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Abstract

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui implikasi job redesign bagi ASN karena melakukan
pekerjaan diluar dari tugas pokok dan fungsi (tupoksi) sehingga mengakibatkan berbagai masalah yang
muncul dari kesulitan menentukan sasaran kinerja pegawai (SKP) dan bahkan mengakibatkan penundaan
kenaikan jabatan sehingga berdampak pada kinerja dari pegawai dilingkungan instansi terkait. Penentuan
sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan cara purposive sampling dilingkungan Dinas PM PTSP dan
Naker dan diperoleh berjumlah tujuh orang. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah metode observasi dan metode wawancara sebagai metode pokok, serta metode dokumentasi
sebagai metode pendukung. Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa Job redesign meningkatkan motivasi
karena pegawai merasa diberi tantangan baru dalam pekerjaannya. Job redesign juga memberikan
penurunan motivasi ketika pegawai merasa harus bekerja dibidang sebelumnya dan job desk yang baru
dan kondisi tersebut menjadi hambatan untuk belajar hal yang baru di seksi yang baru. Prosedur job
redesign yang dilakukan secara tepat dapat membantu upaya menghemat waktu, tenaga, dan
meningkatkan kualitas hasil juga seperti meningkatkan kepuasan pegawai. Sebaliknya ketidakpuasan bisa
muncul ketika pegawai merasa job desk yang baru tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan.
Pelatihan setelah job redesign menjadi bagian yang penting dalam melaksanakan tugas mereka baik tugas
yang sesuai tupoksi maupun tugas di luar job desk. Job fit yang tidak sesuai dengan latar belakang
pendidikan serta ketrampilan akan menyulitkan pegawai dalam mencapai target kinerja. Kondisi ini dapat
diatasi dengan kemauan pegawai untuk belajar job desk yang baru salah satunya bertanya kepada
pegawai senior. Ambiguitas peran muncul pada job redesign ketika ada dua job desk yang membutuhkan
kemampuan yang berbeda. Ambiguitas peran juga dapat terjadi karena adanya kebingungan dalam
administrasi pekerjaan dan minimnya rekan kerja dalam mengerjakan tugas.

Kata Kunci : Job Redesign; Person Job Fit; Role Ambiguity; Motivasi; Kinerja Pegawai

menarik untuk dikaji yaitu masalah Kinerja

1. PENDAHULUAN _ (Supriyadi & Sarino, 2019). Performance menjadi
_Kemampuan pegawai mengembangkan sy aktual pada entitas organisasi karena
potensi baik dalam bidang manajerial, hubungan performance merupakan gambaran terhadap
antara manusia maupun teknis akan mempengaruhi efektivitas dan keberhasilan organisasi.
tercapainya tujuan dari instansi tersebut. Meskipun Performance yang baik dapat diukur dengan
manajemen sumber daya manusia telah membantu  efektivitas dalam  organisasi yang didalamnya
mengembangkan individu, sehingga membentuk  memiliki pegawai dengan kemampuan yang baik

sumber daya manusia memiliki permasalahan yang

Jurnal llmiah Ekonomi Islam, ISSN: 2477-6157; E-1SSN 2579-6534



http://jurnal.stie-aas.ac.id/index.php/jie

Jurnal llmiah Ekonomi Islam, 8(02), 2022, 2325

penempatan pegawai untuk mengisi tugas pokok
dan fungsi (tupoksi) yang disesuaikan dengan
bakcground pendidikan pegawai sangatlah penting.
Karena hal ini erat kaitannya dengan Kkinerja
pegawai (performance) pada saat bertugas
melayani masyarakat dan memenuhi kinerja pada
instansi tersebut.

Dalam beberapa kasus, seringkali pegawai
mempertanyakan kebermaknaan pekerjaan dimana
pegawai mencari lebih dari sekedar pekerjaan.
Banyak individu mencari pekerjaan yang lebih
bermakna dan memuaskan sehingga diperlukan
berfungsinya organisasi dalam cakupan yang lebih
luas (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Pencarian
indentitas di tempat kerja dapat mempengaruhi
banyak perilaku yang dilakukan oleh pemberi
kerja, seperti perilaku kerjasama dengan orang lain
dan tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan
(Milton & Westphal, 2005). Untuk menghasilkan
kinerja yang baik maka harus didorong dengan
pengarahan yang terukur. Motivasi merupakan
dasar yang menggerakkan individu untuk berusaha
dengan hasil adanya suatu tujuan tertentu
(Mahardika et al., 2013). Pentingnya motivasi
dikarenakan dapat mendukung perilaku manusia
untuk bekerja keras dan memberikan semaksimal
mungkin.

Keberadaan pegawai merupakan sumber
daya utama dalam menjalankan operasional Dinas
PM PTSP dan Naker Kabupaten Pekalongan.
Namun penempatan kerja seorang pegawai bukan
hanya berorientasi pada mendistribusikan pegawai
pada bidang yang kosong saja, akan tetapi harus
berdasarkan keahlian dengan berpedoman dari latar
belakang pendidikan dan pendidikan diklat yang
pernah diikuti pegawai tersebut. Dari fenomena
tersebut, ditemukan ASN yang tidak sesuai dengan
tupoksi di lingkungan Dinas PM PTSP dan Naker
Kabupaten Pekalongan. Dari ketidaksesuaian
tersebut dapat mempengaruhi motivasi dalam
bekerja karena melakukan pekerjaan diluar tupoksi
dan mengakibatkan berbagai masalah yang muncul
dan kemungkinan penundaan kenaikan pangkat
karena sasaran kinerja berbanding terbalik dengan
yang dikerjakan akibat implikasi job redesign

tersebut terhadap kinerja dari ASN di lingkungan
instansi terkait.

Job redesign merupakan desain ulang
pekerjaan mencakup aktivitas atau perubahan
terkait pekerjaan yang dapat meningkatkan kualitas
kerja karyawan atau produktifitas karyawan (Wood
et al., 2012;Maxwell, 2008). Dalam instansi
pemerintah job redesign sangat berpengaruh,
karena banyak pegawai yang tidak sesuai dengan
tupoksi dan diberikan tambahan job desk serta
harus menyusun laporan sasaran kinerja pegawai
(SKP). Oleh Kkarena itu perancangan ulang
pekerjaan sangat penting untuk menentukan
rencana dan tugas apa saja yang harus dicapai
untuk memenuhi penilaian dari SKP tersebut dan
tidak terjadi ambiguitas dalam pekerjaan. Dalam
penelitian ~ Siengthai & Pila-Ngarm  (2016)
menyatakan bahwa job redesign merupakan cara
untuk memobilisasi kinerja karyawan yang lebih
baik melalui interaksi dengan kepuasan kerja
karyawan. Menurut Holman, D etal., (2010)
menyimpulkan bahwa job redesign kemungkinan
akan meningkatkan kinerja karyawan dan terdapat
pengaruh interaksi yang signifikan antara waktu
pengukuran dan kelompok eksperimen.

Untuk menunjang akibat job redesign yang
menjadikan karyawan mendapatkan pekerjaan
diluar dari tugas pokok dan fungsi, dibutuhkan
pengembangan kompetensi SDM yang bertujuan
untuk memastikan dan memelihara kemampuan
sehingga tetap memenuhi kualifikasi dari beban
kerja yang diberikan sehingga mampu memberikan
kontribusi yang maksimal bagi organisasi
(Fathurrochman, 2017). Training and development
merupakan program yang dapat diterapkan untuk
meninggkatkan SDM bagi karyawan. Solusi
masalah kinerja dapat di tingkatkan salah satunya
melalui pelatihan. Hasil penelitian Wahjusaputri &
Fitriani  (2018) menyatakan bahwa melalui
kompetensi yang lebih memadai, karyawan akan
lebih menguasai dan mampu secara praktis
menerapkan semua tugas pekerjaan sesuai dengan
job describtion yang ditetapkan. Artinya untuk
meningkatkan kinerja seseorang harus
meningkatkan kompetensinya.
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Departemen SDM harus proaktif dalam

menganalisis  lingkungan dari  kemungkinan
perubahan  cepat seperti faktor ekonomi,
lingkungan politik yang berdampak pada

keberadaan perusahaan dan pendekatan sumber
daya manusia, motivasi kerja dan job satisfaction
akan meningkat jika kebutuhan terpenuhi. Job
satisfaction menjadi penting karena karyawan
menggunakan setengah dari jam bangun mereka di
tempat kerja (Jolodar, 2012). Sehingga job
satisfaction menimbulkan perasaan positif individu
melalui penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja
mereka. Job Satisfaction juga diartikan sebagai
penyatuan kembali efek yang dihasilkan oleh
persepsi individu tentang pemenuhan
kebutuhannya dalam  hubungannya dengan
pekerjaan dan sekitarnya (Ndulue & Ekechukwu,
2016). Hasil studi Ndulue & Ekechukwu (2016)
menunjukkan bahwa tindakan peningkatan job
satisfaction berupa nature of job (NJ) dan job
security (JS) mengarah pada performance dalam
hal semangat kerja karyawan yang tinggi.
Berdasarkan penelitian terdahulu motivasi pegawai
dapat terindikasi dengan cara pengambilan
keputusan mengenai bagaimana cara memberikan
pendapat dalam menjalankan tugas kemudian
bagaimana konsultasi mengenai masalah pekerjaan
dengan pimpinan (Mahardika et al., 2013).
Penelitian ini berfokus untuk menguji
bagaimana implikasi job redesign terhadap kinerja
pegawai berdasarkan studi fenomenologi ASN
Dinas PM PTSP dan Naker Kabupaten
Pekalalongan. Mengacu pada hasil penelitian
Siengthai & Pila-Ngarm (2016) yang menyarankan
untuk peneliti selanjutnya bahwa kinerja karyawan
hanya dapat ditingkatkan jika job redesign
diterapkan  sedemikian  rupa  dan  akan
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja.
Berdasarkan hal tersebut peneliti berfokus dengan
ASN yang yang mengalami job redesign dan
dalam studi ini peneliti menambahkan literatur
tentang person job fit, role ambiguity, training and
development dan motivasi untuk mengetahui lebih
dalam mengenai implikasi dari job redesign yang
belum diterdapat pada penelitian sebelumnya.

2. TELAAH PUSTAKA DAN
PENGEMBANGAN MODEL PENELITIAN

Karakteristik Pekerjaan

Indikator untuk mempengaruhi job satisfaction
adalah Karakteristik pekerjaan karena memberikan
kesempatan mengembangkan dan menggunakan
kemampuan dan keterampilan pegawai sehingga
membuat kenyamanan dalam bekerja (Stajkovic &
Luthans, 1997). Job characterictics model dapat
meningkatkan kepuasan bekerja yang tinggi maupun
sebaliknya. Dalam hal ini Job characterictics model
banyak diterapkan dalam penelitian desain ulang
pekerjaan oleh Hackman dan Lawler yang dianggap
sebagai bapak teori Job characterictics model
(Boonzaier et al., 2001). Job characterictics model
(JCM) memprediksi bahwa reaksi karyawan
terhadap pekerjaan dengan potensi motivasi tinggi
juga dipengaruhi oleh kepuasan mereka terhadap
aspek konteks pekerjaan (misalnya, gaji, keamanan
kerja, rekan kerja dan manajer (Hackman &
Oldham, 1976).
Teori Motivasi

Menurut konsep teori motivasi herzberg,
motivasi kerja internal yang muncul dikarenakan
semangat dari dalam diri sendiri untuk memberikan
hasil kerja yang maksimal dikarenakan terdapat
perasaan senang dan kepuasan dalam bekerja. Hal
tersebut terjadi karena dalam organisasi terdapat
penghargaan yang diberikan kepada pegawai
sehingga menimbulkan perasaan senang karena
pekerjaan tersebut bermakna bagi pegawai dan
organisasi kemudian responsibility yaitu perasaan
tanggungjawab terhadap pekerjaan dan
advancement yaitu tambahan pengetahuan dan
pengembangan diri (Sondari, 2016). Robbins &
Judge, (2015) berpendapat bahwa motivasi sendiri
mengacu pada wusaha dalam  memperoleh
goals. Pegawai dalam bekerja tidak hanya
memerlukan ketepatan dan hasil pekerjaan saja,
motivasi dalam bekerja sangat penting untuk
menjaga semangat, bergairah dan tetap memiliki
dedikasi yang tinggi bagi organisasi.
Kinerja Pegawai

Kinerja individu diartikan sebagai hal-hal
yang orang benar-benar melakukannya, tindakan
yang mereka ambil, yang berkontribusi pada tujuan
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organisasi (Campbell & Wiernik, 2015). Campbell
& Wiernik (2015) berpendapat bahwa Kkinerja
ditentukan  berdasarkan faktor  pengetahuan,
keterampilan dan motivasi. Dalam model kinerja
bahwa ketiga variabel memiliki hubungan
fungsional yang dampaknya menentukan atau
mempengaruhi Kinerja individu.
Job Redesign

Job redesign merupakan hal yang berkaitan
dengan aktivitas pekerja, tugas mereka, tugas yang
diperlukan untuk melakukan pekerjaan mereka dan
bagaimana tugas dan tugas tersebut disusun dan
dijadwalkan (Morgeson & Humphrey, 2008).
Istilah job redesign mengacu pada aktivitas yang
merubah dan memberikan peran baru dalam
bekerja dengan maksud meningkatkan
produktivitas dan kualitas kerja. Desain ulang
pekerjaan bertujuan untuk meningkatkan pekerjaan
di organisasi. Tujuan dari desain pekerjaan dan
desain ulang pekerjaan adalah untuk menyusun
kembali pekerjaan atau peran kerja didalamnya
fungsi kerja dan kemampuan pekerja yang menarik
bagi individu dan sejalan dengan strategi dan visi
organisasi. Desain pekerjaan melibatkan
perencanaan pekerjaan termasuk isinya, metode
melakukan pekerjaan dan bagaimana kaitannya
dengan pekerjaan lain dalam organisasi.

Pelatihan
Pelatihan dan  pengembangan  adalah
kompetensi yang dibutuhkan oleh profesional

dibidangnya (Carliner et al., 2015). McDowall &
Saunders, (2010) menekankan bahwa pentingnya
pelatihan semakin meningkat karena persaingan
yang semakin ketat, karena pelatihan karyawan
dapat meningkatkan  keunggulan  kompetitif
organisasi dengan meningkatkan keterampilan,
kompetensi dan pengetahuan tenaga Kkerja.
Pendidikan dan pelatihan karyawan dianggap
semakin penting manfaatnya karena sumber daya
manusia adalah harta atau asset berharga yang
dimiliki organisasi dan juga yang menentukan
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan.
Selain itu tujuan dilaksanakannya pendidikan dan
pelatihan dalam suatu instansi pemerintahan adalah
karena adanya tuntutan pekerjaan atau jabatan
sebagai akibat kemajuan ilmu dan teknologi serta

semakin ketatnya persaingan diantara pemberi
pelayanan yang sejenis (Fahmi et al., 2017).
Job Satisfaction

Jobs satisfaction didefinisikan  sebagai
“perasaan positif tentang suatu pekerjaan, yang
dihasilkan dari evaluasi karakteristik
pekerjaan”. Ini menunjukkan bahwa cara seseorang
memandang aspek pekerjaan tertentu akan
menentukan tingkat kepuasan mereka dalam hal
pekerjaan tersebut (Robbins & Judge, 2015).
Perasaan positif yang dimiliki karyawan mengarah
pada kebahagiaan kerja, dimana seorang karyawan
merasa tertantang dalam diri mereka, menghasilkan
rasa kepuasan (Schreuder & Coetzee, 2010).
Menurut Armstrong, (2012), indikasi puas atau
tidak puasnya seseorang tergantung pada sikap
dirinya terhadap pekerjaannya, seseorang yang
merasa dan berpikir positif terhadap pekerjaannya,
maka dia akan merasa puas dan sebaliknya. Untuk
itu, sangat penting untuk memahami dan
mengenali elemen manusia dalam organisasi mana
pun. Satu organisasi yang sukses biasanya melihat
pekerja biasa sebagai sumber utama kualitas dan
keuntungan produktivitas. Organisasi semacam itu
tidak memandang investasi modal, tetapi kepada
karyawan, sebagai sumber fundamental perbaikan.
Person Job Fit

Person job fit merupakan aspek kesesuaian
dalam bidang pekerjaan, salah satu yang penting
untuk diperhatikan yaitu background pendidikan,
karena basic dari ilmu dari pegawai untuk
menunjang pekerjaan dan memberikan kontribusi
keahlian untuk organisasi. Apabila pendidikan
dengan bidang pekerjaan yang dikerjaan tidak
sesuai maka akan berdampak pada kompetensi
pekerjaanya (Widyastuti & Ratnaningsih, 2018).
Sehingga akan memberikan efek ketidakpuasan
dalam bekerja (Christiansen et al., 2014).
Role Ambiguity

Ambiguitas peran berasal dari individu
tidak memiliki dimensi dan definisi yang jelas
tentang peran yang diharapkan darinya (ekspektasi)
dan persyaratan, prosedur atau metode Yyang
diperlukan untuk penyelesaian tugas yang terkait
dengan pekerjaan mereka (Glissmeyer et al., 1985).
Bedeain et al.,, (1981) mengidentifikasi empat
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dimensi peran ambiguitas : (a) ambiguitas harapan
yaitu bagaimana yang mereka harapkan dan
bagaimana yang sebaiknya dilakukan (b)
ambiguitas  proses  adalah  cara  dalam
menyelesaikan tanggungjawab yang diberikan
untuk mencapai goals organisasi (c) ambiguitas
prioritas merupakan hal yang harus dilakukan
dengan merencanakan proses yang dipakai (d)
ambiguitas perilaku yaitu gambaran yang harus
dilakukan untuk mencapai tujuan.
Job Stress

Stres kerja terjadi ketika individu tidak memiliki
keterampilan dan kemampuan untuk melakukan
pekerjaan efektif, ketika dia tidak diberi pelatihan

yang tepat atau beberapa sumber daya yang
diperlukan tidak diberikan untuk melakukan
pekerjaan atau ketika dia dihadapkan dengan
tuntutan pekerjaan yang bertentangan (Waheed &
Malik, 2010). Jika stres tidak ditangani dan
dikelola secara efektif, akan terakumulasi dalam
individu. Stres kerja bersifat multidimensi yaitu
beban kerja, tekanan waktu, tekanan Kinerja,
konflik peran, ambiguitas peran dan konflik
keluarga pekerjaan. Dalam studi Ahsan et al.,
(2009) stres kerja terdiri dari tekanan beban kerja,
peran manajemen, pekerjaan rumah antarmuka,
hubungan dengan orang lain, tekanan kinerja dan
ambiguitas peran.

Permasalahan :
Ketidaksesuaian antara tugas pokok dan fungsi akibat job redesign yang berdampak kepada kinerja
pedawai

|

3. Teori Model
Karakteristik Pekerjaan

A Tanri Mativaci

Ketidaksesuaian antara tugas pokok dan fungsi akibat job
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A
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3. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan
fenomenologi yang menggambarkan hubungan
antara proses yang terjadi dari pengalaman hidup
(Hajaroh, 2010). Pendekatan fenomenologi akan
memberikan perolehan data berdasarkan apa yang
terjadi di lapangan (Hajaroh, 2010). Dalam hal ini
bagaimana implikasi job redesign bagi ASN
Dinas PM PTSP dan Naker Kabupaten
pekalongan yang bekerja tidak sesuai dengan SK
dan tupoksi. Fenomena ini yang akan digunakan
serta dilakukan analisis secara mendalam. Jenis
penelitian kualitatif dianggap sebagai metode
terbaik untuk mengembangkan penelitian dan
untuk membuktikan konsep utama dalam
penelitian ini. Pada penelitian kualitatif terdapat
berbagai teknik pengumpulan data seperti
interview, observasi dan penunjang pengambilan
data, dari hal tersebut akan terkumpul data berupa
narasi dan kata-kata lebih banyak dari pada
angka. Sehingga hasil dari pengambilan data
dilapangan harus dianalisis dan diolah sebelum
dilampirkan sebagai data (Yusuf, 2014). Data
penelitian bersumber dari data primer yang
didapat langsung dari informan atau narasumber
ASN vyang tidak sesuai dengan tupoksi akibat dari
job redesign di Dinas PM PTSP dan Naker
Kabupaten Pekalongan yang berpotensi untuk
memberikan informasi relevan dan sesuai dengan
apa yang terjadi dilapangan. Penentuan sampel
dalam penelitian ini dilakukan dengan cara
purposive sampling dilingkungan Dinas PM
PTSP dan Naker dan diperoleh berjumlah tujuh
orang. Peneliti telah melakukan wawancara
mendalam (in-depth Interview) yang bertujuan
untuk semakin memperjelas dan memperkuat
data yang diperoleh (Sugiyono, 2018).

4. HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN

Person Job fit Setelah Redesign

Kesesuaian Ketrampilan Setelah Job redesign
Hasil penelitian mengkonfirmasi bahwa

setidaknya 5 dari 8 pegawai mengungkapkan

bahwa penataan kembali pegawai dengan

deskripi pekerjaan dan posisi mereka dinilai

dengan persepsi positif dimana sebagian besar
menempati posisi yang sesuai dengan latar
belakang pendidikan dan kemampuan mereka.
Sebaliknya persepsi negatif terhadap job redesign
oleh 3 responden lebih banyak dikarenakan
bahwa job redesign menjadikan mereka Kkini
memiliki job desk tambahan yang tidak sesuai
dengan kemampuan akademis atau yang terkait
dengan latar belakang pendidikan sebelumnya.
Kesesuaian Latar Belakang Pendidikan
Setelah Redesign

Job redesign berdampak pada pengaturan
kembali tugas—tugas yang selama ini telah
dijalankan oleh pegawai. Hasil wawancara
terhadap 8 orang pegawai mengonfirmasi bahwa
setidaknya 4 dari 8 pegawai atau 50% pegawai
mengungkapkan bahwa job redesign dalam
bentuk job desk baru dirasakan tidak memberikan
kesulitan bagi pegawai dalam pelaksanaannya.
Namun demikian 4 orang lainnya justru
merasakan adanya kesulitan dalam
pelaksanaannya. Kesulitan yang dirasakan
terutama diakibatkan oleh ketidaksesuaian job
desk baru dengan kemampuan dasar serta latar
belakang pendidikan yang dimiliki pegawai.
Adaptasi Setelah Job redesign

Job redesign berdampak pula pada
munculnya ketidaksesuaian antara pekerjaan
dengan latar belakang dan skill yang dimiliki
sehingga diperlukan upaya untuk adaptasi. Hasil
wawancara terhadap 8 orang pegawai
mengonfirmasi bahwa seluruhnya
mengungkapkan bahwa dalam job redesign
tentunya akan mendapat satu job desk baru yang
akan menjadikan pegawai mungkin salah satu
yang belum pernah dialami sebelumnya. Untuk
itu pegawai akan dituntut untuk dapat melakukan
pekerjaan mereka dengan baik sehingga ada
tuntutan kepada para pegawai untuk mempelajari
job desk baru. Beberapa upaya telah dilakukan
diantaranya dengan bertanya kepada senior
mereka.
Role Ambiquity
Job redesign dan Ketidakjelasan Peran

Job redesign terkadang memunculkan
ketidakjelasan peran karena ada tugas — tugas
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yang berubah. Ambiguitas berkaitan dengan
sejauh mana tanggung jawab pekerjaan dan
tingkat otoritas seseorang menjadi tidak jelas.
Karena itu mewakili penilaian subjektif dari
situasi kerja seseorang. Pegawai yang mengalami
ambiguitas peran merasakan ketidakpastian
tentang tugas mana yang sesuai dan tidak sesuai
(Glissmeyer et al., 1985). Hasil wawancara
terhadap 8 orang pegawai mengonfirmasi bahwa
4 orang responden mengungkapkan tidak adanya
ambiguitas peran dalam pekerjaan mereka setelah
job redesign. Sementara 4 responden lainya
menyatakan bahwa job redesign setidaknya
menimbulkan adanya ambiguitas peran yang
meningkatkan rasa frustasi mereka.
Upaya Mengatasi Ambiguitas Peran
Ambiguitas peran sebagai akibat dari job
redesign perlu disiasati dengan berbagai upaya
termasuk dalam penyusunan SKP. Kegiatan
pengembangan sumber daya manusia Yyang
dirancang  untuk  memperkuat  kekuatan,
mengatasi keterbatasan, memberikan sesuatu
yang relevan, kompetensi baru, dan memperluas
pandangan. Kegiatan pengembangan seperti ini
biasanya berkaitan dengan program formal,
pelaksanaan tindakan, rotasi pekerjaan, dan
setiap organisasi memiliki kebijakan sendiri
untuk desain pekerjaan pegawai dan memberikan
peran tertentu atau pun peran ganda pada pegawai
sesuai kebutuhan dan kebijakan pemangku
kepentingan  (Tampubolon,  2014).  Hasil
wawancara terhadap 8 orang pegawai
mengonfirmasi  bahwa  seluruh  responden
mengungkapkan bahwa mereka hanya mengisi
laporan sasaran kinerja kepegawaian dengan tetap
sesuai peran jabatan asli dalam pekerjaan mereka.
Hal ini dikarenakan pegawai mengerjakan
pekerjaan yang sesuai job desk yang
mendapatkan poin yang lebih tinggi dibanding
dengan pekerjaan yang bukan menjadi tupoksi
utama yang memiliki poin yang rendah.
Dampak Job redesign
Dampak Job redesign Terhadap Stress Kerja
Implikasi job redesign yang mengakibatkan
perubahan dan penambahan job desk yang tidak
seharusnya dikerjakan akan berdampak pada

peningkatan stres dan tertekan dalam bekerja.
Hasil wawancara terhadap 8 orang pegawai
mengonfirmasi bahwa 6 orang responden
mengungkapkan adanya peningkatan tingkat
stress mereka setelah job redesign. Sementara 2
responden menyatakan job redesign tidak
meningkatkan tingkat stress mereka. Pegawai
yang merasa stress akibat job design sebagian
besar disebabkan karena adanya job desk yang
diberikan yang tidak hanya pada tupoksi utama
mereka dinilai sangat membebani mereka
sehingga memberikan tekanan kerja. Sebaliknya
yang tidak mengalami peningkatan stress lebih
banyak karena persepsi dan sikap pegawai
terhadap job desk mereka dimana mereka menilai
dengan santai dan menikmati pekerjaan serta
adanya dukungan dari rekan kerja.
Dampak Job redesign Terhadap Frustasi

Hasil wawancara terhadap 8 orang pegawai
mengonfirmasi bahwa 6 orang responden
mengungkapkan tidak adanya rasa frustasi
mereka setelah job redesign. Sementara 2
responden menyatakan job redesign setidaknya
menjadikan peningkatan rasa frustasi mereka.
Pegawai yang merasa frustasi akibat job redesign
sebagian besar disebabkan karena adanya job
desk yang diberikan yang tidak hanya pada
tupoksi utama mereka dinilai sangat membebani
mereka sehingga memberikan tekanan kerja.
Dampak Job redesign Terhadap Kinerja

Implikasi job redesign mengakibatkan ASN
bekerja diluar job desk dan mendapatkan beban
pekerjaan baru. Berdasarkan hasil wawancara
terhadap 8 orang pegawai mengonfirmasi bahwa
5 pegawai mengungkapkan bahwa dalam job
redesign mereka dapat meningkatkan performa
mereka dalam memenuhi tanggung jawab
pekerjaan mereka. Sebaliknya 3 pegawai
menyuarakan mengalami penurunan Kkinerja
mereka yang dikarenakabn tidak ada kesesuaian
antara job desk dengan kemampuan dan latar
belakang pendidikan mereka maupun kurangnya
mitra kerja dalam mencapai kinerja yang ideal.

Dampak Job redesign Terhadap Motivasi
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Job redesign akan mempengaruhi motivasi
bekerja, karena mungkin saja akibat implementasi
job redesign pegawai harus mengerjakan
pekerjaan yang tidak sesuai dengan tupoksi.
Berdasarkan hasil wawancara terhadap 8 orang
pegawai mengonfirmasi bahwa setidaknya
sebanyak 7 pegawai menyatakan mengalami
peningkatan motivasi akibat adanya job redesign.
Dan hanya 1 orang saja yang menyatakan adanya
penurunan motivasi kerja.

Dampak Job redesign Terhadap Kepuasan

Pelaksanaan job redesign yang dianggap
tidak sesuai dengan jobdesk seharusnya dapat
berpengaruh kepada kepuasan dalam bekerja.
Berdasarkan hasil wawancara terhadap 8 orang
pegawai mengonfirmasi bahwa setidaknya
sebanyak 6 pegawai menyatakan setidaknya
merasa cukup puas hingga merasa sangat puas
atas job redesign, sementara hanya 1 pegawai
yang menyatakan tidak puas dan 1 orang pegawai
menyatakan kurang puas. Yang merasa tidak puas
dan kurang puas adalah dikarenakan hal itu tidak
sesuai SK yang berlaku, dan karena background
pendidikan yang kurang sesuai.

Dampak Job redesign Terhadap Motivasi dan
Kinerja

Akibat implementasi job redesign yang
mengakibatkan perubahan dan penambahan job
desk, pegawai bisa tetap optimis dan termotivasi
untuk bekerja dengan kinerja yang baik, dan juga
sebaliknya, dapat mengakibatkan turunya
performa bekerja dan mengakibatkan tidak dapat
memenuhi nilai sasaran Kinerja kepegawaian.
Hasil wawancara terhadap 8 orang pegawai
mengonfirmasi bahwa 6 responden
mengungkapkan bahwa mereka masih memiliki
optimisme dan termotivasi untuk tetap mengejar
kinerja yang lebih baik. Namun demikian 2 orang
responden menyatakan optimisme yang rendah.
Dukungan Sistem
Dukungan Bagian Penempatan

Bagian penempatan yang baru seharusnya
memberi  dukungan dan relevansi  untuk
membantu pegawai yang mengalami job redesign
dalam  menyesuaikan  dengan  pekerjaan.
Berdasarkan hasil wawancara terhadap 8 orang

pegawai mengonfirmasi bahwa setidaknya
sebanyak 6 pegawai yang menyatakan bahwa
mereka mendapatkan bantuan dan dukungan dari
atasan maupun rekan kerja dalam satu tim.
Sebaliknyaa sebanyak 2 orang menyatakan
kurangnya dukungan dari rekan kerja maupun
dari atasan mereka.

Dukungan Atasan

Implikasi job redesign yang mengakibatkan
perubahan job desk pekerjaan saat ini membuat
pegawai lebih memiliki kedekatan dengan atasan.
Hasil wawancara terhadap 8 orang pegawai
mengonfirmasi bahwa setidaknya sebanyak 7
pegawai yang menyatakan menjadi dekat dengan
atasan mereka setelah penerapan job redesign
yang dilakukan. Sebaliknya 1 pegawai justru
menyatakan lebih jauh dengan atasan.

Dukungan Kompensasi

Penambahan job desk akibat impikasi job
redesign perlu mendapatkan tunjangan khusus
karena bekerja diluar dari tugas pokok dan fungsi.
Hasil wawancara terhadap 8 orang pegawai
mengonfirmasi  bahwa  seluruh  responden
mengungkapkan bahwa tidak ada tunjangan
khusus yang diberikan organisasi kepada mereka.
Dukungan Pelatihan

Akibat implementasi job redesign yang
mengakibatkan perubahan dan penambahan job
desk, pegawai diberikan kesempatan untuk
mengembangkan dan menggunakan pengetahuan
teknis dalam  bekerja dengan diberikan
kesempatan pelatihan bagi yang terdampak job
redesign. Berdasarkan hasil wawancara terhadap
8 orang pegawai mengonfirmasi seluruh
responden mengungkapkan bahwa diklat menjadi
bagian yang penting dalam melaksanakan tugas
mereka baik tugas yang sesuai tupoksi maupun
tugas di luar job desk.

Mendasarkan pada hasil penelitian ini,
maka penelitian ini mendukung konsep dari
Model JCM  (Hackman & Oldham, 1976)
maupun model Balance Model (Carayon, 2009)
untuk memprediksikan reaksi karyawan terhadap
pekerjaan dengan potensinya dalam
menumbuhkan motivasi kerja, kepuasan Kkerja,
Kinerja dan juga stress kerja
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Teknologi dan (¢ »  Organisasi
Peralatan
5 Individy / A
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o Skill variety
e Task identity
e Task significance
e Autonomy
o Feedback

A

Hasil

« Kinerja
» Kepuasan
« Motivasi

5. KESIMPULAN DAN IMPLIKASI
PENELITIAN

Kesimpulan

Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa
Job redesign meningkatkan motivasi karena
pegawai merasa diberi tantangan baru dalam
pekerjaannya. Job redesign juga memberikan
penurunan motivasi ketika pegawai merasa harus
bekerja dibidang sebelumnya dan job desk yang
baru dan kondisi tersebut menjadi hambatan
untuk belajar hal yang baru di seksi yang baru.
Prosedur job redesign yang dilakukan secara
tepat dapat membantu upaya menghemat waktu,
tenaga, dan meningkatkan kualitas hasil juga
seperti meningkatkan  kepuasan  pegawai.
Sebaliknya ketidakpuasan bisa muncul ketika
pegawai merasa job desk yang baru tidak sesuai

dengan latar belakang pendidikan. Pelatihan
setelah job redesign menjadi bagian yang penting
dalam melaksanakan tugas mereka baik tugas
yang sesuai tupoksi maupun tugas di luar job
desk. Job fit yang tidak sesuai dengan latar
belakang pendidikan serta ketrampilan akan
menyulitkan pegawai dalam mencapai target
kinerja. Kondisi ini dapat diatasi dengan kemauan
pegawai untuk belajar job desk yang baru salah
satunya bertanya kepada pegawai senior.
Ambiguitas peran muncul pada job redesign
ketika ada dua job desk yang membutuhkan
kemampuan yang berbeda. Ambiguitas peran
juga dapat terjadi karena adanya kebingungan
dalam administrasi pekerjaan dan minimnya
rekan kerja dalam mengerjakan tugas.

Implikasi Penelitian
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Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian,
model untuk memprediksikan reaksi karyawan
terhadap pekerjaan dengan potensinya dalam
menumbuhkan motivasi kerja, kepuasan Kerja,
kinerja dan juga stress kerja sesuai dengan job
characteristic  model.  Organisasi  dalam
pelaksanaan job redesign perlu memperhatikan
karakteristik pekerjaan. Pegawai yang
mendapatkan pekerjaan baru dengan karakteristik
yang berbeda dari pekerjaan sebelumnya dapat
diberikan pelatihan khusus agar cepat memahami
pekerjaan barunya sehingga akan mengurangi
stress kerja. Atasan maupun rekan Kkerja
dikondisikan agar bekerja sebagai tim yang saling
mendukung. Karakteristik individu dari aspek
usia. , gender dan pendidikan  perlu
dipertimbangkan dalam penempatan pegawai
setelah job redesign. Pihak manajemen dapat
mendata Kkarakteristik pegawai melalui test
psikologi yang mendekati akurat. Penyesuaian
usia dengan Karakteristik pekerjaan dapat
dilakukan. Usia yang lebih muda dapat diberikan
pekerjaan yang cenderung praktis dan rumit serta
banyak menggunakan tehnologi. Penggunaan
tehnologi bagi pekerjaan — pekerjaan yang
banyak dilakukan pegawai dapat dirancang
dengan tehnologi yang mudah untuk digunakan
sehingga pegawai tidak merasa terbebani dengan
pengoperasian tehnologi yang justru akan
meningkatkan stress. Penelitian mendatang perlu
memperluas obyek penelitian agar didapatkan
pemahaman yang lebih optimal tentang job
redesign. Aspek — aspek job redesign juga perlu
dikembangkan agar bisa lebih mendalam untuk
dipahami.
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