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In general, this study aims to solve the problems contained in the Isotope and 
Radiation Technology Application Center of the National Nuclear Body, and specifically 
to determine the effect of job analysis on employee performance, to determine the 
effect of competence on employee performance, and to determine the effect of job 
analysis and competence in general. together on employee performance, this study 
concludes that there is an effect of job analysis on employee performance with the 
tcount value for the X1 variable (job analysis) of 7.959, while the ttable value for n = 74 
is 1.999, so 7.959> 1.999 because tcount > ttable then h0 is rejected and h1 is accepted, 
besides the value of r2 (r Square) of 0.468 is included in the medium category, this 
shows that 46.8% of the X1 variable has a positive effect on employee performance, 
(Variable Y), the next one is the influence of competence on employee performance 
with tcount value for variable X2 is 1.999, with thitun status > ttable, then h0 is 
rejected, and ha is accepted, with the conclusion that competence has an influence on 
employee performance, with an r2 value of 56%, then the results of this study indicate 
that there is a joint influence on job analysis and competence on employee 
performance, with an fcount of 82,538, while ftable (α0.05) n = 74 of 2.73, with the 
conclusion that fcount>ftable, thus h0 is rejected and ha is accepted. 
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Penelitian ini secara umum bertujuan untuk menyelesaikan permasalahan yang 
terdapat pada Pusat Aplikasi Teknologi Isotop dan Radiasi Badan Nuklir Nasional, dan 
secara khusus untuk mengetahui pengaruh analisis jabatan terhadap kinerja pegawai, 
untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai, dan untuk 
mengetahui pengaruh analisis jabatan dan kompetensi secara bersama-sama terhadap 
kinerja pegawai, penelitian ini berkesimpulan bahwa terdapat pengaruh analisis 
jabatan terhadap kinerja pegawai dengan nilai thitung untuk variable X1 (analisis 
jabatan) sebesar 7.959, sedangkan nilai ttabel untuk n=74 sebesar 1.999, jadi 
7.959>1.999 karena thitung > ttabel maka h0 ditolak dan h1 diterima, selain itu nilai r2 (r 
Square) sebesar 0.468 termasuk kedalam kategori sedang, hal ini menunjukan bahwa 
sebesar 46.8% variable X1 berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, (Variabel Y), 
yang berikutnya terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai dengan nilai 
thitung untuk variable X2 sebesar 1.999, dengan status thitun > ttabel, maka h0 ditolak, dan ha 

diterima, dengan kesimpulan bahwa kompetensi memiliki pengaruh terhadap kinerja 
pegawai, dengan nilai r2 sebesar 56%, selanjutnya hasil penelitian ini menunjukan 
bahwa terdapat pengaruh secara bersama-sama analisis jabatan dan kompetensi 
terhadap kinerja pegawai, dengan nilai fhitung sebesar 82.538, sedangkan ftabel (α0,05) n 
=74 sebesar 2.73, denagn kesimpulan gahwa fhitung>ftabel, dengan demikian h0 ditolak 
dan ha diterima. 
 

I. PENDAHULUAN 
Masalah sumber daya manusia masih menjadi 

sorotan dan tumpuhan bagi organisasi untuk 
tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber 
daya manusia mempunyai peran utama dalam 
setiap kegiatan organisasi. Walaupun didukung 
dengan sarana dan prasarana serta sumber dana 
yang berlebihan, tetapi tanpa dukungan sumber 
daya manusia yang andal kegiatan organisasi 
tidak akan terselesaikan dengan baik. I Ial ini 
menunjukkan bahwa sumber daya manusia 

merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan 
dengan segala kebutuhannya. Sebagai kunci 
pokok, sumber daya manusia akan menentukan 
keberhasilan pelaksanaan kegiatan organisasi. 
Tuntutan organisasi untuk memperoleh, menge-
mbangkan dan mempertahankan sumber daya 
manusia yang berkualitas semakin mendesak 
sesuai dengan dinamika lingkungan yang selalu 
beruhah, perubahan perlu mendapat dukungan 
manajemen puncak sebagai langkah pertama 
yang penting untuk dilakukan bukan hanya 
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sekedar lip service saja. Pemimpin harus dapat 
memobilisasi sehuah tim, proses pekerjaan hanis 
dapat dikembangkan dan proses sumber daya 
manusia hanis menjadi fokus utama. Penibahan 
dan peningkatan peran fungsi sumber daya 
manusia sangat esensial untuk mendukung 
keberhasilan organisasi.  

Sumber daya manusia yang handal mcrupa-
kan aset yang penting pada PATIR-BATAN, 
sehagai salah satu Lembaga Penelitian dan 
Pengembangan. Pengembangan sumber daya 
manusia di PATIR-BATAN diarahkan dengan 
konsep untuk mewujudkan terpenuhinya pega-
wai yang profesional dan berintegritas tinggi 
melalui sistem kebijakan sistem manajemen dan 
strategi pengelolaan sumber daya manusia yang 
terarah, transparan dan komprehensif sehingga 
mampu menjadikan sumber daya manusia yang 
berperan sebagai pelaku dan penentu kinerja dan 
keberhasilan PATIR-BATAN, PATIR-BATAN 
dituntut untuk dapat melaksanakan pengelolaan 
sumber daya manusia, diantaranya adalah mela-
ksanakan rekruitmen dan penempatan sumber 
daya manusia yang tepat, sesuai dengan analisis 
jabatan dan kompetensi yang dibutuhkan dalam 
suatu organisasi. Dengan demikian diharapkan 
akan mampu meningkatkan kinerja PATIR-
BATAN. 

Untuk meningkatkan kinerja diperlukan 
tenaga kerja yang benar-benar memiliki 
kemampuan dalam bekerja dan memiliki 
semangat kerja yang tinggi. Dalam hal 
peningkatan kualitas pegawai, penentuan jumlah 
pegawai yang tepat dalam unit kerja akan 
menentukan efektivitas kerja sehingga 
berdampak positif bagi efektivitas pada PATIR-
BATAN secara menyeluruh. Analisis jabatan dan 
kompetensi yang dimiliki oleh sumber daya 
manusia merupakan salah satu aspek yang harus 
diperhatikan serta kebutuhan organisasi harus 
dipertimbangkan dalam penempatan pegawai, 
sehingga pegawai tersebut akan mampu 
tnenyelesaikan tugas yang dibebankan 
kepadanya. Hal yang perlu diperhatikan adalah 
kesesuaian antara analisis jabatan dan 
kompctensi dengan pcnempatan pcgawai. 
Kcsesuaian ini dilihat juga kesesuaian antara 
pendidikan, pangkat dan prestasi kerja dengan 
kemampuan yang dimilki pegawai dan 
persyaratan jabatannya. Hal ini diperlukan dalam 
mendukung keberhasilan pelaksanaan tugas-
tugas yang ada pada PATIR-BATAN. Analisis 
jabatan dan kompetensi pegawai yang 
dilaksanakan sesuai dengan penempatan akan 
membawa dampak positif bagi organisasi, dan 

yang keliru akan membawa dampak yang negatif. 
Misalnya antara lain mengakibatkan munculnya 
keresahan di lingkungan pegawai yang 
hersangkutan, menurunnya semangat kerja dan 
gairah kerja yang tentunya akan dapat 
menurunkan produktivitas dan prestasi kerja 
pegawai. 

Berdasarkan pengamatan sementara penulis, 
permasalahan yang dihadapi olch PATIR-BATAN 
yang berhubungan dengan analisis jabatan dan 
kompetensi dalam usaha meningkatkan kinerja 
adalah sebagai berikut: (1) Masih terdapat 
penempatan pegawai yang belum sesuai dengan 
latar belakang pendidikan dan kemampuan yang 
dipersyaratakan dalam jabatan, artinya 
penempatan belum mengacu pada prinsip the 
right man on the right place. (2) Masih 
ditemukannya pegawai yang tidak dapat 
menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawabnya tepat pada waktu yang telah 
ditentukan, sehingga kualitas dan kuantitas 
pekerjaan yang dihasilkan tidak sesuai dengan 
yang diharapkan dan akan berdampak terhadap 
kinerja organisasi. (3) Lamanya perputaran 
(rotasi) pegawai dalam suatu jabatan tertentu 
baik dilevel pelaksana maupun manajerial. 
Lamanya bertugas pada posisi jabatan tertentu 
dan pekcrjaan yang didapat sesuai dengan 
kcmampuan menimbulkan kejenuhan dalam 
melakukan pekerjaannya yang mengakibatkan 
prestasi kerja dan produktivitas menurun. (4) 
Masih terdapat perilaku pegawai yang kurang 
baik. Kenyataan secara umum sering dijumpai 
sikap atau perilaku kerja yang kurang atau tidak 
memuaskan, misalnya mengobrol dengan teman 
berjam-jam ketika jam kerja berlangsung, masuk 
dan pulang kantor tidak tepat waktu, (5) Belum 
maksimalnya pengaturan dan mekanisme kerja. 
Mekanisme kerja seperti ini belum berjalan 
secara baik, hal ini apabila ada pegawai yang 
tidak masuk tepat waktu atau tidak masuk 
kantor akan mengakibatkan pekerjaan 
mengalami kelambatan. Dalam organisasi sering 
terjadi kemacetan dalam mengalami kelambatan. 
Dalam organisasi sering terjadi kemacetan dalam 
unsur ini. (6) Masih terdapat prosedur kerja yang 
belutn maksimal. Pegawai baik pimpinan 
maupun bawahan tidak disiplin dalam menepati 
waktu kerja, bekerja tidak sesuai sistem, 
prosedur dan metode yang berlaku. (7) Kurang 
memadainya sarana dan prasarana. Sarana yang 
terhatas menjadi salah satu penyebab rendahnya 
kinerja organisasi bila dibandingkan dengan 
organisasi yang memiliki sarana kerja serba 
lengkap serta selalu dirawat atau terpelihara 
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baik dan digunakan sesuai ketentuan organisasi. 
(8) Kurangnya perhatian pimpinan terhadap 
bawahan. Perhatian pimpinan disini dapat 
diwujudkan dalam bentuk pemberian motivasi, 
penghargaan, kunjungan ke ruangan staf oleh 
pimpinan dan juga sapaan, dengan demikian 
bawahan merasa dihargai oleh pimpinan 
sehingga tanpa diperintahpun dengan sadar akan 
melaksanakan tugas. (9) Kualitas pegawai yang 
belum memadai. Kualitas yang dimaksudkan 
disini meliputi 2 (dua) unsur, yaitu mental dan 
pengetahuan akademis yang harus scimbang 
dimiliki oleh pcgawai. Hal ini discbabkan kctika 
scjak awal dilakukan rekruitmen atau seleksi 
calon pegawai kurang mengutamakan unsur 
kualitas.  

Berdasarkan uraian latar belakang 
pennasalahan di atas maka penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian tentang "Pengaruh Analisis 
Jabatan dan Kompetensi Terhadap Kinerja 
Pegawai (Studi Kasus pada Pegawai Pusat 
Aplikasi Teknologi Isotop dan Radiasi-Badan 
Tenaga Nuklir Nasional)". 
 

II. METODE PENELITIAN 
Metode penelitian pada dasarnya merupakan 

cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan 
tujuan dan kegunaan tertentu. Melalui penelitian 
manusia dapat mcnggunakan hasilnya. Sccara 
umum data yang tclah diperoleh dari penelitian 
dapat digunakan untuk memahami, memecahkan 
dan mengantisipasi masalah. Menurut tingkat 
eksplanasinya, maka jenis penelitian ini 
merupakan penelitian asosiatif dimana 
penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
hubungan antara dua variabel atau lebih. Dengan 
penelitian ini maka akan dapat dibangun suatu 
teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, 
meramalkan dan mengontrol suatu gejala. 
Penelitian ini menganalisa hubungan antara 
pengaruh analisis jabatan dan kompetensi 
sebagai faktor independen terhadap kinerja 
pegawai sebagai variabel dependen.  

Desain penelitian yang digunakan penulis 
adalah desain asosiatif klausal. Menurut 
Sugiyono (2005:14), desain asosiatif berguna 
untuk menganalisis hubungan antara satu 
variabel dengan variabel lainnya atau bagaimana 
suatu variabel mempengaruhi variabel lain. 
Dengan penelitian ini maka akan dapat dibangun 
suatu teori yang dapat berfungsi untuk 
menjelaskan, meramalkan, dan mengontrol suatu 
gejala. Data yang diperoleh dalam penelitian ini 
akan diolah, dianalisis, dan diproses lebih lanjut 
dengan dasar teori yang diperoleh selama masa 

perkuliahan dan tinjauan pustaka. Metode 
penelitian dirancang melalui langkah-langkah 
penelitian dari operasional variabel, pencntuan 
jenis dan sumber data, metode pengumpulan 
data dalam penelitian ini dan diakhiri dengan 
rancangan pengujian hipotesis dan statistik. 

 
III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Validitas Pada masing-masing Variabel 
Guna mengetahui hasil analisis uji validitas 

dari masing-masing variable dari sampel 
sejumlah 74 orang dengan 12 instrumen 
pertanyaan menunjukan bahwa: uji validitas 
pada variable analisis Jabatan (X1) 
menunjukan tingkat validitas dengan nilai 
rhitung yang dihasilkan lebih besar dari pada 
nilai rtabel yang ada untuk n=74 yaitu: 0.225,  
Pada Variabel Kompetensi (X2) seluruh item 
dikatakan valid dengan nilai rhitung yang 
dihasilkan lebih besar dari nilai rtabel yang ada 
untuk n=74 yaitu 0.225, sedangkan untuk 
variable Kinerja pegawai (Y) juga Valid karena 
diperoleh nilai rhitung yang dihasilkan lebih 
besar dari rtabel yang ada untuk n=74 yaitu 
0.225. 

 
2. Uji Reliabilitas pada masing-masing Variabel 

Pengujian reliabilitas pada variable analisis 
jabatan (X1) diperoleh nilai rtabel sebesar 
0.225, sedangkan pada Cronbach’s Alpha 
sebesar 0.655 yang bermakna bahwa ralpha 
positif lebih besar atau 0.655 > 0.225 dengan 
berkesimpulan bahwa variable X1 telah 
dianggap Reliabel, seperti yang ditunjukan 
pada table berikut: 

 

Tabel 1. Uji Reliabilitas variable X1 

 
 

Untuk uji reliabilitas pada Variabel 
Kompetensi X2 diperoleh nilai rtabel sebesar 
0.225, sedangkan pada Cronbach’s Alpha 
sebesar 0.832 yang bermakna bahwa ralpha 
positif lebih besar atau 0.832 > 0.225 dengan 
berkesimpulan bahwa variable X2 telah 
dianggap Reliabel, seperti yang ditunjukan 
pada table berikut: 
 

Tabel 2. Uji Reliabilitas variable X2 

 
 

Sedangkan ntuk uji reliabilitas pada Variabel 
kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai rtabel 
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sebesar 0.225, sedangkan pada Cronbach’s 
Alpha sebesar 0.839 yang bermakna bahwa 
ralpha positif lebih besar atau 0.839 > 0.225 
dengan berkesimpulan bahwa variable Y telah 
dianggap Reliabel, seperti yang ditunjukan 
pada table berikut: 
 

Tabel 3. Uji Reliabilitas variable Y 

 
 

3. Uji Normalitas 
Uji normalitas data ditunjukan pada table 
analisis berikut ini: 
 

Tabel 4. Uji Normalitas data hasil penelitian 

 
 

Nilai signifikansi (2-tailed) analisis jabatan 
sebesar 0.370, kompetensi sebesar 0.165, dan 
kinerja pegawai sebesar 0.173, kedua nilai 
signifikansi (2-tailed) alat ukur tersebut 
berada diatas 0.05, sehingga data dikatakan 
berdistribusi normal, sedangkan nilai 
Kolmogorov-Smirnov analisis jabatan sebesar 
0.917, kompetensi sebesar 1.116 dan kinerja 
pegawai sebesar 1.106, yang berarti data 
residual terdistribusi normal. 
 

4. Uji Homogenitas 
Gambar berikut ini merupakan grafik 
Scaterplot yang menjelaskan sebaran titik-
titik yang terjadi secara acak, baik diatas 
maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y, hal 
ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
homogenitas pada model regresi yang 
diajukan. 
 

 
 

Gambar 1. Scatterplot hasil uji homogenitas 
 

5. Analisis Regresi Linear Sederhana 
a) Pengaruh Variabel X1 terhadap Y 

Tabel 5. Analisis Coefficients Variabel X1 
terhadap Y 

 
 

Analisis seperti yang ditunjukan pada table 
diatas menghasilkan persamaan regresi 
linear berganda sebagai berikut: 
 

 
 

Berdasarkan table analisis Coefficients dan 
Persamaan regresi linear berganda 
diperoleh kesimpulan bahwa nilai thitung 
untuk Variabel X1 sebesar 7.959, sedangkan 
nilai ttabel untuk n=74 sebesar 1.999, 
dengan pengetahuan bahwa nilai 
thitung>ttabel, yang bermakna bahwa H0 
ditolak dan Ha  diterima. 

 

b) Pengaruh Variabel X2 terhadap Y 
Tabel 6. Analisis Coefficients Variabel X2 
terhadap Y 

 
 

Analisis seperti yang ditunjukan pada table 
diatas menghasilkan persamaan regresi 
linear berganda sebagai berikut: 

 

 
 

Berdasarkan table analisis Coefficients dan 
Persamaan regresi linear berganda 
diperoleh kesimpulan bahwa nilai thitung 
untuk Variabel X1 sebesar 5.538, sedangkan 
nilai ttabel untuk n=74 sebesar 1.999, 
dengan pengetahuan bahwa nilai 
thitung>ttabel, yang bermakna bahwa H0 
ditolak dan Ha  diterima. 
 

6. Uji F 
Tabel 7. Uji F hasil penelitian 

 
 

Hasil analisis diatas menunjukan bahwa nilai 
fhitung untuk kedua variable bebas (X1 dan X2) 
diperoleh informasi bahwa fhitung sebesar 
82.538, dan ftabel (α 0.05) untuk n=74 sebesar 
2.73, jadi fhitung > ftabel, yang bermakna bahwa 
H0 pada hipotesis ditolak dan Ha diterima, 
dengan kesimpulan bahwa variable X1 dan 
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variable X2 secara bersama-sama (simultan) 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). 
 

7. Koefisien Determinasi 
a) Pengaruh Variabel X1 terhadap Y 

Tabel 8. Koefisien Determinasi Variabel X1 

terhadap Y 

 
 

Berdasarkan table model summary diatas 
menunjukan bahwa nilai R2 sebesar 0.468 
yang bermakna bahwa sebesar 46.8% 
variable X1 berpengaruh positif terhadap 
variable Y, sedangkan sisanya dipengaruhi 
oleh factor lain yang tidak teramati oleh 
penulis. 
 

b) Pengaruh Variabel X2 terhadap Y 
Tabel 9. Koefisien Determinasi Variabel X2 

terhadap Y 

 
 

Berdasarkan table model summary diatas 
menunjukan bahwa nilai R2 sebesar 0.569 
yang bermakna bahwa sebesar 56.9% 
variable X2 berpengaruh positif terhadap 
variable Y, sedangkan sisanya dipengaruhi 
oleh factor lain yang tidak teramati oleh 
penulis. 
 

c) Pengaruh Variabel X2 dan X2 terhadap Y 
Tabel 10. Koefisien Determinasi X2 dan X2 

terhadap Y 

 
 

Berdasarkan table model summary diatas 
menunjukan bahwa nilai R2 sebesar 0.699 
yang bermakna bahwa sebesar 69.9% 
variable X1 dan X2 secara simultan 
(bersama-sama) berpengaruh positif 
terhadap variable Y, sedangkan 30.1% 
yang merupakan sisanya dipengaruhi oleh 
factor lain yang tidak teramati oleh penulis. 

 
IV. SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan penelitian maka dapat 

disimpulkan bahwa hasil uji validitas pada 
masing-masing variable dalam penelitian ini 
diperoleh hasil valid untuk semua instrument 
penelitian, pada uji Realibilitas, normalitas, 
dan homogenitas masing-masing diperoleh 
hasil Reliabel, semua data berdistribusi 
normal dan homogen, sedangkan untuk 
analisis regresi linear sederhana diperoleh 
kesimpulan bahwa masing masing Variabel X1 
terhadap Y, Variabel X2 terhadap Y, masing-
masing memberikan pengaruh positif, hasil uji 
F juga menunjukan bahwa H0 pada hipotesis 
ditolak dan Ha diterima, dengan kesimpulan 
bahwa variable X1 dan variable X2 secara 
bersama-sama (simultan) berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai (Y), dan analisis 
Koefisien Determinasi untuk masing-masing 
komponen: Variabel X1 terhadap Y, Variabel X2 

terhadap Y, Variabel X2 dan X2 terhadap Y 
menunjukan pengaruh yang positif terhadap 
fariabel yang dituju. 

 
B. Saran 

Pembahasan terkait penelitian ini masih 
sangat terbatas dan membutuhkan banyak 
masukan, saran untuk penulis selanjutnya 
adalah mengkaji lebih dalam dan secara 
komprehensif tentang Pengaruh Analisis 
Jabatan dan Kompetensi terhadap Kinerja 
Pegawai (Studi kasus pada Pegawai Pusat 
Aplikasi Teknologi Isotop dan Radiasi-Badan 
Tenaga Nuklir Nasional) melalui instrument 
dan dokumen pendukung lainnya. 
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