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ABSTRACT 

 

Currently, the number of employee performance declines is due to a decrease in competence in the 

organization. To overcome this problem, it is necessary to have a job analysis. Job analysis is one 

solution to improve the competence of an organization. This study aims to determine how important job 

analysis is in improving organizational competence. The method used in this research is library research 

by collecting information and data related to research sourced from scientific journals, books, 

literatures, and authors. The results of the study concluded that job analysis plays an important role in 

identifying and determining competencies in a job related to the skills needed to occupy work positions 

with positions that match the skills possessed, so that by doing job analysis it will be able to increase 

organizational competence. 
 

Keywords : Job Analysis, Employee Performance and Organizational Competence 

 
ABSTRAK 

 

Saat ini banyaknya penurunan kinerja karyawan dikarenakan turunnya kompetensi dalam organisasi. 

Untuk mengatasi permasalahan ini, maka diperlukan adanya analisis jabatan. Analisis jabatan 

merupakan salah satu solusi untuk meningkatkan kompetensi suatu organisasi. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui seberapa pentingnya analisis jabatan dalam meningkatkan kompetensi organisasi. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah studi kepustakaan (Library Research) dengan cara 

mengumpulkan informasi dan data-data yang berkaitan dengan penelitian yang bersumber dari jurnal-

jurnal ilmiah, buku, literatur-literatur, dan penulis. Hasil  penelitian, menyimpulkan bahwa analisis 

jabatan berperan penting dalam mengidentifikasi dan menentukan kompetensi dalam suatu pekerjaan 

yang berhubungan dengan keterampilan-keterampilan yang dibutuhkan untuk menduduki  posisi kerja 

dengan jabatan yang sesuai dengan keterampilan yang dimiliki, sehingga dengan dilakukannya analisis 

jabatan akan dapat meningkatkan kompetensi organisasi. 
 

Kata Kunci: Analisis Jabatan, Kinerja Karyawan dan Kompetensi Organisasi 

 

 

1. Pendahuluan  

Menurunnya kinerja karyawan adalah 

salah satu permasalahan utama yang sering 

terjadi pada perusahaan atau organisasi. 

Kebutuhan karyawan yang terampil dalam 

berbagai bidang sangat diperlukan dan sudah 

menjadi tuntutan sebuah organisasi atau 

perusahaan.  

Keterampilan karyawan yang rendah akan 

berdampak negatif terhadap perusahaan atau 

organisasi. Keterampilan rendah, kinerja 

karyawan dan kompetensi organisasi yang 
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rendah akan menghambat suatu pencapaian 

tujuan organisasi atau tidak efektifnya tujuan 

yang diinginkan dalam perusahaan. 

Karyawan merupakan unsur penting 

dalam perusahaan untuk meningkatkan 

produktifitas dan efektifitas perusahaan yaitu 

sebagai perencana, pengawas, dan pengendali 

kegiatan perusahaan. Pentingnya karyawan 

dalam perusahaan, maka  diperlukanlah 

perhatian lebih terhadap tugas yang 

dikerjakan oleh karyawan agar tujuan 

perusahaan dapat tercapai (Muadz dan Akbar, 

2017). 

Dalam upaya mengatasi permasalahan ini, 

maka sangat perlu dilakukan adanya 

pengembangan sumber daya manusia (SDM)  

yang memiliki kompetensi yang baik yang 

nantinya akan meningkatkan prestasi kinerja 

karyawan dan dilakukannya analisis jabatan 

untuk meningkatkan kompetensi dalam suatu 

perusahaan atau organisasi. (Mambo dkk, 

2015).  

Dari permasalahan yang ada, dapat 

diambil suatu rumusan masalah dalam 

penelitian ini yaitu bagaimana analisis jabatan 

dapat berperan penting dalam meningkatkan 

kompetensi organisasi. Oleh karena itu, dari 

rumusan masalah yang telah didapatkan, 

maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui bagaimana pentingnya analisis 

jabatan dalam meningkatkan kompetensi 

organisasi.  

Mahmood dan Suana (2018) 

mengidentifikasi umpan balik konstruktif dari 

supervisor dan penghargaan kontingen 

sebagai faktor utama untuk menggambarkan 

kinerja individu tingkat tinggi yang pada 

gilirannya, akan meningkatkan tingkat 

kompetensi organisasi. Kompetensi pegawai 

merupakan karakteristik keterampilan, 

adanya kemampuan dan pengetahuan 

pegawai sangat membantu dalam 

meningkatkan kinerja, artinya kompetensi 

pegawai yang terbaik secara tidak langsung 

akan mempengaruhi  peningkatan kinerja 

pada pegawai. 

Adanya kompetensi dalam suatu 

organisasi sangat menentukan bagaimana 

karakteristik dan keterampilan seseorang 

dalam meningkatkan kinerja organisasi atau 

perusahaan, maka dari itu perlunya dilakukan 

analisis jabatan dalam suatu organisasi atau 

perusahaan untuk meningkatkan kompetensi 

organisasi terutama dalam hal kinerja 

karyawan. (Sudarma dan Emi, 2016). 

Selain itu juga, teori ini  didikung oleh 

penelitian yang dilakukan oleh Yurniati tahun 

2019 mengenai "Pengaruh Analis Jabatan, 

Struktur Organisasi dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Perencanaan Penelitian dan Pembangunan 

Daerah (Bappeda) Kabupaten Morowali". 

Pada penelitian ini diperoleh bahwa analisis 

jabatan, struktur organisasi dan kompetensi 

secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Maksudnya, semakin bagus kajian pekerjaan, 

pengajaran dan keterampilan seseorang maka 

akan semakin meningkatkan prestasi 

kerjanya.  

Analisis jabatan memiliki peranan penting 

untuk membantu memposisikan seseorang 

pada suatu jabatan dan memberikan 

kemudahan bagi organisasi, dan dalam 

melakukan semua sumber daya manusia yang 

meliputi penilaian kinerja karyawan, 

rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan 

pengembangan serta pelatihan karyawan 

(Danofianus dkk, 2019). 

Kegiatan analisis jabatan dilaksanakan 

untuk mengetahui bagaimana gambaran 

pekerjaan dan persyaratan yang dibutuhkan 

dalam organisasi. Hal ini menjadi penting 

diketahui untuk menentukan karyawan yang 

berkompeten dalam bidangnya masing-

masing (Kurniawati, 2018). 

Analisis jabatan dijadikan sebagai acuan 

dasar bagi suatu organisasi untuk menemukan 

orang yang diperlukan. Oleh sebab itu, 

analisis jabatan diharapkan setiap orang yang 

berada di organisasi dapat memahami hak dan 

kewajiban mereka, seperti tugas dan 

wewenang, spesifikasi orang dalam jabatan 

yang dibutuhkan oleh suatu perusahaan 

(Kurniawati, 2018). 

 

2. Metode Penelitian  
Penelitian ini menggunakan studi 

kepustakaan (Library Research), dimana 

studi kepustakan adalah kegiatan 
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mengumpulkan data dan informasi yang 

berhubungan dengan penelitian dari buku, 

jurnal-jurnal ilmiah, literatur-literatur, dan 

penulis. Studi kepustakaan ini berfokus pada 

harapan untuk mendapatkan data dengan 

tujuan  memperoleh informasi yang bersifat 

teoritis sehingga peneliti mempunyai 

landasan teori yang kuat sebagai suatu hasil 

ilmiah. Informasi dalam penelitian ini 

bergantung pada buku, jurnal-jurnal dan 

artikel-artikel penelitian yang cocok untuk 

diteliti penulis (Pringar, 2020). 

Teknik yang dgunakan  dalam 

pengumpulan data ini yaitu data sekunder 

yang berasal dari pengumpulan data secara 

tidak langsung dengan menganalisis objek 

yang terkait. Adapun data sekunder ini adalah 

berupa buku-buku, jurnal dan penelitian yang 

relevan terkait bahan penelitian yaitu analisis 

jabatan dan kompetensi organisasi. 

Teknik analisis data pada penelitian ini 

adalah menggunakan teknik analisis-analisis 

isi yaitu dengan mengembangkan data 

penelitian dan diolah hingga menjadi suatu 

data yang lengkap kemudian di analisis untuk 

mendapatkan informasi yang sesuai. 

Ciri khusus dari studi pustaka ini yaitu 

penelitian ini  langsung dihadapkan dengan 

beberapa data yang disajikan. Seorang 

peneliti hanya dapat secara langsung 

dihadapkan dengan sumber yang ada dan 

data-data sekunder yang digunakan (Pringar, 

2020).  

Pringar (2020) mengatakan bahwa 

penelitian kepustakaan dilaksanakan dengan 

mempelajari beberapa bahan bacaan dan 

kemudian dianalisis menggunakan topik yang 

sesuai. Penelusuran pustaka ini dapat 

menggunakan sumber seperti buku, jurnal, 

dokumen, majalah dan sumber lain tanpa 

harus melakukan penelitian lapangan.  

 

Definisi Operasional Variabel 

 Untuk menjelaskan variabel-variabel 

yang digunakan dalam penelitian ini, 

menerangkan mengenai batasan definisi 

operasional yang akan digunakan yaitu 

sebagai berikut:  

 

 

1. Analisis Jabatan 

Analisis jabatan adalah suatu langkah 

usaha untuk mengungkapkan fakta-fakta 

atau informasi dalam suatu pekerjaan 

yang bertujuan untuk menghasilkan 

beberapa data atau informasi dengan 

secara sistematis yang melalui analisis 

prosedur jabatan.  

2. Kompetensi Organisasi 

Kompetensi organisasi adalah 

kemampuan  perilaku kerja individu 

dalam organisasi yang berhubungan 

dengan pengetahuan, keterampilan dan 

cara berpikir seseorang dalam mencapai 

tujuan organisasi.  

 

3. Pembahasan  
 

Analisis Jabatan 

Analisis jabatan merupakan salah satu 

prosedur untuk memperoleh data jabatan yang 

dibuat untuk menjadikan sebuah informasi 

dan disajikan demi kepentingan program 

kerja, memberikan umpan balik bagi 

organisasi dan tata laksana, pengawasan, serta 

akuntabilitas (Yunanik, 2013). 

Analisis jabatan secara umum, dapat 

digunakan untuk menggambarkan dan 

menentukan tugas-tugas dan persyaratan pada 

suatu jabatan tertentu (Yunanik, 2013). 

Analisis jabatan salah satu bentuk dari 

pengembangan uraian berbagai tugas-tugas 

yang harus dikerjakan dalam suatu jabatan 

yang dijadikan sebagai penentuan hubungan 

dari satu jabatan dengan jabatan lainnya, 

penentuan pengetahuan dan keterampilan, 

serta kemampuan-kemampuan lainnya yang 

dibutuhkan karyawan untuk dapat melakukan 

pekerjaan secara efisien dan efektif (Yunanik, 

2013). 

Analisis jabatan adalah proses sistematis 

yang bertujuan untuk mengetahui tentang  

pokok dari jabatan yang terdiri dari beberapa 

tugas, pekerjaan, kewewenangan, dan 

pertanggung jawaban, serta tentang 

ketentuan-ketentuan kualifikasi dari hal yang 

di cari seperti, pengalaman, keahlian, 

kemampuan, pendidikan agar dapat 

mengerjakan tugasnya dengan baik dalam 

jabatannya (Sugiyono, 2016). 
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Secara sistematik, analisis jabatan terdiri 

dari kegiatan-kegiatan mengevaluasi, 

mengumpulkan, mengatur dan menyusun 

suatu pekerjaan atau jabatan. Informasi yang 

diperoleh dari hasil analisis jabatan 

mempunyai peranan penting dalam suatu 

perencanaan sumber daya manusia 

(Sugiyono, 2016). 

Analisis jabatan merupakan salah satu 

upaya untuk mengetahui tentang suatu jabatan 

yang berhubungan dengan tugas-tugas yang 

dilakukan pada jabatan tersebut. Adapun 

indikator analisis jabatan terdiri dari aktivitas 

kerja, standar kinerja, perilaku manusia, 

peralatan kerja yang digunakan, konteks kerja 

dan persyaratan personal (Putri dkk, 2021). 

Muafi (2018) mengemukakan bahwa 

analisis jabatan dijadikan sebagai penentuan 

mengenai tugas dan persyaratan keahlian 

seseorang yang diperlukan dalam suatu 

pekerjaan. Secara sistematis, analisis jabatan 

mengarah pada suatu usaha yang di dalamnya 

dapat dikumpulkan, dinilai, dan 

mengorganisasikan semua pekerjaan. 

Dalam analisis jabatan, ada  beberapa 

faktor yang mempengaruhi menurut Khair 

dan M. Fizdian (2020), yaitu: faktor 

organisasi, lingkungan, dan keperilakuan. 

Adapun indikator analisis jabatan dalam 

proses pengumpulkan data diperlukan 

mengumpulkan beberapa informasi atau data 

dengan menganalisis pekerjaan misalnya 

identitas jabatan, aktivitas pekerjaan, 

wewenang, minat, keterampilan, kondisi 

lapangan, dan spesifikasi pekerjaan. 

Dari beberapa pengertian analisis jabatan 

yang dipaparkan, dapat diambil kesimpulan 

bahwa pengertian  analisis jabatan adalah 

suatu prosedur untuk mengungkapkan fakta-

fakta atau informasi dalam suatu pekerjaan 

yang bertujuan untuk menghasilkan beberapa 

data atau informasi dengan secara sistematis, 

baik melalui analisis prosedur jabatan berupa 

persiapan, pengumpulan data maupun 

pengolahan data. 

 

Tujuan dan Manfaat Analisis Jabatan 
Analisis jabatan merupakan hal yang 

utama dalam organisasi, ini berlaku pada 

organisasi kerja atau pada organisasi umum. 

Dimana analisis jabatan pada hal ini 

digunakan sebagai penetapan tugas dalam 

suatu organisasi. Selain itu tujuan analisis 

jabatan adalah untuk memposisikan individu 

berada pada bagian organisasi sesuai dengan 

kemampuan yang dimilikinya. Memposisikan 

individu yang benar di dalam organisasi akan 

memberikan efek yang baik atau positif untuk 

organisasi tersebut, dengan demikian analisis 

jabatan dianggap sangat utama pada suatu 

organisasi (Sukma dkk, 2020).  

Tujuan utama analisis jabatan adalah 

sebagai penentuan keterampilan, 

kemampuan, serta derajat pengetahuan yang 

diperlukan oleh suatu jabatan. Adanya hasil 

analisis jabatan akan mendapatkan gambaran 

dan persyaratan pekerjaan yang dapat 

digunakan dalam menempatkan karyawan. 

Selain itu juga, analisis jabatan akan 

menghasilkan karyawan yang bisa bekerja 

secara efektif dan efisien  dalam mencapai 

keberhasilan organisasi (Pratiwi, 2014).  

Hasil dari analisis jabatan meliputi dari 

uraian jabatan  dan spesifikasi jabatan. Uraian 

jabatan yaitu meuraikan tentang suatu 

informasi dan karakteristik jabatan yang 

berfungsi untuk mencari perbedaan dari suatu 

jabatan, yang terdiri dari nama jabatan, hasil 

kerja, uraian tugas, bahan kerja, tanggung 

jawab dan wewenang jabatan. Adapun 

spesifikasi jabatan adalah kualifikasi yang 

harus dipenuhi seseorang untuk menempati 

suatu jabatan (Yunanik, 2013).  

Analisis jabatan juga bermanfaat dalam 

kegiatan pelatihan dan pengembangan kerja, 

evaluasi kinerja, pemberian kompensasi bagi 

pegawai, serta bermanfaat bagi kegiatan 

rekrutmen dan seleksi (Nurrahman dkk, 

2021). 

Adanya hasil analisis jabatan bagi 

organisasi atau perusahaan bermanfaat untuk 

administrasi dan pengembangan organisasi 

yang memberikan perencanaan kebutuhan 

personil yang dijadikan sebagai informasi 

bahan acuan dan evaluasi jabatan, 

penempatan dan pemindahan karyawan, 

pendidikan dan pelatihan, rekrutmen dan 

seleksi, kesehatan dan keselamatan kerja 

(Yunanik, 2013). 
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Menurut Kurniawati (2018), ada beberapa 

tujuan dari analisis jabatan, yaitu sebagai 

berikut. 

Job description meliputi informasi 

tentang identifikasi pekerjaan, riwayat 

pekerjaan, kewajiban suatu pekerjaan, 

pertanggungjawaban, dan  penjelasan 

mengenai standar-standar pekerjaan. 

Job classification merupakan penyusunan 

pekerjaan ke dalam beberapa kelompok yang 

didasarkan pada sistem tertentu. Pada rencana 

sistematika tradisional ini dilaksanakan 

berdasarkan pada garis kewenangan dan  isi 

pekerjaan.   

Job evaluation adalah suatu metode 

pengelompokan pekerjaan yang didasarkan 

pada kegunaan organisasi dalam pasar tenaga 

kerja.  

Job desing instructuring terdiri dari cara-

cara untuk membagikan dan menata kembali 

kegiatan-kegiatan pekerjaan ke dalam suatu 

kelompok. 

Personal requirement merupakan 

penyususunan syarat-syarat tertentu dalam 

pekerjaan, misalnya pengetahuan dan 

keterampilan, serta sifat-sifat yang 

dibutuhkan dalam pekerjaan. 

Performance appraisal bertujuan untuk 

mempengaruhi parapekerja terkait keputusan-

keputusan administrasi, kenaikan gaji, 

pemberhentian sementara, dan memberikan 

informasi mengenai kemampuan dan 

kekurangan kepada para pegawai.  

Worker training bertujuan untuk 

pelatihan, sedangkan worker mobility 

bertujuan untuk mobilitas pekerja, yaitu 

dinamika masuk keluarnya pekerja dalam 

pekerjaan tertentu. 

Efficiency meliputi penggabungan proses 

dan rancangan keamanan dari fasilitas dan 

peralatan fisik pada kegiatan dan prosedur 

kerja. 

Safety bisa disebut efisiensi, tetapi 

perbedaannya di sini lebih difokuskan pada 

identifikasi dan peniadaan perilaku kerja yang 

tidak aman dari kondisi-kondisi lingkungan.  

Human resource planning, terdiri dari 

kegiatan-kegiatan antisipasi dan reaktif 

melalui organisasi untuk memastikan jumlah 

orang baik pada waktu yang sesuai. 

Legal yaitu berisi aturan-aturan dan 

ketentuan-ketentuan yang berlaku yang 

berkaitan dengan organisasi. 

Menurut Muafi (2018), kegunaan dari 

analisis jabatan, yaitu: 

Kegunaan bagi individu, yaitu dapat : 

a. Dapat mempengaruhi dan menentukan 

standar kehidupan dalam status sosial 

dan ekonomi. 

b. Besarnya penghasilan seseorang akan 

mempengaruhi besarnya peluang 

untuk mendapatkan kebutuhan yang 

layak. 

Kegunaan bagi organisasi, yaitu sebagai 

berikut: 

a. Sebagai pelaksanaan eksistensi dalam 

mencapai tujuan. 

b. Produk dan pelayanan yang berkualitas 

dapat diperoleh  dari adanya pekerjaan 

yang dilakukan secara produktif. 

Menurut Alwi dan Wirman (2014), 

Manfaat atau kegunaan dari analisis jabatan 

yaitu: 

a. Deskripsi Jabatan 

     Pada saat melaksanakan analisis jabatan, 

deskripsi jabatan merupakan sesuatu yang 

diperlukan untuk pemahaman jabatan, 

rangkuman jabatan, dan tanggung 

jawabnya. Isi dari deskripsi jabatan terdiri 

dari karakteristik jabatannya meliputi 

posisi jabatan, tanggung jawab jabatan, 

hasil kerja, dan bahan. 

b. Klasifikasi Jabatan  
     Dalam perancangan jabatan terbagi 

beberapa bagian, seperti kelompok kelas 

yang sesuai dengan tingkatannya yang 

disebut klasifikasi jabatan. Skema tersebut 

sesuai dengan  kekuasaan diorganisasi dan 

perilaku manusia sesuai dengan kapasistas 

jabatan. 

c. Evaluasi Jabatan (Job Evaluation) 

Dalam tahapan sebagai pengelompokan 

kerja dengan nilai-nilainya, hal tersebut 

untuk organisasi maupun untuk pasar 

tenaga kerja. Dengan demikian, hal 

tersebut dapat dikatakan sebagai evaluasi 

pada pekerjaan dan tugasnya. 

d. Restrukturisasi Desain Jabatan 
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Merupakan cara untuk mengalokasikan 

kembali kegiatan jabatan dalam bentuk 

yang berbeda-beda secara berkelompok. 

e. Syarat-syarat Personil atau 

Spesifikasi Personil 

Dalam sebuah pekerjaan 

diperlukannya syarat-syarat pekerjaan 

yaitu berupa keterampilan, atribut, 

sifat yang berhubungan dengan 

kesuksesan dalam pelaksanaan 

pekerjaan, atau dengan kata lain 

disebut dengan keterampilan tertentu 

seseorang untuk menududuki suatu 

jabatan. 

f. Penilaian Pekerjaan (Performance 

Apparaisal). 

Evaluasi sistematis yang dilakukan 

oleh pagawai dan dibantu pengawas 

sebagai bentuk penilaian, hal tersebut 

dapat mempengaruhi kualitas pekerja. 

Contohnya adalah menyampaikan 

kepada rekan-rekan yang lain tentang 

kelemahan dan kekuatan yang 

berkaitan dengan pekerjaan tersebut. 

g. Latihan Pegawai (Worker Training) 

Hal yang dilakukan untuk menggali 

potensi atau keterampilan yang dapat 

mempengaruhi seseorang dalam 

melakukan pekerjaannya dalam suatu 

organisasi. Latihan itu dibutuhkan 

apabila terjadinya kesenjangan 

pekerja dengan kemampuannya. 

h. Mobilitas Pegawai (Worker 

Mobility) 

Pergerakan individu yang masuk dan 

keluar dari kedudukan, jabatan, dan 

juga pekerjaan. 

i. Efisiensi 

Memperbaiki perkembangan selama 

proses bekerja serta desain peralatan 

yang akan digunakan dengan referensi 

khusus dan hal itu didapatkan dari 

aktivitas pekerjaan pegawai. 

j. Keamanan (Safety) 

Upaya yang dilakukan untuk 

perkembangan pekerjaan secara 

optimal dengan nama peralatan dan 

fasilitas fisik, yang bertujuan  untuk 

mengidentifikasi dan mengurangi rasa 

ketidaknyamanan kondisi fisik, 

perilaku dan  lingkungan kerja.  

k. Perencanaan Sumber Daya 

Manusia (PSDM) 

Perencanaan dilakukan untuk 

menentukan jumlah orang-orang yang 

ditempatkan sesuai dengan 

kemampuannya saat ingin menjadi 

seorang karyawan dalam suatu 

organisasi. 

l. Persyaratan-persyaratan Legal 

Merupakan sebuah petunjuk yang 

dibuatkan oleh orang-orang 

pemerintahan yang hal tersebut sudah 

berkaitan dengan hal-hal yang telah 

didiskusikan. 

Menurut Muafi (2018), ada beberapa 

keuntungan dari analisis jabatan antara lain: 

1. Adanya teknik perekrutan dan 

penyeleksian  dalam analisis jabatan 

dapat menghasilkan  data tentang 

kebutuhan kerja dan pribadi manusia 

untuk menentukan jenis pekerja yang 

akan dipilih. 

2. Kompensasi. Informasi analisis jabatan 

berperan penting dalam 

memperkirakan nilai dan kompensasi 

pekerjaan yang tepat. Kompensasi 

pada umumnya tergantung pada 

keterampilan dan tingkat pendidikan 

seseorang. 

3. Penilaian prestasi, dapat dilakukan 

dengan cara membandingkan prestasi 

pegawai. Analisis jabatan digunakan 

untuk menentukan aktivitas dan 

standar prestasi pekerjaan. 

4. Adanya pelatihan suatu deskripsi 

jabatan harus memberikan keterangan 

tentang aktivitas keterampilan dan 

pelatihan dalam pekerjaan. 

5. Analisis jabatan dapat dikatakan 

sebagai pengungkapkan kewajiban 

yang belum ditugaskan.  

6. Analisis jabatan dapat berperan dalam 

memenuhi EEO. Analisis jabatan 

merupakan langkah penting dalam 

memvalidasi semua aktivitas 

karyawan. 
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Kompetensi Organisasi 

Kompetensi merupakan landasan utama 

dari karakteristik,  cara bertingkah laku, dan 

berpikir seseorang, serta menjajarkan situasi 

dan bertahan dalam waktu yang relatif lama. 

Kompetensi adalah suatu keahlian dan 

informasi yang dijunjung tinggi oleh sikap 

yang menerapkannya mengacu pada 

kebutuhan persyaratan kerja yang telah 

ditetapkan. Keterampilan sebagai penguasaan 

individu dalam menyampaikan suatu barang 

atau administrasi yang menyesuaikan dengan 

norma. Kompetensi yang dimiliki oleh 

individu  harus memiliki strategi organisasi 

untuk mendukung sistem kerja yang berbasis 

tim (Tirtayasa dan Ainanur, 2018).  

Terdapat lima macam jenis kompetensi, 

antara lain sebagai berikut: 

1. Motif yaitu sesuatu pikiran yang 

diinginkan seseorang untuk 

melahirkan sebuah perbuatan. 

2. Sifat merupakan sikap fisik dan 

tanggapan yang tetap terhadap situasi 

atau informasi. 

3. Keterampilan dalam melakukan tugas, 

kompetensi mental, dan keterampilan 

kognitif.  

4. Konsep diri terdiri dari sikap, penilain, 

dan citra diri seseorang.  

5. Pengetahuan merupakan informasi 

yang didapatkan oleh orang-orang 

pada bidang tertentu. pengetahuan 

adalah kompetensi kompleks 

(Hendriani dan Angga, 2015). 

Meningkatan kompetensi organisasi 

secara tidak langsung akan meningkatkan 

kinerja bawahan dan meningkatkan 

kontribusi mereka terhadap organisasi. 

Mengenai indikator kompetensi ada beberapa 

indikator, yaitu indikator pengetahuan berupa 

kesadaran yang berhubungan dengan kognitif.  

Indikator keterampilan yaitu melakukan tugas 

tertentu yang berhubungan dengan tugas fisik. 

Kompetensi mental meliputi cara berpikir 

kritis dan konseptual (Tirtayasa dan Ainanur, 

2018).  

Indikator pengukuran kompetensi lainnya 

adalah: motivasi komunikasi yaitu: 

berinteraksi dengan orang lain, pengetahuan 

komunikasi, yaitu: pengetahuan yang didapat 

dari interaksi lingkungan, keterampilan 

komunikasi: seni dalam berbicara dan 

berinteraksi dengan orang lain (Tirtayasa dan 

Ainanur, 2018).  

Menurut Hendriana dan Angga (2015), 

ada beberapa Indikator ketuntasan pegawai 

antara lain:  

1. Adanya keterampilan dan sikap 

problem solving yang bertujuan dasar 

pada produktivitas, efisiensi, dan 

kualitas kerja.  

2. Keterampilan dan sikap dalam 

pengendalian emosi.  

3. Keterampilan dalam berkomunikasi 

untuk membangun hubungan 

pertemanan. 

4. Rasa keingin untuk belajar. 

5. Keterampilan dan perilaku dalam 

mengembangankan diri . 

6. Keterampilan dan perilaku terhadap 

pencarian solusi dan pemecahan 

masalah untuk mengoptimalkan 

kualitas layanan pelanggan untuk 

meningkatkan hubungan karyawan 

kualitas produk/jasa kepada pelanggan. 

 

Tujuan Kompetensi Organisasi 
Tujuan kompetensi oganisasi sebagai 

tolak ukur kinerja karyawan. Adanya 

indikator kompetensi berisi tentang 

pengetahuan, pemahaman, keterampilan, dan 

sikap. Sedangkan Indikator pengetahuan dan 

pemahaman berisi tentang bagaimana 

karyawan tahu dan paham mengenai  job 

description, bisa dimulai dengan berlatih di 

tempat kerja. Indikator-indikator inilah yang 

akan melahirkan yang namanya skills, yaitu 

tentang kemampuan karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu 

setelah mereka menguasai teori dan praktik 

dengan benar. Sedangkan sikap berhubungan 

dengan perilaku seseorang yang ditunjukkan 

di tempat kerja (Mahmood dan Suana, 2018).  

Organisasi harus melihat sumber daya 

manusia, di mana persaingan SDM 

merupakan aset bagi keberadaan sebuah 

organisasi. Dengan demikian, pengembangan 

sumber daya manusia harus memperhatikan 

aspek kompetensi untuk menghasilkan 

elemen organisasi yang berkualitas dan 
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konsisten serta memiliki hubungan kerja yang 

efektif, pencapaian tujuan organisasi yang 

kompetitif. Kompetisi  terkait antara kinerja 

yang efektif atau unggul dalam berbagai 

situasi profesi. Secara umum, istilah 

kompetensi dipaparkan sebagai kombinasi 

antara kemampuan, karakter dan informasi 

yang diperhatikan, diperkirakan dan dinilai.  

Ada dua jenis kompetensi, yaitu: 1) 

kompetensi manajerial, yaitu manajemen dan 

konstruksi pegawai  berkaitan dengan 

lingkungan sosial; 2) kompetensi teknis, 

terkait dengan fungsi kapasitas dalam jabatan. 

Pembangunan yang berbasis sumber daya 

manusia didasarkan pada kompetisi yang 

mendukung integrasi perencanaan sumber 

daya manusia. Untuk melakukan ini, 

organisasi bisa menilai kapasitas sumber daya 

manusia berdasarkan keuletan, kemahiran 

untuk keterampilan yang diperlukan untuk 

tujuan organisasi (Agrawal dan Tripathi, 

2014).  

Kamidin (2010) menjelaskan tentang 

penempatan pengembangan sumber daya 

manusia berdasarkan visi, misi  dan tujuan 

organisasi mampu meningkatkan kinerja 

organisasi apabila pengembangan sumber 

daya manusia memperhatikan kompetensi 

karyawan kemudian menciptakan daya saing 

dan eksistensi organisasi. (Labola, 2019).  

 

Kinerja karyawan dan Komitmen 

Organisasi 

Setiap karyawan memiliki tingkat kinerja 

dan keterampilan yang berbeda-beda untuk 

melakukan pekerjaan mereka. Namun, pada 

kenyataannya kinerjanya memiliki arti yang 

luas tentang hasil kerja, tetapi mencakup 

bagaimana proses kerja itu terjadi. Oleh 

karena itu, kinerja adalah hasil kerja 

seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang ingin dicapai dari suatu pekerjaan 

(Moehreono, 2012). 

Kinerja berkaitan dengan apa yang yang 

sudah selesai dan bagaimana cara 

melakukannya. Kinerja merupakan hasil dari 

kerja yang telah diselesaikan dengan 

kewenangan dan kewajiban masing-masing 

untuk mencapai tujuan organisasi tanpa 

menyalahgunakan peraturan yang ada 

(Moehreono, 2012). 

Kinerja yaitu hasil yang didapatkan dalam 

waktu tertentu. Konsep efisiensi adalah 

singkatan dari energi kerja kinetik yang 

ekuivalen. Berhasil atau tidaknya suatu  

perusahan dapat diketahui dari berhasil atau 

tidaknya kinerja perusahan tersebut. Kinerja 

merupakan gambaran tingkat keberhasilan 

dalam kegiatan yang sesuai dengan misi, visi 

dan tujuan organisasi (Moehreono, 2012). 

Ada beberapa indikator kinerja, yaitu: 

tujuan, alat atau sarana, standar, motif dan 

peluang. Mangkunegara (2013) menyatakan 

bahwa Indikator kinerja adalah sesuatu yang 

harus diperhitungkan dan diukur.  

Ada beberapa parameter dalam kinerja, 

yaitu antara lain:  

1. Tingkat kualitas kerja: kapasitas untuk 

memperoleh standar kualitas yang 

ditetapkan oleh suatu perusahaan. 

2. Jumlah pekerjaan: jumlah kapasitas 

produksi yang sesuai dengan standar yang 

ditetapkan perusahaan. 

3. Keandalan kerja: meliputi pelaksanaan, 

instruksi, inisiatif, kehati-hatian, dan 

ketekunan.  

4. Sikap: pernyataan evaluasi mengenai 

objek, orang, dan peristiwa (Tirtayasa dan 

Ainanur, 2018).  

Komitmen Organisasi merupakan 

pemahaman dari sikap loyalitas dan sikap 

keterlibatan yang ditunjukkan pekerja 

terhadap organisasi mereka. Komitmen 

organisasi diwujudkan ke dalam sikap 

menerima terhadap nilai, tujuan, dan 

dorongan organisasi untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi guna mencapai 

suatu tujuan. Komitmen dijadikan sebagai 

sifat dasar hubungan antara individu dengan 

organisasi. Komitmen yang tinggi akan 

menampilkan karakteristik, yaitu dorongan 

untuk bertahan di dalam organisasi, adanya 

kemauan untuk berbuat yang terbaik untuk 

keperluan organisasi serta keyakinan dan 

keterbukaan yang kuat terhadap organisasi 

(Hendriana dan Angga, 2015). 

Komitmen yang tinggi akan 

mempengaruhi kinerja seseorang. Komitmen 

organisasi suatu sikap yang mencerminkan 
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kepedulian pegawai terhadap organisasi di 

mana para anggota organisasi menyatakan 

loyalitasnya terhadap organisasi untuk 

berkembang. 

Ada beberapa Indikator komitmen 

organisasi adalah sebagai berikut:  

a. Mau untuk bekerja keras.  

b. Nilai yang setara antara karyawan dan 

organisasi.  

c. Kebanggaan dalam berorganisasi.  

d. Merawat organisasi  

e. Karyawan sejahtera dan bahagia.  

Komitmen juga mencerminkan kekuatan 

seseorang dengan mengidentifikasi 

partisipasinya dalam suatu bagian dari 

organisasi. Jadi, komitmen dapat 

menciptakan rasa memiliki dan komitmen 

yang kuat untuk memotivasi seseorang untuk 

berusaha dengan keras dalam mencapai 

tujuan organisasi agar dapat meningkatkan 

kinerjanya. Keterlibatan afektif telah terbukti 

memiliki efek secara langsung dan positif 

terhadap kinerja karyawan. Komitmen afektif 

telah terbukti memberikan pengaruh dan 

dukungan organisasi yang dirasakan terhadap 

kinerja (Hendriana dan Angga, 2015). 

 

Hubungan dan Fungsi Analisis Jabatan 

dengan Kompetensi Organisasi 

Analisis jabatan secara teori adalah tata 

cara yang berkaitan dengan persyaratan dan 

tugas untuk menentukan suatu jabatan. 

Pengertian ini menyangkut dua karyawan atau 

bagian dari proses administrasi dan aspek 

yaitu menyangkut pekerjaan dan pengelolaan 

sumber daya personal dalam melaksanakan 

tugas pekerjaan (Noor dkk, 2010). 

Spesifikasi jabatan dalam analisis jabatan 

berhubungan dengan bagian individu dari 

pekerjaan dan pendidikan, kemampuan, 

informasi, dan kapasitas individu. Pengertian 

ini sesuai dengan pengertian kompetensi yang 

dimaknai tentang kompetensi sebagai 

kemampuan, informasi, dan berbagai kualitas 

yang dibutuhkan oleh seorang individu untuk 

melakukan suatu tugas atau pekerjaan 

(Hariyantono dan Nugroho, 2019). 

Perusahaan harus menentukan dan 

merencanakan acuan tertentu dalam PSDM, 

misalnya pembelajaran mandiri, manajemen 

pembelajaran, upaya pelatihan, rekrutmen, 

keterampilan, rencana pengembangan 

pekerjaan, dan motivasi. Organisasi perlu 

mengetahui bahwa sumber daya manusia 

sebagai usaha pengembangan dan 

pengelolaan, dan kompetensi. SDM 

merupakan komponen penting dalam 

organisasi. Pelaksanaan kinerja merupakan 

akibat usaha yang berhubungan dengan 

tingkat dan jumlah yang diperoleh pekerja 

dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. 

Kinerja karyawan menjadi salah satu faktor 

pengaruh utama pada kemajuan organisasi. 

Ketika tingginya kinerja karyawan, maka 

akan  tinggi pula kemajuan dalam 

organisasinya. Performa adalah sesuatu yang 

tidak bisa dipisahkan dengan organisasi 

(Triastuti, 2018).  

Dalam menentukan kompetensi yang 

tepat dapat memberikan berbagai keuntungan 

bagi organisasi. Pengelolaan  SDM yang 

berbasis kompetensi dapat membantu 

membina kemampuan, informasi, perilaku 

dan kapasitas yang diharapkan dalam 

memenuhi standar yang sesuai dengan teknik 

dan kebutuhan organisasi, untuk menghapus 

kesenjangan di antara karyawan dan strategi 

organisasi.  Selain itu juga, kompetensi dapat 

membantu organisasi terkait pengelolaan  

kinerja  pada pemilik jabatan selanjutnya dan 

mengatur persiapan peningkatan pemilik 

jabatan untuk meningkatkan kemampuannya 

(Hariyantono dan Nugroho, 2019). 

Kompetensi sangat berpengaruh pada 

kinerja karyawan, karena seorang karyawan 

yang memiliki kompeten yang tinggi dapat 

memahami dan mendominasi berbagai 

konsep dan praktik serta memiliki perilaku 

kerja yang layak daripada pekerja yang 

memiliki kemampuan yang rendah (Sudarma 

dan Emi, 2016).  

Selain itu juga, menurut Anyakoha (2019) 

menyatakan bahwa informasi analisis jabatan 

membantu dalam menjabarkan kompetensi 

utama karyawan yang dibutuhkan dari 

berbagai posisi kerja serta kebutuhan 

pelatihan yang harus dipenuhi, sehingga 

secara langsung dapat membekali pekerja 

dengan keterampilan-keterampilan yang ada 
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dan dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan 

secara efektif. 

Jadi, Analisis jabatan sangat penting 

dalam penentuan kompetensi organisasi 

karena analisis jabatan berfungsi sebagai 

penentuan tugas dan persyaratan suatu 

pekerja. Komitmen salah satu faktor yang ada 

dalam kompetensi, ketika seseorang 

ditempatkan di suatu jabatan yang salah 

otomatis pekerjaan tidak maksimal. 

 

KESIMPULAN 

Analisis jabatan sangat penting dalam 

meningkatkan kompetensi organisasi. Dalam 

kompetensi analisis jabatan digunakan untuk 

mengidentifikasi dan menentukan 

kompetensi dalam suatu pekerjaan yang 

berhubungan dengan keterampilan-

keterampilan yang dibutuhkan untuk bisa 

menduduki beberapa posisi kerja dalam 

sebuah organisasi atau perusahaan, guna 

mencapai suatu tujuan organisasi.  

Dalam penelitian ini, peneliti   memahami 

bahwa masih banyak kekurangan dalam 

penyusunan yang dibuat. Oleh karena itu, 

diperlukan berbagai penilaian dan ide yang 

bermanfaat dari para pembacanya, untuk 

menyempurnakan tulisan ini.  

Penulis diharapkan mengkaji lebih dalam 

lagi mengenai pentingnya analisis jabatan 

dalam sebuah organisasi. Untuk mendukung 

dan menguatkan penelitian ini mengenai 

pentingnya analisis jabatan dalam 

meningkatkan kompetensi organisasi perlu 

dilakukan penelitian lanjutan. 
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