Kebudayaan Provinsi Riau. Teknik analisa data penelitian ini menggunakan statistik
deskriptif dan analisis verifikatif, sebagai alat analisis digunakan Sctruktural Equational Model
yang diproses dengan Software SmartPLS2. Hasil analisis membuktikan bahwa pada Dinas
Kebudayaan Provinsi Riau, analisis jabatan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, sekaligus
memiliki pengaruh paling dominan terhadap kinerja pegawai dibanding variabel lainnya yang
diamati dalam penelitian ini; pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai;
kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai; analisis jabatan berpengaruh terhadap
kompetensi sekaligus menjadi faktor dominan yang mempengaruhi kompetensi pegawai
dibandingkan dengan faktor-faktor lainnya yang diteliti; pengembangan karir berpengaruh
terhadap kompetensi; analisis jabatan berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kompetensi;
dan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kompetensi.

Kata kunci: Analisis Jabatan, Pengembangan Karir, Kinerja dan Kompetensi

PENDAHULUAN

Bagi sebuah organisasi mempraktekkan manajemen Kinerja sepertinya sudah menjadi
suatu keharusan, apalagi jika itu adalah organisasi publik yang selalu menjadi sorotan
masyarakat. Selain itu penerapan manajemen Kinerja membuat organisasi menjadi lebih baik
(Ahn, 2001; Said et al., 2003; dalam Wall, 2011; Pinheiro de Lima, 2009). Menurut de Waal
(2007) manajemen Kkinerja merupakan suatu proses di mana organisasi dikemudikan secara
sistematis, dengan mendefenisikan misi, strategi dan tujuan organisasi secara jelas, terukur,
dengan menggunakan faktor penentu keberhasilan dan indikator kinerja utama. Hal tersebut
diperlukan agar dapat diambil tindakan korektif untuk menjaga organisasi tetap pada
jalurnya. Berpedoman terhadap pendapat de Waal (2007; 2011) di atas, penulis juga ingin
melakukan penelitian terhadap Kinerja organisasi nirlaba, yaitu kinerja organisasi publik
khususnya pada Dinas Kebudayaan Provinsi Riau.

Mulai tahun 2018 Pemerintah Provinsi Riau sudah memberlakukan penggajian dengan
sistem single salary untuk seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN). Sistem penyaluran gaji
dengan single salary ini mengedepankan sistem penilaian kinerja sebagai dasar penggajian
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ASN. Seluruh ASN di Pemerintah Provinsi Riau juga tidak dibenarkan lagi untuk menerima
honor-honor lain seperti honor kegiatan atau honor dinas lainnya. Jadi, seluruh penggajian
yang diterima ASN Pemerintah Provinsi Riau berdasarkan penilaian kinerja pegawai.
Namun dari yang penulis amati secara langsung, sistem manajemen Kinerja yang menjadi
dasar penggajian tersebut belumlah begitu jelas dalam penetapan indikatornya. Apakah
berdasarkan analisis jabatan, tingkat kehadiran, ataukah ada indikator lain yang dapat diukur
dengan jelas. Sehingga antara yang masuk pukul 07.00 dan pulang pukul 16.00, dengan yang
masuk pukul 07.00 dan pulang pukul 20.00 tentu penggajiannya tidak sama.

Menurut Tanumihardjo dkk (2012) yang menemukan bahwa analisis jabatan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Malang, Jawa
Timur. Krishnamoorthy et al (2014) juga menemukan bahwa salah satu indikator dari
analisis jabatan yaitu karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor
Pos General di Amerika Serikat. Sesuai dengan kedua penelitian di atas, Tambunan &
Hasibuan (2015) dalam penelitiannya dengan 40 orang pegawai Kantor Camat Rantau
Selatan, Labuhan Batu. Mereka menemukan bahwa analisis jabatan merupakan variabel
yang paling mempengaruhi kinerja pegawai dibandingkan pengembangan karir. Maryance
dkk (2014) juga menemukan hal yang sama, bahwa analisis jabatan lebih besar
mempengaruhi kinerja pegawai dibandingkan dengan pengembangan karir pada Sekretariat
Kota Pangkal Pinang. Namun demikian, berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Suprapto (2012). la menemukan bahwa salah satu indikator dari analisis jabatan yaitu
deskripsi pekerjaan tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hanya spesifikasi
pekerjaan yang mempengaruhi Kinerja pegawai baik pada kinerja proses maupun output pada
Organisasi Perangkat Daerah (OPD) pada Kabupaten Kutai Kartanegara.

Sesuai penelitian yang dilakukan oleh Makawi (2012) yang menemukan bahwa
kompetensi meningkatkan Kinerja pegawai pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota
Banjarmasin. Dalam penelitiannya Makawi (2012) menemukan bahwa kompetensi pegawai
Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kota Banjarmasin dinilai dalam kategori sangat baik,
yang dinilai atas indikator pengetahuan, keterampilan, konsep diri, watak, dan motif. Kinerja
pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kota Banjarmasin juga digolongkan pada
katagori sangat baik, jika ditinjau dari indikator kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja,
ketepatan waktu kerja, kehadiran dan kerja sama.

TINJAUAN PUSTAKA

Analisis jabatan adalah sebuah proses tersistem yang menentukan keahlian, tugas, dan
ilmu pengetahuan yang ada dan harus sesuai dengan spesifikasi pekerjaan di dalam
organisasi (Mondy et al, 2002). Dalam sebuah organisasi membuat keputusan yang
berhubungan dengan pegawai haruslah terlebih dahulu melakukan dentifikasi yang jelas
terhadap karakteristik pekerjaan yang sesuai. Salah dalam melakukan identifikasi terhadap
pekerjaan/jabatan akan memberikan efek buruk terhadap orang yang ditunjuk untuk
melakukan pekerjaan tersebut. Karena itu para staf pada bagian sumber daya manusia dan
manajernya harus memahami pentingnya melakukan identifikasi terhadap karakteristik
pekerjaan dan bagaimana hubungannya dengan kinerja dalam proses rekrutmen dan seleksi
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pegawai baru. Dalam penelitian ini, penulis akan menggunakan defenisi yang disampaikan
Mondy et al (2002) yang dikembangkan oleh de Waal (2007, 2011), dengan dua indikator
yaitu deskripsi pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan.

Pengembangan karir menurut Mangkunegara (2011:77) merupakan seluruh kegiatan
kepegawaian yang mengandung perencanaan karir di masa datang dari seorang pegawai.
Penelitian ini akan menggunakan defenisi dari Mangkunegara dengan enam indikator yang
dikembangkan oleh hasibuan (2012), yaitu pendidikan, pelatihan, mutasi, masa kerja, dan
promosi jabatan.

Kompetensi menurut Spencer dan Spencer (1992) merupakan spesifikasi dasar dari
seorang pegawai yang berpengaruh terhadap prestasi kerja (baik atau jelek) dalam kegiatan
yang menjadi tanggung jawabnya. Spesifikasi dasar tersebut mendeskripsikan bahwa
kompetensi itu adalah komponen dari keahlian seorang pegawai untuk mempertahankan
serta memprediksi tingkah lakunya pada kondisi kerja yang lebih kompleks. Variabel
kompetensi akan diukur menggunakan teori Spencer dan Spencer (1992) dengan lima
indicator yaitu: 1) Motif (motive); merupakan suatu fikiran atau keinginan yang terus ada
sehingga mengakibatkan adanya suatu aktivitas. Setiap orang yang dikendalikan oleh motif,
sehingga ia akan melakukan berbagai aktivitas yang berbeda pada setiap orang. 2) Sifat.
Merupakan kekhususan terhadap fisik dan respon yang tidak berubah pada satu kondisi dan
informasi. 3) Konsep pribadi (self-concept); tingkah laku, keyakinan yang dimiliki serta apa
yang difikirkan seorang individu. 4) Pengetahuan (knowledge); merupakan kondisi seorang
individu dalam pengusaan suatu bidang ilmu tertentu. 5) Keahlian (skill). Penguasaan
terhadap satu pekerjaan baik fisik maupun psikis.

Defenisi kinerja pegawai menurut Moorhead dan Chung/Megginson dalam Rafsanjani
(2017) kinerja pegawai merupakan pencapaian kerja dari adanya kualitas pekerjaan (Quality
of Work), kuantitas pekerjaan (Quantity of Work), pengetahuan pekerjaan (Job Knowledge),
kerjasama tim (Teamwork), kreatifitas (Creativity), dan inisiatif (initiative).

Kerangka penelitian

Analisis
Jabatan

Kinerja

Kompetensi g

Pengemb
Karir

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian
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METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode descriptive and
explanatory survey, karena akan mendeskripsikan setiap variabel dan menjelaskan hubungan
antara variabel yang diteliti. Sedangkan tipe hubungan antara variabel yang digunakan dalam
penelitian adalah kausalitas yaitu variabel independen/variabel bebas mempengaruhi
variabel dependen/terikat.

Berdasarkan pada tujuan penelitian yang akan dilakukan yaitu mengkaji deskripsi dari
analisis jabatan dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai dengan kompensasi
sebagai intervening, maka penelitian ini bersifat deskriptif yang akan menjelaskan variabel-
variabel terkait dan verifikatif yang dilakukan dengan uji statistic Structural Equational
Modelling (SEM).

Sebagai unit analisis penelitian ini adalah seluruh Dinas Kebudayaan Provinsi Riau
yang berkedudukan di jalan Jenderal Sudirman Pekanbaru. Waktu yang akan digunakan
dalam penelitian ini adalah 2 (dua) bulan yaitu dari Februari — Maret 2019. Populasi
penelitian ini adalah Pegawai Dinas Kebudayaan Provinsi Riau dengan jumlah sebanyak 98
Pegawai Negeri Sipil (PNS). Karena jumlahnya hanya 98 orang, maka populasi sekaligus
dijadikan sampel penelitian. Kecuali peneliti, sehingga sampel penelitian berjumlah 97
orang. Rancangan analisis yang digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis verifikatif.
Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden dan variabel
penelitian, sedangkan analisis verifikatif digunakan untuk menguji hipotesis penelitian,
dengan Struktural Equational Model (SEM) dan software SmartPLS 2.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis PLS

0.8&
D.7&7
1.4 ompetensi Kinerja Pe...
TEA
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%24 i Pengemba...

Gambar 2. Diagram Jalur
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Hasil pengujian hipotesis

Tabel 1. Hasil Pengujian Signifikansi

Path Standard -
Eksogen Endogen Coefficient Error T Statistics

Analisis Jabatan Kompetensi 0.509 0.090 5.646
Analisis Jabatan Kinerja Pegawai 0.705 0.068 10.347
Pengembangan Kompetensi 0.255 0.120 2127
Karir
Pengembangan Kinerja Pegawai 0.176 0.048 3.635
Karir
Kompetensi Kinerja Pegawai 0.146 0.050 2.942

Sumber: Data Primer Diolah, 2019

Nilai T statistics hubungan antara analisis jabatan terhadap kompetensi adalah sebesar
5.646 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan analisis jabatan
terhadap kompetensi. Nilai T statistics hubungan antara analisis jabatan terhadap kinerja
pegawai adalah sebesar 10.347 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan analisis jabatan terhadap kinerja pegawai, Nilai T statistics hubungan antara
pengembangan karir terhadap kompetensi adalah sebesar 2.127 > 1.96, menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan pengembangan karir terhadap kompetensi. Nilai T
statistics hubungan antara pengembangan karir terhadap kinerja pegawai adalah sebesar
3.635 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan pengembangan karir
terhadap kinerja pegawai. Nilai T statistics hubungan antara kompetensi terhadap kinerja
pegawai adalah sebesar 2.942 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan kompetensi terhadap kinerja pegawai.

Pengujian hipotesis tidak langsung

Tabel 2. Hasil Pengujian Tidak Langsung

L . Standar T
Eksogen Mediasi Endogen Indirect d Error  Statistics
Analisis Jabatan Kompetensi KlnerJa. 0.074 0.028 2.609
Pegawali
Pengembangan Karir Kompetensi KlnerJa. 0.037 0.022 1.724
Pegawali

Sumber: Data Primer Diolah, 2019
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Berdasarkan pengujian yang tertera dalam tabel di atas dapat diketahui bahwa:

1. Pengaruh analisis jabatan terhadap kinerja pegawai melalui kompetensi diperoleh nilai T
statistics sebesar 2.609 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan analisis
jabatan terhadap kinerja pegawai melalui kompetensi. Oleh karena itu kompetensi
dinyatakan mampu memediasi pengaruh analisis jabatan terhadap kinerja pegawai.

2. Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai melalui kompetensi diperoleh
nilai T statistics sebesar 1.724 < 1.96, menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh
signifikan pengembangan Karir terhadap kinerja pegawai melalui kompetensi. Oleh
karena itu kompetensi tidak mampu memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap
Kinerja pegawai.

Konversi diagram jalur ke dalam model struktural

Tabel 3. Efek Model Secara Langsung dan Tak Langsung

Eksogen Mediasi Endogen Direct Indirect Total

Analisis Jabatan Kompetensi 0.509 0.509

Analisis Jabatan Kompetensi Kinerja Pegawai 0.705 0.074 0.779

Pengembangan Kompetensi 0.255 0.255
Karir

Ezrrl%embangan Kompetensi Kinerja Pegawai 0.176 0.037 0.213
Kompetensi Kinerja Pegawai 0.146 0.146

Sumber: Data Primer Diolah, 2019
Persamaan 1 : Y1 =0.509 X1 + 0.255 X2
Dari persamaan di atas dapat diinformasikan bahwa

1. Koefisien direct effect analisis jabatan terhadap kompetensi sebesar 0.509 menyatakan
bahwa analisis jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi. Hal ini
berarti semakin baik analisis jabatan maka cenderung dapat meningkatkan kompetensi.

2. Koefisien direct effect pengembangan Karir terhadap kompetensi sebesar 0.255
menyatakan bahwa pengembangan Kkarir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kompetensi. Hal ini berarti semakin tinggi pengembangan karir maka cenderung dapat
meningkatkan kompetensi.

Persamaan 2 : Y2 =0.705 X1+ 0.176 X2 + 0.146 Y1
Dari persamaan 2 dapat diinformasikan bahwa

1. Koefisien direct effect analisis jabatan terhadap kinerja pegawai sebesar 0.705
menyatakan bahwa analisis jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
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pegawai. Hal ini berarti semakin baik analisis jabatan maka cenderung dapat
meningkatkan kinerja pegawai.

2. Koefisien direct effect pengembangan Karir terhadap kinerja pegawai sebesar 0.176
menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai. Hal ini berarti semakin tinggi pengembangan karir maka cenderung
dapat meningkatkan kinerja pegawai.

3. Koefisien direct effect kompetensi terhadap kinerja pegawai sebesar 0.146 menyatakan
bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
berarti semakin tinggi kompetensi maka cenderung dapat meningkatkan kinerja pegawai.

4. Koefisien indirect effect analisis jabatan terhadap kinerja pegawai melalui kompetensi
sebesar 0.074 menyatakan bahwa analisis jabatan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui kompetensi. Hal ini berarti semakin tinggi kompetensi
yang disebabkan oleh semakin baiknya analisis jabatan, cenderung dapat meningkatkan
Kinerja pegawai.

5. Koefisien indirect effect pengembangan Karir terhadap kinerja pegawai melalui
kompetensi sebesar 0.037 menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kompetensi. Hal ini berarti semakin
tinggi kompetensi yang disebabkan oleh semakin baiknya pengembangan Karir,
cenderung dapat meningkatkan Kkinerja pegawai, meskipun peningkatan tersebut tidak
signifikan.

Efek dominan

Tabel 4. Hasil Analisis Total Koefisien

Eksogen Endogen Total
Analisis Jabatan Kompetensi 0.509
Analisis Jabatan Kinerja Pegawai 0.779
Pengembangan Karir Kompetensi 0.255
Pengembangan Karir Kinerja Pegawai 0.213
Kompetensi Kinerja Pegawai 0.146

Sumber: Data Primer Diolah, 2019

Variabel yang memiliki total efek terbesar terhadap kompetensi adalah analisis jabatan
dengan total efek sebesar 0.509. Dengan demikian analisis jabatan merupakan variabel yang
paling berpengaruh atau memiliki pengaruh yang paling dominan terhadap kompetensi.

Variabel yang memiliki total efek terbesar terhadap kinerja pegawai adalah analisis
jabatan dengan total efek sebesar 0.779. Dengan demikian analisis jabatan merupakan
variabel yang paling berpengaruh atau memiliki pengaruh yang paling dominan terhadap
Kinerja pegawai.
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KESIMPULAN DAN SARAN

Analisis jabatan berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai. Penelitian ini juga
menemukan bahwa analisis jabatan memiliki pengaruh paling dominan terhadap kinerja
pegawai dibanding variabel lainnya yang diamati dalam penelitian ini. Kemudian
pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai, kompetensi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, analisis jabatan berpengaruh terhadap kompetensi. Analisis
jabatan juga menjadi faktor dominan yang mempengaruhi kompetensi pegawai
dibandingkan dengan faktor-faktor lainnya yang diteliti, pengembangan karir berpengaruh
terhadap kompetensi, analisis jabatan berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui
kompetensi, pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui
kompetensi.

Untuk para pemimpin di Dinas Kebudayaan Provinsi Riau disarankan untuk terus
menerus memantau penyusunan analisis jabatan khususnya kesesuaian antara deskripsi
jabatan dan spesifikasi orangnya. Apabila sudah sesuai maka akan mampu meningkatkan
kinerja pegawai baik secara langsung maupun melalui kompetensi. Apalagi analisis jabatan
merupakan variabel yang paling mempengaruhi kinerja dan kompetensi pegawai di Dinas
Kebudayaan Provinsi Riau dibanding variabel lain yang diamati penelitian ini. Para
pemimpin di Dinas Kebudayaan Provinsi Riau juga disarankan untuk memperhatikan
pengembangan karir yang pada ujungnya akan mempengaruhi Kinerja pegawai baik secara
langsung maupun melalui kompetensi. Untuk peneliti selanjutnya dianjurkan melakukan
penelitian dengan mengambil variabel lainnya yang menjadi penentu dalam mempengaruhi
kinerja pegawai di pemerintah daerah.
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