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Abstract: This study aims to determine and analyze the Effect of Job Analysis On Employee
Performance On PT.Hayati Pratama Mandiri West Sumatra. This research is exploratory research
with research sample that is as much as 186 people. This study uses multiple regression analysis with
the help of SPSS program version 22.00 with the results of research that is 1) Job description has a
positive and significant impact on employee performance in PT.Hayati Pratama Mandiri West
Sumatra. The better the existing job description, it will improve the performance of employees of PT.
Hayati Pratama Mandiri, 2) Job specifications have a positive and significant impact on employee
performance. The more exact job specification which means that each job has the exact requirements
specifications and employees obtained in accordance with the specified specifications, it will improve
the performance of employees PT.Hayati Pratama Mandiri, and 3) Job evaluation has a positive and
significant impact on employee performance at PT. Hayati Pratama Mandiri. The better performing
job evaluation will improve employee performance.
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PENDAHULUAN TINJAUAN PUSTAKA

Keberhasilan suatu organisasi sangat Pengaruh Deskripsi Kerja pada Kinerja
dipengaruhi oleh kinerja karyawannya. Setiap Karyawan
organisasi dan perusahaan akan selalu berusaha Penilaian kinerja dilakukan dengan
untuk meningkatkan kinerja karyawan, dengan membandingkan kinerja masing-masing
harapan apa tujuan perusahaan akan tercapai. karyawan dengan standar Kkinerja perusahaan.
Salah satu bisnis saat ini terus mengalami Manajer menggunakan deskripsi pekerjaan untuk
perkembangan  adalah  bisnis  otomotif. menentukan aktivitas kerja dan standar kinerja.
Perusahaan yang bergerak di sektor otomotif Karyawan dengan Kkinerja yang baik akan
adalah PT. Hayati Pratama Mandiri.PT. Hayati memenuhi standar kinerja yang ditetapkan oleh
Pratama Mandiri, adalah distributor atau dealer perusahaan. Kinerja yang baik mencerminkan
utama sepeda motor Honda di Sumatera Barat. deskripsi pekerjaan dengan benar dan sebaliknya.

PT Hayati Pratama mandiri setiap tahun Kinerja yang buruk menunjukkan bahwa
melakukan penilaian kerja karyawan yang akan deskripsi pekerjaan belum dilaksanakan dengan
digunakan sebagai dasar untuk memberikan benar (Pattisahusiwa, 2013). Hal ini juga
hadiah kerja tahunan dan juga untuk memilih  didukung oleh Zubair dan Khan (2014) Deskripsi
karyawan terbaik. Penilaian ini juga digunakan pekerjaan atau posisi harus ditetapkan secara
sebagai bahan untuk meningkatkan tingkat karir jelas untuk setiap posisi sehingga pejabat
karyawan. mengetahui tugas dan tanggung jawab yang

Berdasarkan informasi dari  Manajer harus dia lakukan.
PT.Hayati Pratama, dapat dilihat bahwa
masalahnya adalah penilaian kinerja yang ada H1: Deskripsi pekerjaan memiliki pengaruh
belum dapat memuaskan semua p|hak Sehingga pOSltlf dan Signifikan terhadap kinerja karyawan.
penilaian karyawan tampak bahwa penilaian
karyawan tidak adil dan transparan. Fenomena
ini muncul karena tidak ada ukuran standar
penilaian yang dibuat untuk semua karyawan.
Ketika ditarik ke akar masalah, masalahnya
adalah analisis yang kurang optimal dari
pekerjaan yang dilakukan oleh perusahaan.

Pengaruh Spesifikasi Kerja pada Kinerja
Karyawan

Spesifikasi pekerjaan diperoleh dari deskripsi
yang berfokus pada persyaratan mengenai orang
yang dibutuhkan oleh suatu posisi. Spesifikasi
pekerjaan sebenarnya merupakan persyaratan
yang ditentukan untuk mendapatkan karyawan
yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Oleh
karena itu, perusahaan harus berusaha agar
karyawan yang diterima memenuhi spesifikasi
pekerjaan yang ditentukan. Ini dilakukan agar
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mereka dapat bekerja sesuai dengan apa yang
diinginkan perusahaan dan mampu
meningkatkan kinerja ~ sehingga  tujuan
perusahaan akan tercapai (Musyoka et.l, 2016).
Hal ini juga diperkuat oleh Zubair dan Khan
(2014) bahwa untuk menilai kinerja atau kinerja
karyawan, dan membedakan antara karyawan
yang memiliki karyawan berprestasi tinggi dan
yang tidak, perlu secara spesifik menyebutkan
persyaratan kerja yang penting dan tidak Kritis.

H2: spesifikasi pekerjaan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Evaluasi Kerja terhadap Prestasi
Kerja

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Kelatow,
dkk (2016) menunjukkan bahwa evaluasi
pekerjaan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dimana evaluasi
pekerjaan adalah alat yang baik untuk
menentukan apakah karyawan telah memberikan
hasil kerja yang memadai dan telah melakukan
kegiatan kinerja sesuai dengan standar kerja yang
ditetapkan oleh organisasi, seperti produktivitas
pekerjaan, pengetahuan pekerjaan, keandalan,
kehadiran dan Kketepatan waktu Kerja, dan
kemerdekaan.

H3: Job Evaluation memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

METODOLOGI PENELITIAN

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh
karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri, Sumatera
Barat yang berjumlah 350 orang dengan masa
kerja lebih dari 3 tahun. Penentuan karyawan
yang masa kerjanya lebih dari 3 tahun sebagai
populasi didasarkan pada pertimbangan bahwa
karyawan dengan masa Kkerja lebih dari 3 tahun
telah melakukan evaluasi kerja.

Dalam penelitian ini pengambilan sampel akan
dilakukan menurut Sekaran (2006: 159). Jika
populasi dalam penelitian ini adalah 350 orang
maka sampel yang dapat dipilih adalah 186
orang. Jadi dalam penelitian ini, ada 186 orang
yang bisa dipilih sebagai sampel.

Definisi Variabel Penelitian Operasional

Penelitian ini menggunakan variabel dependen
(YY) yaitu kinerja karyawan dari variabel bebas
(X) yaitu analisis pekerjaan (job analysis) yang
terdiri dari deskripsi pekerjaan, spesifikasi
pekerjaan, dan evaluasi kerja, untuk mengukur
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kinerja karyawan, peneliti menggunakan dimensi
dan indikator berasal dari Sanjaya (2015) dan
untuk mengukur analisis pekerjaan, peneliti
menggunakan dimensi dan indikator yang berasal
dari Suthar, et.al (2014).

Teknik Analisis Data

a. Analisis Deskriptif, dengan menyajikan
data ke dalam tabel distribusi frekuensi,
menghitung nilai konsentrasi (dalam arti
mean, median, mode); dan nilai-nilai
yang tersebar (standar deviasi dan
koefisien variasi) dan menafsirkannya.
Pengujian Instrumen Penelitian meliputi:
Uji Validitas Instrumen dan Uji
Reliabilitas Instrumen
Tes Asumsi Klasik, Termasuk: Uji
Normalitas, Uji Multikolinearitas, dan
Uji Heterocedasticity
Analisis Multiple Linear Regression,
menggunakan  SPSS. Model yang
digunakan adalah: Y=a+bx+b
X+b3x3+e
Koefisien Determinasi, Koefisien
determinasi pada dasarnya adalah
seberapa jauh model menjelaskan variasi
dari variabel dependen.
Pengujian Hipotesis (uji t), Pengujian
hipotesis parsial dilakukan dengan uji T.

PEMBAHASAN

Pengaruh Deskripsi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Hayati Pratama Mandiri
Sumatera Barat

Berdasarkan uji hipotesis dalam penelitian ini
ditemukan bahwa job description memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Hayati Pratama Mandiri
Sumatera Barat. Ini berarti bahwa jika
perusahaan membuat deskripsi pekerjaan yang
jelas seperti fungsi kerja dan tanggung jawab
yang harus dilakukan oleh karyawan dan standar
kinerja yang ditetapkan oleh perusahaan maka
pekerjaan karyawan akan dilakukan atau dengan
kata lain kinerja karyawan akan meningkat, dan
sebaliknya versa. Ini konsisten dengan penelitian
Pattisahusiwa (2013). Penilaian kinerja dilakukan
dengan membandingkan kinerja masing-masing
karyawan dengan standar kinerja perusahaan.
Manajer menggunakan deskripsi pekerjaan untuk
menentukan aktivitas kerja dan standar kinerja.
Karyawan dengan Kkinerja yang baik akan
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memenuhi standar kinerja yang ditetapkan oleh
perusahaan. Kinerja yang baik mencerminkan
deskripsi pekerjaan dengan benar dan sebaliknya,
kinerja yang buruk menunjukkan bahwa
deskripsi pekerjaan belum dilaksanakan dengan
benar.

Ini juga didukung oleh Zubair dan Khan
(2014) Deskripsi pekerjaan atau posisi harus
ditentukan secara jelas untuk setiap posisi,
sehingga pejabat mengetahui tugas dan tanggung
jawab yang harus dijalankan. Deskripsi
pekerjaan akan memberikan ketegasan dan
standar tugas yang harus dicapai oleh seseorang
yang memegang posisi tersebut. Deskripsi
deskripsi ini adalah dasar untuk menetapkan
spesifikasi pekerjaan dan evaluasi pekerjaan bagi
pejabat yang memegang posisi itu. Deskripsi
deskripsi yang kurang jelas akan mengakibatkan
seorang pejabat tidak mengetahui tugas dan
tanggung jawabnya. Ini menyebabkan pekerjaan
menjadi salah, bahkan pejabat yang bersangkutan
menjadi terlalu berlebihan. Di sinilah letak
pentingnya peran pekerjaan deskripsi di setiap
organisasi.

Berikut ini adalah tanggapan responden
mengenai deskripsi pekerjaan di PT Hayati
Pratama Mandiri Sumatera Barat yang dapat
dilihat pada tabel distribusi frekuensi dari uraian
tugas di atas. Dari tabel, dapat dilihat bahwa PT.
Hayati Pratama Mandiri Sumatera Barat dalam
menyediakan fungsi kerja dan tanggung jawab
kerja sesuai dengan visi dan misi perusahaan,
standar kinerja yang ditetapkan di PT. Hayati

Pratama Mandiri Sumatera Barat bersifat
transparan dan gratis, PT. Hayati Pratama
Mandiri Sumatera Barat menganggap

keterampilan karyawan dalam pekerjaan di mana
manajemen perusahaan mengatur program
keterampilan seperti rotasi pekerjaan, pendekatan
untuk belajar sambil dipandu, dan belajar untuk
bertindak, mempertimbangkan batasan sebelum
memberikan tugas dan wewenang kepada
karyawan, dan menyediakan sumber daya seperti
modal, peralatan, peralatan dan lainnya untuk
membantu  karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan dan PT. Hayati Pratama Mandiri
menyediakan lingkungan yang sehat bagi
karyawan, misalnya menciptakan suasana yang
harmonis di antara rekan kerja, membentuk tim
kerja yang sehat sehingga kinerja karyawan akan
meningkat dan berdampak pada perusahaan
sehingga laba perusahaan akan meningkat.
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Pengaruh Spesifikasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Hayati Pratama Mandiri
Sumatera Barat.

Berdasarkan uji hipotesis dalam penelitian ini
ditemukan  bahwa  spesifikasi  pekerjaan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Hayati Pratama
Mandiri Sumatera Barat. Ini berarti bahwa jika
karyawan memiliki spesifikasi dalam pekerjaan
maka tugas dan tanggung jawab akan selesai
dengan cepat atau kinerja karyawan akan

meningkat, karena  spesifikasi  pekerjaan
membahas keahlian teknis karyawan, latar
belakang pendidikan yang sama dengan

pekerjaan, memiliki mental dan kemampuan fisik
untuk bekerja.

Berikut ini adalah spesifikasi pekerjaan di PT.
Hayati Mandiri Pratama Sumatera Barat yang
dapat dilihat pada tabel distribusi frekuensi
spesifikasi pekerjaan di atas, dimana karyawan
PT. Hayati Pratama Mandiri Sumatera Barat
memiliki keahlian teknis dalam bekerja. Latar
belakang pendidikan terakhir karyawan yang
diterima di PT Hayati Pratama Mandiri Sumatera
Barat adalah lulusan SMA / SMK, Diploma,
Sarjana, dan Magister. Karyawan yang bekerja di
PT Hayati Pratama Mandiri Sumatera Barat
memiliki kategori usia dari < 25 tahun hingga
>40 tahun itu masih sesuai dengan pekerjaan dan
tanggung jawab yang diberikan dan usia lebih
besar dari 40 tahun sudah memiliki masa
pensiun, karyawan memiliki kemampuan mental
dalam membawa pekerjaan keluar, misalnya
karyawan memiliki mental yang kuat pada saat
menghadapi pelanggan yang kompeten dan PT.
Hayati Pratama Mandiri adalah salah satu
distributor atau dealer utama sepeda motor
Honda di Sumatera Barat, jadi ini mengharuskan
karyawan untuk memiliki kemampuan fisik
untuk mendistribusikan sepeda motor Honda ke
seluruh daerah di Sumatera Barat.

Spesifikasi pekerjaan diperoleh dari deskripsi
yang berfokus pada persyaratan mengenai orang
yang dibutuhkan oleh suatu posisi. Spesifikasi
pekerjaan sebenarnya adalah persyaratan yang
ditentukan untuk mendapatkan karyawan yang
sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Oleh
karena itu, perusahaan harus berusaha agar
karyawan yang diterima memenuhi spesifikasi
dari posisi yang ditetapkan. Ini dilakukan agar
mereka dapat bekerja sesuai dengan apa yang
diinginkan perusahaan dan mampu
meningkatkan kinerja ~ sehingga  tujuan
perusahaan akan tercapai (Musyoka et.l, 2016).
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Hal ini juga diperkuat oleh Zubair dan Khan
(2014) bahwa untuk menilai kinerja atau kinerja
karyawan, dan membedakan karyawan yang
unggul dan mereka yang tidak, perlu secara
khusus menentukan persyaratan kerja yang kritis
dan tidak kritis.

Pengaruh Evaluasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Hayati Pratama Mandiri
Sumatera Barat

Berdasarkan uji hipotesis dalam penelitian ini
ditemukan bahwa evaluasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Hayati Pratama Mandiri Sumatera
Barat. Ini berarti bahwa jika perusahaan
melakukan evaluasi setiap tahun atau setiap
semester maka ini akan memberikan informasi
tentang kinerja karyawan karena evaluasi adalah
proses penilaian  kinerja, apakah kinerja
karyawan telah ~mencapai standar yang
ditetapkan oleh perusahaan atau belum mencapai
standar.

Berikut ini adalah evaluasi kerja di PT.Hayati
Pratama Mandiri di Sumatera Barat yang dapat
dilihat pada tabel frekuensi evaluasi pekerjaan di
atas. Dari tabel, dapat dilihat bahwa proses
evaluasi diri merupakan salah satu evaluasi kerja
yang telah dilakukan oleh PT. HAYATI
PRATAMA Mandiri, karena proses ini mudah
dan tidak memerlukan biaya, maka PT. Hayati
Pratama Mandiri juga melakukan proses umpan
balik dalam menilai karya karyawan yang baik
dari para pemimpin, Kkolega, mitra, atau
pelanggan. Tujuan evaluasi ini sangat penting
karena proses evaluasi memberikan informasi
tentang kinerja kinerja karyawan dan Kinerja
organisasi. Proses evaluasi membandingkan
standar yang ditetapkan oleh perusahaan dengan
pencapaian kinerja karyawan. Karyawan dapat
melebihi standar perusahaan jika karyawan
memiliki kesesuaian dengan pekerjaan. Proses
evaluasi memberikan manfaat bagi organisasi
dan  karyawan. Bagi karyawan adalah
meningkatkan moral. Meningkatkan hubungan
kerja dalam organisasi dan sebagai penilaian
dalam kompensasi sedangkan untuk organisasi
adalah pencapaian tujuan perusahaan untuk
mendapatkan laba.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya, vyaitu Kelatow et al. (2016)
menunjukkan bahwa evaluasi pekerjaan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dimana evaluasi pekerjaan adalah alat
yang baik untuk menentukan apakah karyawan
telah memberikan hasil kerja yang memadai dan
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telah melakukan kegiatan kinerja sesuai dengan
standar kerja yang ditetapkan oleh organisasi,
seperti  produktivitas pekerjaan, pengetahuan
pekerjaan, keandalan, kehadiran dan ketepatan
waktu kerja, dan kemerdekaan

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan diskusi dalam
bab sebelumnya, kesimpulan berikut dapat
ditarik:
a. Deskripsi pekerjaan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT. Hayati Pratama Mandiri
Sumatera Barat. Semakin baik deskripsi
pekerjaan, maka akan meningkatkan kinerja
karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri.
Spesifikasi pekerjaan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Semakin tepat spesifikasi
pekerjaan, artinya setiap pekerjaan memiliki
spesifikasi persyaratan yang tepat dan
karyawan yang diperoleh sesuai dengan
spesifikasi yang telah ditentukan, maka akan
meningkatkan kinerja karyawan PT.Hayati
Pratama Mandiri.
Evaluasi jabatan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT. Hayati Pratama Mandiri. Evaluasi
pekerjaan  yang lebih  baik  akan
meningkatkan kinerja karyawan.

Implikasi Penelitian

Penelitian ini memiliki implikasi di bidang
sumber daya manusia, terutama dalam menilai
pengaruh analisis pekerjaan dilihat dari deskripsi
pekerjaan, spesifikasi pekerjaan, dan evaluasi
kerja terhadap kinerja karyawan PT. Hayati
Pratama Mandiri, dengan rincian sebagai berikut:

a. Berdasarkan tabel 1 tentang Uraian
Pekerjaan Variabel Rata-rata, indikator UP
5 vyang terkait dengan manajemen

perusahaan menyediakan sumber daya yang
cukup untuk melaksanakan pekerjaan untuk
mendapatkan  nilai  rata-rata  terendah
dibandingkan dengan indikator lain yaitu
3,75. Ini menunjukkan bahwa kurangnya
sumber daya memiliki kontribusi terbesar
dalam mengurangi  kinerja  karyawan.
Dengan penambahan sumber daya seperti
modal, peralatan dan peralatan kerja akan
meningkatkan kinerja karyawan. PT. Hayati
Pratama Mandiri harus meningkatkan atau
menambah sumber daya yang ada untuk
meningkatkan kinerja karyawannya.
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Tabel 1 Rata-Rata Variabel Uraian Pekerjaan

No Indikator Nilai Rata-Rata
1 UP1 4,18
2 UP2 3,99
3 UP3 3,92
4 UP4 3,92
5 UP5 3,75
6 UP6 3,77

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS, 2018

b. Berdasarkan tabel 2 tentang Variabel Rata-

Rata Spesifikasi Pekerjaan, indikator SP 2
adalah latar belakang yang sesuai dengan
pekerjaan mendapatkan nilai rata-rata
terendah 3.86. Hal ini menunjukkan bahwa
latar belakang yang dimiliki oleh karyawan
sudah sesuai dengan pekerjaan memiliki
kontribusi terkecil dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Untuk kedepannya akan

meningkatkan perhatian dari latar belakang
karyawan, terutama di bidang pendidikan,
dimana karyawan vyang dipilih harus
memiliki pendidikan yang sejalan dengan
pekerjaan sehingga Kinerja karyawan akan
meningkat karena memiliki spesifikasi
dalam melakukan kerja otomatis tentu
memiliki kinerja yang lebih baik.

Tabel 2 Rata-Rata Variabel Spesifikasi Pekerjaan

No Indikator Nilai Rata-Rata
1 SP1 4.04
2 SP2 3.86
3 SP3 3.93
4 SP4 3.99
5 SP5 4.16

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS, 2018

Berdasarkan tabel 3 tentang Variabel
Evaluasi Pekerjaan Rata-rata, indikator EP3
mengenai proses evaluasi yang dilakukan
adalah yang terbaik bagi organisasi untuk
mendapatkan nilai rata-rata terendah 3,89.
Ini secara teori menunjukkan bahwa
indikator memiliki kontribusi terbesar untuk
mengurangi kinerja karyawan. Tujuan dari

memberikan penilaian terhadap karyawan
dan organisasi, sehingga jika standar kinerja
tidak tercapai, maka akan berdampak negatif
pada Kkinerja karyawan dan Kkinerja
organisasi. Untuk itu perlu dilakukan
evaluasi  pekerjaan, dimana evaluasi
memberikan yang terbaik bagi karyawan
dan organisasi.

evaluasi pekerjaan adalah untuk
Tabel 3  Rata-Rata Variabel Evaluasi Pekerjaan
No Indikator Nilai Rata-Rata
1 EP1 4,13
2 EP2 3,92
3 EP3 3,89
4 EP4 4,04
5 EP5 3,94

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS, 2018

d. Berdasarkan tabel 4 tentang Variabel Rata-
rata Kinerja Karyawan menunjukkan
indikator KK4 bekerja sesuai dengan fungsi
untuk mendapatkan nilai rata-rata terendah
4,00. Ini membuktikan bahwa bekerja sesuai

dengan fungsi berkontribusi terhadap
kinerja karyawan. ini perlu diperbaiki lagi
karena karyawan bekerja sesuai dengan
fungsi dan tanggung jawab yang diuraikan
dalam deskripsi pekerjaan di setiap fungsi.
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Tabel 4.

Rata-Rata Variabel Kinerja Karyawan

No Indikator Nilai Rata-Rata
1 KK1 4,06
2 KK2 4,28
3 KK3 4,19
4 KK4 4,00
5 KK5 4,23
6 KK6 4,07
7 KK7 4,01
8 KK8 4,08
9 KK9 4,19
10 KK10 4,10
Sumber: Hasil Olahan Data SPSS, 2018
Keterbatasan Penelitian Dessler, Garry. 2015.

Penelitian ini masih jauh dari kesempurnaan,
oleh karena itu di masa depan lebih
dikembangkan  oleh  peneliti  berikutnya.
Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini yang
dapat mempengaruhi hasil penelitian adalah
sebagai berikut:

a. Penelitian ini dilakukan hanya untuk
mengetahui dan menganalisis  analisis
pekerjaan yang dilihat dari deskripsi
pekerjaan, spesifikasi pekerjaan, dan
evaluasi  pekerjaan  terhadap  kinerja
karyawan sehingga pengaruh variabel lain
tidak diketahui.

Objek dan sampel penelitian yang diambil
hanya terbatas pada PT. Hayati Pratama
Mandiri Sumatera Barat.

Penelitian ini hanya berdasarkan data dari
kuesioner dan tidak menggunakan metode
wawancara mendalam dengan semua
responden dalam penelitian.

Saran Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan
yang diperoleh, beberapa saran diberikan:
a. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk
menambah dan memperluas objek penelitian
dan meningkatkan jumlah sampel penelitian
yang digunakan sehingga hasil penelitian
lebih akurat dan relevan.
Menambah metode pengumpulan data
melalui wawancara langsung dengan setiap
responden untuk mendapatkan fakta yang
lebih akurat tentang kondisi di lapangan.
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