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ABSTRAK

PENGARUH DISIPLIN, MOTIVASI, DAN KOMPETENSI TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA BPJS KETENAGAKERJAAN
MEDAN

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh disiplin, motivasi
dan kompetensi terhadap kinerja Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan.
Jenis penelitian ini adalah asosiatif. Jenis data yang dipergunakan adalah data
primer dan data sekunder. Pengumpulan data primer dilakukan melalui kuesioner
yang disebarkan kepada Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan, sedangkan
data sekunder diperoleh dari studi dokumentasi yang didapat dari berbagai
informasi yang dimiliki oleh BPJS Ketenagakerjaan Medan. Metode analisis
data menggunakan metode deskriptif dan metode kuantitatif yaitu analisis regresi
linear berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan yang berjumlah 112 orang. Sampel dalam penelitian ini
menggunakan metode sampel acak, dengan jumlah sampel dalam penelitian ini
adalah 53 orang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan pengaruh
disiplin, motivasi dan kompetensi terhadap Kkinerja Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan, dan secara parsial menunjukkan disiplin, motivasi
dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai.
Pada hasil analisis koefisien determinasi diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar
0,358 berarti 35.8% variabel kinerja dapat di jelaskan oleh variabel disiplin,
motivasi dan kompetensi. Sedangkan sisanya 64.2% dapat dijelaskan dalam
variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci : Disiplin, Motivasi, Kompetensi, Kinerja



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF DISCIPLINE, MOTIVATION, AND COMPETENCY
ON EMPLOYEE PERFORMANCE IN BPJS KETENAGAKERJAAN MEDAN

The purpose of this study was to determine the effect of discipline, motivation and
competence on the performance of BPJS Ketenagakerjaan employees in Medan.
This type of research is associative. The types of data used are primary data and
secondary data. Primary data was collected through a questionnaire distributed
to BPJS Ketenagakerjaan employees in Medan, while secondary data was
obtained from documentation studies obtained from various information held by
BPJS Ketenagakerjaan Medan. Methods of data analysis using descriptive
methods and quantitative methods, namely multiple linear regression analysis.
The population in this study were 112 employees of the BPJS Ketenagakerjaan
Medan. The sample in this study used a random sampling method, with the
number of samples in this study were 53 people. The results showed that
simultaneously the influence of discipline, motivation and competence on the
performance of employees of BPJS Ketenagakerjaan Medan, and partially
showed that discipline, motivation and competence had a positive and significant
effect on employee performance. In the analysis of the coefficient of
determination, the value of Adjusted R Square is 0.358, which means that 35.8%
of the performance variables can be explained by the variables of discipline,
motivation and competence. While the remaining 64.2% can be explained in other
variables which were not examined in this study.

Keywords : Discipline, Motivation, Competence, Performance
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Perusahaan yang didirikan umumnya mempunyai harapan bahwa kelak di
kemudian hari akan mengalami perkembangan yang pesat di dalam lingkup usaha
dari perusahaannya Oleh karena itu keberadaan suatu perusahaan yang berbentuk
apapun baik dalam skala besar maupun kecil tidak terlepas dari unsur sumber
daya manusia. Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap
kegiatan perusahaan. Walaupun di dukung dengan sarana dan prasarana serta
sumber dana yang berlebih, tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia yang
handal dalam kegiatan perusahaan tidak akan terselesaikan dengan baik.

Banyak perusahaan yang mengabaikan pentingnya mengelola dan
memanfaatkan sumber daya manusia yang dimilikinya sehingga sering terjadi
berbagai kendala dan hambatan dalam mencapai tujuan perusahaan tersebut.
Perusahaan tidak hanya semata-mata mengejar pencapaian produktivitas tinggi
saja, tetapi juga harus memperhatikan kinerja Pegawai dalam proses pencapaian.
Pegawai yang ada dalam perusahaan adalah orang-orang yang memberikan
tenaga, pikiran, bakat, kreativitas dan usahanya pada perusahaan. Dengan
demikian keberhasilan setiap perusahaan sangat dipengaruhi oleh peningkatan

kinerja Pegawainya.
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Disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan
karena melanggar peraturan atau prosedur.Mengenai perilaku Pegawai yang tidak
tepat mengacaukan atau kinerjanya tidak dapat diterima organisasi (Simamora
2011:88). Hilangnya disiplin akan berpengaruh terhadap efektifitas kerja dan
efisiensi kerja Pegawai. Kinerja Pegawai dikatakan baik dapat dinilai dari
beberapa hal yaitu: kesetiaan, prestasi kerja, kedisiplinan, kreativitas, kerja sama,
kecakapan dan tanggung jawab (Hasibuan 2012:56).

Tetapi, kebanyakan pada saat sekarang ini tidak terdapat adanya disiplin
pada setiap pegawai terutama pada perusahaan pemerintah, para pegawai lebih
banyak meninggalkan pekerjaan yang seharusnya mereka kerjakan oleh karena itu
perlu adanya disiplin, dengan adanya disiplin maka penilaian kinerja terhadap
pegawai dapat dilakukan dengan lebih objektif.

Menurut Robbins (2011:111) Motivasi adalah suatu kerelaan berusaha
seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh
kemampuan usaha memuaskan beberapa kebutuhan individu. Artinya motivasi
kerja merupakan bagian yang juga tidak kalah penting dalam suatu organisasi
yang berfungsi sebagai alat untuk pencapaian tujuan atau sasaran yang ingin
dicapai. Motivasi kerja mengandung dua tujuan utama dalam diri individu yaitu
untuk memenuhi kebutuhan atau keinginan pribadi dan tujuan organisasi.
Motivasi yang diberikan kepada seseorang hanya efektif manakala di dalam diri
seseorang itu memiliki kepercayaan atau keyakinan untuk maju dan berhasil

dalam organisasi.
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Peran kompetensi sangat diperlukan dalam kinerja Pegawai. Pegawai yang
mempunyai kompetensi kerja yang baik tentu akan mudah untuk melaksanakan
semua tanggung jawab pekerjaan. Menurut Sedarmayanti (2011:53) kompetensi
kerja adalah kemampuan yang dimiliki seorang Pegawai dalam melakukan
tindakan yang berhubungan dengan tugas dan tanggung jawab agar dapat
mencapai tujuan perusahaan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi kerja adalah pengetahuan
akan bisnis, menguasai praktik sumber daya manusia, menjalankan perubahan,
melaksanakan budaya perusahaan dan menunjukkan kredibilitas personnel
(Dessler, 2013:75). Pentingnya kompetensi kerja adalah untuk mengetahui cara
berpikir sebab akibat yang kritis, memahami prinsip pengukuran yang baik,
memastikan hubungan sebab akibat dan mengomunikasikan hasil kinerja strategis
sumber daya manusia pada atasan.

BPJS Ketenagakerjaan (Badan Penyelenggara Jaminan  Sosial
Ketenagakerjaan) merupakan perusahaan yang bergerak dibidang jaminan sosial.
Perusahaan ini menerapkan disiplin, motivasi dan kompetensi kerja yang dapat
mempengaruhi  kinerja Pegawai, karena apabila Pegawai mengetahui
keberhasilannya melalui hasil kinerja, hal itu akan menjadi motivasi dalam
mempertahankan atau bahkan meningkatkan sebuah prestasi kerjanya.

Disiplin, motivasi, dan kompetensi Pegawai yang baik akan mencerminkan
besarnya rasa tanggung jawab Pegawai terhadap tugas-tugas yang diberikan
kepadanya, sehingga dapat mendorong kinerja Pegawai, gairah kerja dan
terwujudnya tujuan perusahaan. Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan dalam

mencapai hasil kerjanya yang telah ditetapkan oleh perusahaan salah
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satunya adalah melalui peningkatan disiplin, motivasi dan kompetensi sehingga
kelangsungan hidup perusahaan dapat dipertahankan dan tujuan perusahaan dapat
tercapai secara efektif dan efisien.

Seorang Pegawai dikatakan disiplin bilamana selalu datang dan pulang
kerja tepat waktu, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi semua
peraturan perusahaan dan semua norma-norma yang berlaku. Namun masih
banyak Pegawai perusahaan yang tidak disiplin dan mematuhi peraturan yang
telah ditetapkan oleh perusahaan. Untuk mencapai hal tersebut tidaklah mudah,
keryawan terkadang menampilkan hasil kerja yang kurang memuaskan, tidak

produktif, sering mangkir kerja atau tidak disiplin. Dapat dilihat pada Tabel 1.1.

Tabel 1.1
Daftar Absensi Pegawai Pada BPJS Ketenagakerjaan ( Persero ) Medan
Tahun Absensi
Hadir Sakit 1zin Cuti Tanpa keterangan
2016 78,15% 4,45% 5,22 % 6,45 % 5,73%
2017 74,80% 522 % 5.82 % 6.45 % 7,71%
2018 72,32% 6.82 % 6,20 % 6.45 % 8,21%

Sumber : BPJS Ketenagakerjaan (Persero) ,data diolah (2020)

Berdasarkan Tabel 1.1 daftar absensi Pegawai terlihat bahwa pada tahun
2016, 2017 dan 2018 absensi Pegawai mengalami peningkatan hal ini terjadi pada
kondisi ketidakhadiran dengan alasan cuti, sakit, izin dan tanpa keterangan. Hal ini
berarti kedisiplinan Pegawai pada tahun 2017 dan tahun 2018 tersebut dapat
dikatakan mengalami penurunan atau tingkat absensinya mengalami Kkritis.
Penilaian atas pelaksanaan pekerjaan yang dilaksanakan Pegawai sebagai
penilaian kinerja atau penilaian prestasi kerja juga mutlak dilakukan untuk melihat
sampai sejauh mana disiplin, motivasi dan kompetensi kerja kepada Pegawai.

Sistem penilaian kinerja ini merupakan hasil kerja Pegawai dalam lingkup
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tanggung jawabnya yang tentunya mengacu pada suatu sistem formal dan
terstruktur yang digunakan sebagai instrumen untuk mengukur, menilai dan
mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, mengendalikan
perilaku Pegawai, termasuk tingkat ketidak hadiran, hasil kerja, membuat
keputusan-keputusan yang berkaitan dengan kenaikan gaji, pemberian bonus,

promosi Pegawai pada posisi yang sesuai.

Pada BPJS Ketenagakerjaan Medan terdapat indikasi yang menunjukkan
menurunnya kompetensi kerja Pegawai, VYyaitu banyak Pegawai yang
pengetahuannya meningkat tetapi tidak mampu menerjemahkan kepandaiannya ke
dalam perilaku di tempat kerja, misalnya kurang cepat dalam memecahkan
masalah, kurang berinovasi dalam bekerja, masih banyak keluhan dari pelanggan
tentang kekurangsigapan Pegawai dilapangan.

Tabel 1.2

Hasil Wawancara Mengenai Kompetensi Kerja Terhadap Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan

No Dimensi Kecendrungan Pernyataan
PENGETAHUAN BAIK KURANG BAIK
1.Pengetahuan dalam tugas yang diemban. 55% 45%
2.Penilaian terhadap pengetahuan rekan kerja 45% 55%
3.Penguasaan Iptek 45% 55%

KETERAMPILAN

1.Keterampilan teknis sesuai kebutuhan jabatan 60% 40%

2.Penilaian terhadap keterampilan yang dimiliki rekan kerja 45% 55%

3.Keterampilan berkomunikasi 50% 50%
SIKAP

1.Ketaatan pada peraturan organisasi. 50% 50%

Sumber: Data Primer (2020) (data diolah)
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Kesimpulan yang dapat diambil dari wawancara yang telah dilakukan
adalah sebagian besar Pegawai merasa telah memiliki pengetahuan dan
keterampilan teknis yang baik sesuai dengan kebutuhan jabatan saat ini, masing-
masing angka yang ditunjukkan adalah sebesar 55% dan 60%. Namun adanya
fenomena saling tuding mengenai kendala tugas dari rekan kerja bagian lainnya
yang dapat mempengaruhi tugas masing-masing bagian.

Seperti yang terlihat pada Tabel 1.2, penilaian Pegawai terhadap
pengetahuan rekan kerja hanya 45% yang menyatakan baik, sisanya menyatakan
masih kurang baik. Angka yang sama juga ditunjukkan pada penilaian terhadap
keterampilan yang dimiliki oleh rekan kerja. Satu bagian menganggap bagian
lainnya kurang menguasai tugas yang diberikan padanya sehingga dapat
menghambat pekerjaan bagian lainnya jika tidak dilaksanakan dengan segera.

Menurut data yang diperoleh pada Tabel 1.1 dan 1.2 dapat dilihat bahwa
tingkat produktivitas BPJS Ketenagakerjaan Medan setiap tahunnya mengalami
penurunan. Dengan adanya penurunan tingkat produktifitas tersebut, peneliti ingin
mengetahui seberapa besar pengaruh tingkat Kkedisiplinan, motivasi dan
kompetensi kerja yang dapat mempengaruhi Kkinerja Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan.

BPJS Ketenagakerjaan Medan merupakan sebuah badan hukum yang
disediakan untuk publik dengan tujuan memberikan perlindungan kepada seluruh
tenaga kerja di Indonesia dari resiko sosial ekonomi tertentu. Namun tidak mudah
untuk mencapai tingkat kinerja yang sesuai dengan keinginan manajemen

perusahaan.
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Hasil kinerja Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan dapat dilihat dari data
target yang diharapkan dan realisasi yang tercapai pada BPJS Ketenagakerjaan

Medan 2016 sampai dengan 2018 pada Tabel 1.3.

Tabel 1.3
Hasil Kinerja Pegawai Pada BPJS Ketenagakerjaan Medan
No Tahun Target Realisasi Persentasi Pencapaian
(Rp Juta) (Rp Juta) (%)
1 2016 547.731 500.995 91.46
2 2017 572.311 531.213 92.8
3 2018 591.207 539.412 91.2

Sumber : BPJS Ketenagakerjaan ( persero)

Pada Tabel 1.3 dapat dilihat hasil kinerja Pegawai belum mencapai target
yang ditentukan oleh perusahaan, dilihat dari persentasi pencapaian Kkinerja
Pegawai dari tahun 2016-2018 kinerja Pegawai belum mencapai target yang
ditentukan, antara lain tahun 2016 persentasi pencapaian sebesar 91,4%, pada
tahun 2017 persentasi pencapaian sebesar 92.8%, dan pada tahun 2018 persentasi
pencapaian mengalami sebesar 91.2%.

Maka menurut data yang diperoleh pada Tabel 1.3 dapat dilihat kinerja
Pegawai setiap tahunnya belum mencapai target dengan disiplin, motivasi dan
kompetensi kerjanya yang kurang baik. Dengan belum meningkatnya Kinerja
Pegawai tersebut, peneliti ingin mengetahui seberapa besar pengaruh kedisiplinan
dan kompetensi kerja Pegawai yang dapat mempengaruhui kinerja Pegawai.Tinggi
rendahnya kedisiplinan, motivasi dan kompetensi Pegawai BPJS Ketenagakerjaan
Medan dalam meningkatkan kinerjanya dapat mempengaruhi kemampuan

perusahaan dalam meningkatkan produktivitasnya.
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Disiplin, Motivasi dan Kompetensi ini merupakan nilai-nilai yang harus di

terapkan kepada seluruh Pegawai agar Pegawai menyadari bahwa mereka adalah
tenaga-tenaga kerja terampil yang dibutuhkan untuk kemajuan perusahaan.

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan

penelitian dalam bentuk skripsi dengan judul “Pengaruh Disiplin, Motivasi, dan

Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Pada BPJS Ketenagakerjaan

Medan”.

1.2. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang masalah, dapat diidentifikasikan beberapa
masalah yang menjadi pokok pembahasan pada penelitian. Adapun yang menjadi
pokok pembahasan masalah pada penelitian ini adalah:

a. Masih minimnya pengaruh disiplin kepada Pegawai untuk pencapaian
target yang di berikan perusahaan dan pelayanan terhadap pelanggan yang
belum optimal.

b. Masih minimnya pengaruh motivasi Pegawai pada BPJS Ketenagakerjaan
Medan sehingga banyaknya Pegawai yang bekerja belum optimal

¢. Masih minimnya kompetensi Pegawai pada BPJS Ketenagakerjaan Medan
sehingga banyaknya Pegawai yang bekerja belum optimal

d. Banyaknya Pegawai yang bekerja tidak mencapai target yang telah
ditetapkan perusahaan, minimnya disiplin, motivasi dan minimnya

kompetensi kerja Pegawai menyebabkan kinerja yang belum optimal.

1.3. Batasan dan Perumusan Masalah

1. Batasan Masalah
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Berdasarkan identifikasi diatas, karena adanya keterbatasan peneliti baik

itu dana, pengetahuan peneliti, waktu dan referensi, serta agar penelitian

ini tidak melebar dan hanya berfokus terhadap tujuan dan rumusan

masalah penelitian. Penelitian ini hanya berfokus kepada Pegawai BPJS

Ketenagakerjaan Medan.

2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan tersebut, maka

perumusan masalah di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1 Apakah terdapat pengaruh disiplin secara parsial terhadap kinerja
Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan ?

2. Apakah terdapat pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja
Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan ?

3. Apakah terdapat pengaruh kompetensi secara parsial terhadap kinerja
Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan ?

4. Apakah tedapat pengaruh disiplin, motivasi dan kompetensi secara
simultan terhadap kinerja Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan ?

1.4. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian

a Untuk mengetahui pengaruh disiplin terhadap kinerja Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan.

h. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan.

¢ Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja Pegawai di

BPJS Ketenagakerjaan Medan.
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d Untuk mengetahui pengaruh disiplin, motivasi dan kompetensi terhadap
kinerja Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan.
2. Manfaat Penelitian
a Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat memberi masukkan kepada BPJS
Ketenagakerjaan Medan untuk mengambil langkah-langkah yang tepat
dalam upaya meningkatkan kinerja Pegawai melalui disiplin motivasi
dan kompetensi kerja yang berguna bagi Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan
b. Bagi Peneliti
Penelitian ini merupakan suatu kesempatan bagi penulis untuk
menerapkan teori-teori yang penulis dapatkan dari bangku perkuliahan,
memperdalam pengetahuan serta menambah wawasan di bidang
Manajemen Sumber Daya Manusia khususnya yang menyangkut
Disiplin, Motivasi, Kompetensi Kerja dan Kinerja Pegawai.
c. Bagi Pihak Lain
Penelitian ini bermanfaat sebagai bahan referensi dalam melakukan
penelitian di masa yang akan datang, khususnya penelitian yang
berkaitan dengan Disiplin, Motivasi, Kompetensi kerja, dan Kinerja
Pegawai.
15 Keaslian Penelitian
Penelitian terdahulu yang pernah dilakukan salah satunya adalah penelitian
yang dilakukan oleh Susanti (2019) dengan judul Pengaruh Disiplin Kerja dan

Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT.Bank Tabungan Negara



(Persero),TBK Cabang Medan. Sedangkan penelitian ini berjudul
Pengaruh Disiplin, Motivasi dan Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai

(Studi Khusus Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan).

1. Variabel Penelitian
Penelitian terdahulu menggunakan dua variabel bebas vyaitu
Disiplin  (X1), Motivasi (X2), Kompetensi (X3), serta satu
variabel terikat yaitu kinerja Pegawai (Y2). Sedangkan variabel
untuk penelitian ini menggunakan metode yang sama Disiplin
(X1), Motivasi (X2), Kompetensi (X3) serta satu variabel terikat
yaitu kinerja Pegawai (Y2).

2. Jumlah Observasi
Penelitian terdahulu menggunakan populasi dan sempel
sebanyak 53 orang. Sedangkan populasi yang menjadi objek
penelitian ini seluruh Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan
sebanyak 112 orang.

3. Waktu Penelitian
Penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2018. Sedangkan
penelitian ini dilakukan pada tahun 2020

4. Lokasi Penelitian

Penelitian terdahulu dilakukan PT.Bank Tabungan Negara
(Persero), TBK Cabang Medan. Sedangkan penelitian ini

dilakukan di BPJS Ketenagakerjaan Medan.



BAB |1
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Kinerja
211 Pengertian Kinerja

Dalam melaksanakan kerja, Pegawai menghasilkan sesuatu yang disebut
kinerja. Peningkatan kinerja merupakan hal yang diinginkan baik dari pihak
pemberi Kkerja maupun para pekerja. Pada sisi yang lain, para pekerja
berkepentingan untuk pengembangan diri dan promosi jabatan.

Mangkunegara (2011:67) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang Pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

Kinerja merupakan berwujudan dari kemampuan dalam bentuk karya nyata.
Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai dalam mengemban tugas dan
pekerjaan yang berasal dari organisasi. Mathis dan Jackson yang di kutip Priansa
(2018:269) menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan
atau tidak dilakukan oleh pegawai dalam mengemban pekerjaannya.

Sedangkan Robbins dalam Kasmir (2018:183) kinerja adalah sebagai fungsi
dari interaksi antara kemampuan atau ability, motivasi, dan kesempatan atau
opportunity, artinya kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan

kesempatan.

Menurut pengertian di atas, kinerja disamakan dengan hasil kerja dari

seseorang Pegawai. Untuk mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling

12
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dominan adalah sumber daya manusia. Walaupun perencanaan telah tersusun

dengan baik dan rapi tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak

berkualitas dan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan

yang telah disusun tersebut akan sia-sia.

212

Jenis — Jenis Penilaian Kinerja

Menurut Rivai (2011:548) ada beberapa jenis penilaian kinerja yaitu:

Penilaian hanya oleh atasan

a. Cepat dan langsung

b. Dapat mengarah ke distorsi karena pertimbangan — pertimbangan
pribadi

Penilaian oleh kelompok lini

Atasan dan atasan bersama — sama membahas Kinerja dari bawahannya

yang dinilai

a. Objektivitas lebih akurat dibanding kalau hanya oleh atasan sendiri

b. Individu yang dinilai tinggi dapat mendominasi penilaian

Penilaian oleh kelompok staf

Atasan meminta satu atau lebih individu untuk bermusyawarah dengannya;

atasan langsung yang membuat keputusan akhir.

a. Penilaian gabungan yang masuk akal dan wajar

Penilaian melalui keputusan komite

Sama seperti pada pola sebelumnya kecuali bahwa manajer yang

bertanggungjawab tidak lagi mengambil keputusan akhir, hasilnya

didasarkan pada pilihan mayoritas.

a.  Memperluas pertimbangan yang ekstrim
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b. Memperlemah integritas manajer yang bertanggungjawab
5. Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan
Sama seperti pada kelompok staf, namun dalam hal ini melibatkan wakil
dan pimpinan pengembangan atau departemen SDM yang bertindak
sebagai peninjau yang independen.
a.  Membawa satu pikiran yang tetap ke dalam satu penilaian lintas
sector yang besar
b. Penilaian oleh bawahan dan sejawat
1) Mungkin terlalu subjektif
2) Mungkin digunakan sebagai tambahan pada metode penilaian
yang lain
2.1.3 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Banyak faktor yang mempengaruhi Kinerja seorang Pegawai. Faktor yang
mempengaruhi pencapaian kerja yang baik, Kasmir (2018:189:-193) faktor-
faktor yang mempengaruhi adalah :
a. Kemampuan dan keahlian
Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat
menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah
ditetapkan. Dengan demikian kemampuan dan keahlian akan
memengaruhi Kinerja seseorang.
b. Pengetahuan
Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik

akan memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya.
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Jadi dapat disimpulkan bahwa pengetahuan tentang pekerjaan akan
memengaruhi Kinerja

Rancangan kerja

Pada dasarnya rancangan pekerjaan diciptakan untuk memudahkan
Pegawai dalam melakukan pekerjaannya. Dengan demikian, rancangan
pekerjaan akan mampu meningkatkan kinerja Pegawainya. Demikian
pula sebaliknya dengan perusahaan yang tidak memiliki rancangan
pekerjaan yang kurang baik akan sangat memengaruhi Kinerja
Pegawainya. Dengan demikian rancangan pekerjaan akan memengaruhi
Kinerja seseorang.

Kepribadian

Seseorng yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik, akan dapat
melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung jawab
sehingga hasil pekerjaannya juga baik.

Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika Pegawai memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya
atau dorongan dari luar dirinya, maka Pegawai akan terangsang atau
terdorong untuk melakukan sesuatu denga baik. Pada akhirnya
rangsangan atau dorongan baik dari dalam maupun dari luar diri
seseorang akan menghasilkan kinerja yang baik. Makin termotivasi
seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan maka Kkinerjanya akan
meningkat, demikian pula sebaliknya makin tidak termotivasi seseorang

untuk melakukan pekerjaannya, maka kinerjanya akan turun.
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Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu
tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.

Gaya kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam menghadapi
atau memerintahkan bawahnnya. Sebagai contoh gaya atau sikap
seorang pemimpin yang demokratis tertentu berbeda dengan gaya
pemimpin yang otoriter. Dalam praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat
diterapkan sesuai dengan kondisi organisasinya. Gaya kepemimpinan ini
dapat mempengaruhi kinerja Pegawai.

Budaya organisasi

Kebiasan-kebiasan atau norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku
dan diterima secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap aggota
suatu perusahaan atau organisasi. Kepatuhan anggota organisasi untuk
menuruti atau mengikuti kebiasaan atau norma ini akan memengaruhi
kinerja seseorang atau kinerja organisasi.

Kepuasan kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika Pegawai merasa
senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaanya
pun akan berhasil baik. Demikian pula jika seseorang tidak senang atau

gembira dan tidak suka atas pekerjaannya, maka akan ikut memengaruhi
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hasil kerja Pegawai. Jadi dengan demikian kepuasan kerja dapat
mempengaruhi Kinerja.

Lingkungan kerja

Lingkungan kerja dapat berupa ruagan, layout, sarana dan prasaran,
sertahubungan kerja dengan sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja
dapat membuat suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka
akan membuat suasana kerja menjadi kondusif, sehingga dapat
meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi lebih baik, karena bekerja
tanpa gangguan. Dengan demikian, dapat diketahui bahwa lingkungan
kerja mempengaruhi kinerja seseorang.

Loyalitas

Merupakan kesetian Pegawai untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetian ini ditunjukkan dengan
terus bekerja sungguh-sungguh sekali pun perusahaannya dalam kondisi
yang kurang baik. Pegawai yang setia juga dapat dikatakan Pegawai
tidak membocorkan apa yang menjadi rahasia perusahaannya kepada
pihak lain. Pegawai yang setia atau loyal tentu akan dapat
mempertahankan ritme kerja, tanpa terganggu oleh godaan dari pihak
pesaing.

Komitmen

Komitmen juga diartikan kepatuhan Pegawai kepada janji-janji yang
telah dibuatnya. Atau dengan kata lain komitmen merupakan kepatuhan
untuk menjalankan kesepakatan yang telah dibuat. Dengan mematuhi

janji atau kesepakatan tersebut membuatnya berusaha untuk bekerja
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dengan baik dan merasa bersalah jika tidak dapat menepati janji atau
kesepakatan yang telah dibuatnya.

m. Disiplin kerja
Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya masuk kerja
selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam mengerjakan apa yang
diperintahkan kepadanyaa sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan.
Pegawai yang disiplin akan mempengaruhi kinerja.

2.14 Indikator Penilaian Kinerja

Indikator penilaian kinerja Kasmir (2018:208-210) sebagai berikut :

a. Kualitas (mutu)
Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu) dari
pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu. dengan kata lain
bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil dari
penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan.

b. Kuantitas (jumlah)
Kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan dengan
bentuk satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah skilus kegiatan yang
diselesaikan. Biasanya untuk pekerjaan tertentu sudah ditentukan
kuantitas yang dicapai. Pencapaian kuantitas yang diharapkan adalah
jumlah yang sesuai dengan target atau melebihi dari target yang telah
ditetapkan.

c. Waktu (jangka waktu)
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Ketepatan waktu merupakan dimana kegiatan tersebut dapat diselesaikan,
atau suatu hasil produksi dapat dicapai dengan batas waktu yang telah

ditetapkan sebelumnya.

. Penekanan biaya

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah di
anggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang
sudah dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak melebihi
dari yang sudah dianggarkan. Jika pengeluaran biaya melebihi anggaran
yang telah ditetapkan maka akan terjadi pemborosan, sehingga kinerja

dianggap kurang baik demikian pula sebaliknya.

. Pengawasan

Hampir seluruh jenis pekerjaan perlu melakukan pengawasan terhadap
pekerjaan yang sedang berjalan. Pada dasarnya situasi dan kondisi selalu
berubah dari keadaan yang baik menjadi tidak baik atau sebaliknya. Oleh
karena itu, setiap aktivitas pekerjaan memerlukan pengawasan sehingga
tidak melenceng dari yang telah ditetapkan. Dengan adanya pengawasan

maka setiap pekerjaan akan menghasilkan kinerja yang baik.

f. Hubungan antar Pegawai

Hubungan antarperseorangan akan menciptakan suasana yang nyaman
dan kerja sama yang memungkinkan satu sama lain saling mendukung
untuk menghasilkan aktivitas pekerjaan yang lebih baik. Hubungan antar
Pegawai ini merupakan perilaku kerja yang dihasilkan seorang Pegawai.

Tujuan Penilaian Kinerja
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Menurut Priansa (2018:274-275) tujuan penilaian kinerja pegawai adalah
untuk kepentingan:
1) Tujuan Evaluasi.

Hasil-hasil penilaian kinerja pegawai berfungsi sebagai dasar evaluasi

rutin terhadap kinerja pegawai.

a. Penilaian Kinerja dan Kompensasi Tambahan
Penilaian Kinerja pegawai akan memberikan masukan bagi keputusan
kompensasi dan pendapatan lainnya yang diperoleh pegawai dari
organisasi

b. Penilaian Kinerja dan Kesempatan Promosi
Penilaian kinerja pegawai akan memberikan masukan bagi
penyusunan tahapan kenaikan jabatan atau kedudukan, pemindahan,
bahkan pemberian sanksi bagi pegawai.

2) Tujuan Pengembangan

Informasi yang dihasilkan oleh sistem penilaian Kinerja pegawai dapat

dimanfaatkan untuk memudahkan pengembangan pegawai.

a. Mengukuhkan dan Menunjang Kinerja
Menggunakan penilaian kinerja pegawai sebagai instrumen dasar bagi
pengembangan pegawai dengan menempatkan manajer dalam peran
pengukuh dan penunjang kinerja.

b. Meningkatkan Kinerja
Penilaian Kkinerja pegawai bertujuan untuk meningkatkan Kkinerja
pegawai saat ini serta mencakup pemberian pedoman kepada pegawai

untuk meningkatkan kinerjanya di masa yang akan datang.
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c. Menentukan Tujuan Progresi Karir
Penilaian kinerja pegawai memberikan kesempatan kepada manajer
dan pegawai untuk membahas rencana karir jangka panjang bagi
pegawai.

d. Menentukan Kebutuhan Pelatian
Hasil penilaian Kkinerja pegawai dapat dipergunakan untuk
kepentingan analisis kebutuhan penilitian pegawai.

e. Proses yang Terkoordinasi

Peniliaian kinerja pegawai tidak boleh menjadi proses yang berdiri
sendiri, harus terkait dengan aktivitas kepegawaian lainnya yang ada
di sekolah agar menjadi efektif dan eifsien.

Menurut Rivai (2011 : 552), kegunaan penilaian ditinjau dari berbagai

prespektif pengembangan perusahaan, khususnya manajemen SDM, yaitu :

1. Dokumentasi demi memperolah data yang pasti, sistematik, dan factual
dalam penentuan nilai suatu pekerjaan.

2. Posisi tawar untuk memungkinkan manajemen melakukan negosiasi yang
objektif dan rasional dengan serikat buruh atau langsung dengan Pegawai.

3. Perbaikan kinerja sebagai umpan balik pelaksanaan kerja yang
bermanfaat bagi Pegawai, manajer, dan spesialis personil dalam bentuk
kegiatan untuk meningkatkan atau memperbaiki Kinerja Pegawai.

4. Penyesuaian kompensasi untuk membantu dalam penyesuaian ganti rugi,
menentukan siapa yang layak dinaikkan bonusnya, atau kompensasi

lainnya.
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5 Keputusan penempatan untuk membantu promosi, keputusan
penempatan, perpindahan, dan penurunan pangkat.

6. Pelatihan dan pengembangan untuk melaksanakan pelatihan bagi Pegawai
yang terindikasi berkinerja buruk dan pengembangan bagi Pegawai yang
memiliki kinerja baik.

7. Evaluasi proses staffing untuk mengetahui kekuatan atau kelemahan
Pegawai melalui prestasi kerja guna prosedur staffing departemenSDM.

8. Defisiensi proses penempatan Pegawai untuk proses penempatan Pegawai
di departemen SDM.

9. Menghindari ketidakakuratan informasi dalam proses rekrutmen,
pelatihan, atau pengambilan keputusan.

10. Mendiagnosa kesalahan dalam merancang pekerjaan karena jika uraian
pekerjaan tidak tepat, wewenang dan tanggung jawab tidak seimbang, dan
berbagai kelamahan lainnya akan berakibat pada prestasi kerja yang
kurang memuaskan.

11. Kesempatan kerja yang adil untuk memastikan bahwa keputusan
penempatan internal tidak bersifat diskriminatif.

12. Mengatasi tantangan eksternal guna mengatasi faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi Kinerja pegawai dari luar lingkungan pekerjaan.

13. Elemen —elemen pokok sistem penilaian kinerja mengcakup criteria yang
ada hubungan dengan pelaksanaan kerja dan ukuran-ukuran criteria.

2.2 Disiplin Kerja

2.2.1 Pengertian Disiplin Kerja
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Didalam kehidupan sehari-hari banyak yang mengartikan disiplin sebagai
ketaatan seseorang atau sekelompok terhadap peraturan yang telah ditetapkan.
Kata disiplin itu berasal dari bahasa latin “discipline” yang berarti
latihan/pendidikan kesopanan dan kerohanian serta pengembangan tabiat. Hal ini
menekankan pada bantuan kepada pegawai untuk mengembangkan sikap yang
layak terhadap pekerjaannya.

Menurut Simamora (2013:610) disiplin adalah prosedur yang
mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau
prosedur. Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer
untukberkomunikasi dengan Pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah
suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma

sosial yang berlaku (Rivai, 2011:824).

Menurut Siswanto (2014 : 291), Disiplin kerja dapat diartikan sebagai suatu
sikap menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan yang berlaku,
baik yang tertulis maupun yang tak tertulis serta sanggup menjalankannya dan
tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan
wewenang yang diberikan kepadanya.

Menurut Lateiner dalam Sutrisno (2011 : 87), disiplin merupakan tindakan
manajemen untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan
berbagai ketentuan tersebut. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi organisasi
mencapai hasil yang optimal. Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu

organisasi perusahaan, karena tanpa dukungan disiplin Pegawai yang baik, maka



sulit bagi perusahaan untuk mewujudkannya. Jadi kedisiplinan adalah kunci
keberhasilan suatu perusahaan mencapai tujuan.
2.2.2  Tujuan Disiplin Kerja

Menurut Siswanto (2014:292), tujuan dari disiplin kerja adalah:
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a Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan Kkebijakan

ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang

berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan perintah

manajemen.

b. Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu

memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang

berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan yang

diberikan kepadanya.

c. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang dan

jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya.

d. Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang berlaku

pada perusahaan.

e. Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai

dengan harapan perusahaan, baik jangka pendek dan jangka panjang.

2.2.3 Jenis-jenis Disiplin

Pemimpin perusahaan harus mampu mengenal dan mempelajari perilaku

dan sifat Pegawai. Hal ini dapat membantu pemimpin perusahaan dalam memilih

jenis pendisiplinan mana yang dapat di terapkan kepada Pegawai.

Menurut Handoko (2012:144) disiplin digolongkan beberapa jenis kerja

antara lain :
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1. Disiplin Preventif
Disiplin preventif merupakan kegiatan yang di laksanakan dengan maksud
untuk mendorong para Pegawai agar sadar menaati berbagai standar dan
aturan, sehingga dapat di cegah berbagai penyelewengan atau pelanggaran.
Yang utama dalam hali ini adalah di tumbuhkannya “self discripline” pada
setiap Pegawai.

2. Disiplin korektif
Disiplin korektif merupakan kegiatan yang di ambil untuk menangani
pelanggaran yang terjadi terhadap aturan-aturan, dan mencoba untuk
menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan korektif ini
berupa suatu bentuk hukuman atau tindakan pendisiplinan (discriplinary
action), yang wujudnya dapat berupa peringatan, ataupun berupa shorsing.
Semua sasaran pendisiplinan tersebut harus positif, bersifat mendidik, dan

mengoreksi kekeliruan untuk tidak terulang kembali.

224 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kedisiplinan

Menurut Hasibuan (2012:194), pada dasarnya faktor-faktor yang
mempengaruhi tingkat kedisiplinan Pegawai suatu perusahaan, di antaranya:

1. Tujuan dan kemampuan

Tujuan dan kemampuan ini mempengaruhi tingkat kedisiplinan Pegawai.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup
menantang bagi kemampuan Pegawai. Hal ini berarti bahwa pekerjaan yang
dibebankan kepada Pegawai harus sesuai dengan kemampuan Pegawai

bersangkutan agar Pegawai tersebut bekerja dengan sungguh dan disiplin dalam
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mengerjakannya. Akan tetapi, jika pekerjaan itu diluar kemampuannya atau jauh
dibawah kemampuannya maka kesungguhan dan kedisiplinan Pegawai rendah.
Disinilah letak pentingya asas the right man in the right place and the right man
in the job.

2. Teladan pimpinan

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan Pegawai
karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. Pimpinan
harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai dengan
perbuatan. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan akan ikut
baik. Jika teladan pimpinan kurang baik (kurang berdisiplin), para bawahan pun
akan kurang disiplin. Pimpinan jangan mengharapkan kedisiplinan bawahannya
baik jika dia sendiri kurang disiplin. Pimpinan harus menyadari bahwa
perilakunya akan dicontoh dan diteladani bawahannnya. Hal ini lah yang
mengharuskan pimpinan mempunyai kedisiplinan yang baik agar para bawahan
pun mempunyai kedisiplinan yang baik agar para bawahan pun mempunyai
disiplin yang baik pula.

3. Balas Jasa

Balas jasa atau gaji kesejahteraan ikut mempengaruhi kedisiplinan Pegawai,
karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan Pegawai terhadap
perusahaan. Jika kecintaan Pegawai semakin tinggi terhadap pekerjaan
kedisiplinan akan semakin baik. Untuk mewujudkan kedisiplinan Pegawai yang
baik perusahaan harus memberikan balas jasa yang relatif besar. Kedisiplinan
Pegawai tidak mungkin baik apabila balas jasa yang mereka terima kurang

memuaskan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya beserta keluarga. Jadi, balas
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jasa berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan Pegawai. Artinya semakin
besar balas jasa semakin baik kedisiplinan Pegawai. Sebaliknya, apabila balas jasa
kecil kedisiplinan Pegawai menjadi rendah. Pegawai sulit untuk berdisiplin baik
selama kebutuhan-kebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan baik.

4. Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan Pegawai, karena ego dan
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama
dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijakan dalam
pemberian balas jasa atau hukuman akan tercipta kedisiplinan yang baik. Manajer
yang baik dalam memimpin selalu berusaha bersikap adil terhadap semua
Pegawai. Dengan keadilan yang baik akan menciptakan kedisiplinan yang baik
pula.

5. Waskat

Waskat adalah tindakan nyata paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan
Pegawai perusahaan. Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan langsung
mengatasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja dan prestasi kerja bawahannya.

6. Sanksi hukuman

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan Pegawai.
Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, Pegawai akan semakin takut
melanggar peraturan-peraturan perusahaan. Berat atau ringan sanksi hukuman
yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik buruknya kedisiplinan Pegawai.

7. Ketegasan
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Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan Pegawai perusahaan, pimpinan harus berani dan tegas bertindak
untuk memberikan sanksi sesuai dengan yang telah ditetapkan perusahaan
sebelumnya. Dengan demikian pimpinan akan dapat memelihara kedisiplinan
Pegawai perusahaan.

8. Hubungan Kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama Pegawai ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Manajer harus
berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang serasi baik diantara
semua Pegawai. Kedisiplinan Pegawai akan tercipta apabila hubungan

kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik.

225 Indikator-indikator Kedislipinan
Menurut Siswanto (2014:291), pada dasarnya indikator yang berkaitan

dengan disiplin adalah sebagai berikut:

1. Frekuensi Kehadiran

Frekuensi kehadiran merupakan salah satu tolak ukur untuk mengetahui
tingkat kedisiplinan pegawai. Semakin tinggi frekuensi kehadirannya atau
rendahnya tingkat kemangkiran maka pegawai tersebut telah memliki disiplin
kerja yang tinggi.

2. Tingkat Kewaspadaan

Pegawai yang dalam melaksanakan pekerjaannya selalu penuh
perhitungan dan ketelitian memiliki tingkat kewaspadaan yang tinggi terhadap
dirinya maupun pekerjaannya.

3. Ketaatan Pada Standar Kerja
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Pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya diharuskan menaati semua
standar kerja yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan pedoman kerja agar
kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat dihindari.

4. Ketaatan Pada Peraturan Kerja

Ketaatan pada peraturan Kkerja ini dimaksudkan demi kenyamanan dan
kelancaran dalam bekerja.

5. Etika Kerja

Etika Kkerja diperlukan oleh setiap pegawai dalam melaksanakan
perkerjaannya agar tercipta suasana harmonis, salingmenghargai antar sesama
pegawai.

2.3 Motivasi
2.3.1 Pengertian Motivasi

Motivasi merupakan komponen penting yang mempengaruhi Kinerja
Pegawai. Motivasi yang tercermin dari kebutuhan, sikap, kemampuan,
pembayaran atau gaji, keamanan pekerjaan, hubungan sesama pekerja, pujian,
serta pekerjaan itu sendiri diyakini dapat meningkatkan kinerja Pegawai.

Menurut Rivai (2014:837), Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-
nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai
dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang invisible
yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam
mencapai tujuan. Dorongan tersebut terdiri dari dua komponen, yaitu arah
perilaku (kerja untuk mencapai tujuan), dan kekuatan perilaku (seberapa kuat

usaha individu dalam bekerja) motivasi meliputi perasaan unik pikiran dan
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pengalaman masalalu yang merupakan bagian dari hubungan internal dan
eksternal perusahaan.

Memotivasi Pegawai itu merupakan hal yang penting karena dapat
menciptakan lingkungan yang memungkinkan dan mendorong seorang Pegawai
untuk melakukan yang terbaik, baik didalam dan diluar jam kerja. Menurut
Hasibuan (2012: 141), Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan
daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.

Menurut Kadarisman (2012: 278), Motivasi kerja adalah penggerak atau
pendorong dalam diri seseorang untuk mau berperilaku dan bekerja dengan giat
dan baik sesuai dengan tugas dan kewajiban yang telah diberikan kepadanya.

Dari pengertian motivasi diatas, dapat disimpulkan secara sederhana
motivasi adalah suatu kondisi berupa dorongan dalam diri Pegawai untuk
melakukan suatu tindakan yang berdampak positif baik bagi perusahaan atau
kepuasan Pegawai tersebut.

2.3.2 Tujuan Motivasi

Motivasi kerja memiliki beberapa tujuan dalam pelaksanaannya, dimana
tujuan motivasi menggambarkan suatu individu yang efektif dan efisien, ada
beberapa tujuan motivasi sesuai dalam buku Hasibuan (2013:146), yaitu :

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja Pegawai.
2. Meningkatkan produktivitas kerja Pegawai.

3. Mempertahankan kestabilan Pegawai perusahaan.
4. Meningkatkan kedisiplinan Pegawai.

5. Mengefektifkan pengadaan Pegawai.
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6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

~

Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi Pegawai.

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan Pegawai.

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab Pegawai terhadap tugas-tugasnya.

10. Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

2.3.3

Teori Motivasi

Terdapat beberapa teori-teori tentang motivasi, yaitu:

a. Teori Hierarki Kebutuhan Maslow

Menurut Hasibuan (2012:152), Teori motivasi yang sangat terkenal adalah

teori kebutuhan yang dikemukakan oleh Abraham Maslow. Hierarki kebutuhan

manusia menurut Abraham Maslow adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan
fisik, bernafas, seksual. Kebutuhan ini merupakan tingkat terendah atau
disebut juga sebagai kebutuhan yang paling dasar.

Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,
bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup.

Kebutuhan kepemilikan sosial, yaitu kebutuhan merasa memiliki,
kebutuhan untuk diterima oleh kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan
kebutuhan untuk mencintai dan dicintai.

Kebutuhan penghargaan diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai
oleh orang lain.

Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan
kemampuan, skill dan potensi. Kebutuhan untuk berpendapat

mengemukakan ide-ide, memberikan penilaian dan kritik terhadap sesuatu.
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Hierarki kebutuhan dari Abraham Maslow ditunjukkan dengan bentuk

piramida berikut:

Aktualisasi
Diri
Penghargaan

Sosial
Keamanan

Fisiologis

Gambar 2.1 Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow
Sumber : Robbins dan Coulter (2012:111)

b. Teori X dan Y (Douglas McGregor)

Menurut Hasibuan (2012:160) Douglas Mc. Gregor adalah seorang
psikolog sosial Amerika yang memimpin suatu varietas proyek riset dalam hal
motivasi dan tingkah laku umum dari para anggota organisasi. Mc. Gregor
terkenal dengan teori X dan teori Y-nya, dalam bukunya The Human Side of
Enterprise (Segi Manusiawi Perusahaan).

Murty (2012 : 68) menyebutkan bahwa menurut Mc. Gregor, dalam
berhubungan dengan Pegawainya, manajer memiliki asumsi-asumsi yang
digolongkan dalam teori X sebagai berikut:

1. Pegawai pada dasarnya tidak menyukai pekerjaan dan sebisa mungkin
berusaha untuk menghindarinya.

2. Karena Pegawai tidak menyukai pekerjaan, mereka harus dipakai,
dikendalikan, atau diancam dengan hukuman untuk mencapai tujuan.

3. Pegawai akan menghindari tanggung jawab dan mencari perintah formal.

4. Sebagian Pegawai menempatkan keamanan diatas semua faktor lain terkait

pekerjaan dan menunjukkan sedikit ambisi.
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Disamping teori X yang sepertinya hanya memandang seorang Pegawai dari
sisi negatifnya saja, ada pula teori Y yang dapat mengimbangi teori X. Teori Y
terdiri atas empat asumsi, yaitu sebagai berikut:
1. Pegawai menganggap kerja sebagai hal yang menyenangkan, seperti halnya
istirahat atau bermain.
2. Pegawai akan berlatih mengendalikan diri dan emosi untuk mencapai
berbagai tujuan.
3. Pegawai bersedia belajar untuk menerima, mencari dan bertanggung jawab.
4. Pegawai mampu membuat berbagai keputusan inovatif yang diedarkan ke
seluruh populasi, dan bukan hanya bagi mereka yang menduduki posisi
manajemen.
c. Teori Dua Faktor Herzberg
Frederick Herzberg dalam Hasibuan (2012: 157), mengemukakan Teori
Motivasi Dua Faktor atau Herzberg's Two Factors Motivation Theory. Menurut
Frederick Herzberg ada dua jenis faktor yang mempengaruhi motivasi kerja, yaitu
faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik.
1) Faktor-Faktor Intrinsik yang berkaitan dengan isi pekerjaan, antara lain:
a. Tanggung Jawab (Responsibility), besar kecilnya tanggung jawab yang
dirasakan dan diberikan kepada seorang Pegawai.
b. Kemajuan (Advancement), besar kecilnya kemungkinan Pegawai dapat
maju dalam pekerjaannya.
c. Pekerjaan Itu Sendiri (The work itself), besar kecilnya tantangan yang

dirasakan oleh Pegawai dari pekerjaannya.
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Pencapaian (Achievement), besar kecilnya kemungkinan Pegawai
mendapatkan prestasi kerja, mencapai kinerja tinggi.
Pengakuan (Recognition), besar kecilnya pengakuan yang diberikan kepada

Pegawai atas kinerja yang dicapai.

2) Faktor-Faktor Ekstrinsik yang menimbulkan ketidakpuasan serta berkaitan

dengan konteks pekerjaan, antara lain:

a.

Kebijakan dan Administrasi perusahaan (Company Policy and
Administration), derajat kesesuaian yang dirasakan Pegawai dari semua
kebijakan dan peraturan yang berlaku dalam organisasi.

Kondisi kerja (Working Condition), derajat kesesuaian kondisi kerja
dengan pelaksanaan tugas pekerjaannya.

Gaji dan Upah (Wages and Salaries), derajat kewajaran dari gaji yang
diterima sebagai imbalan kinerjanya.

Hubungan Antar Pribadi (Interpersonal Relation), derajat kesesuaian yang
dirasakan dalam berinteraksi dengan Pegawai lain.

Kualitas supervisi (Quality Supervisor), derajat kewajaran penyeliaan yang

dirasakan dan diterima oleh Pegawai.

d. Teori Tiga Kebutuhan McClelland

Menurut Robbins dan Coulter (2010:113), Teori McClelland mengatakan

bahwa terdapat tiga kebutuhan yang diperoleh ( bukanbawaan) yang merupakan

motivator utama dalam pekerjaan. Ketiga kebutuhan itu, yaitu :

1

Kebutuhan akan prestasi, yang merupakan pendorong untuk sukses dan

unggul dalam kaitannya dengan serangkaian standar.
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2. Kebutuhan akan kekuasaan, yang merupakan kebutuhan untuk membuat
orang lain berperilaku dengan cara dimana mereka tidak akan bersikap
sebaliknya.

3. Kebutuhan afiliasi, yang merupakan keinginan atas hubungan antarpribadi
yang akrab dan dekat.

e. Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth) dari Alfeder

Teori ERG menganggap bahwa kebutuhan manusia tersusun dalam suatu
hierarki. Teori ini dikemukakan oleh Alderfer yang berpendapat bahwa orang
cenderung meningkatkan kebutuhan sejalan dengan terpuaskannya kebutuhan
dibawahnya. Menurut teori ERG, ada tiga kelompok kebutuhan yang utama,
yaitu:

a. Kebutuhan akan keberadaan (existence needs), kebutuhan ini
berhubungandengan kebutuhan mendasar termasuk juga kebutuhan
fisiologis yangdidalamnya mencakup makan, minum, pakaian, perumahan
dan keamanan.

b. Kebutuhan akan afiliasi (relatedness needs), kebutuhan ini menekankan
akan pentingnya hubungan antara individu dan juga hubungan
bermasyarakat tempat kerja di perusahaan tersebut.

c. Kebutuhan akan pertumbuhan (growth needs), keinginan
untukpengembangan potensi dalam diri seseorang untuk maju
danmeningkatkan kemampuan pribadinya.

234 Dimensi Motivasi Kerja
Menurut Mc Clelland dalam Malayu S.P. Hasibuan (2012:162), dimensi

dan indikator motivasi adalah sebagai berikut :



36

1. Kebutuhan akan prestasi
a. Mengembangkan kreativitas
b. Antusias untuk berprestasi tinggi
2. Kebutuhan akan afiliasi
a. Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain di lingkungan dia
tinggal dan bekerja (sense of belonging)
b. Kebutuhan akan perasaan dihormati (sense of importance)
c. Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal (sense of achievement)
d. Kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation)
3. Kebutuhan akan kekuasaan
a. Memiliki kedudukan yang terbaik
b. Mengerahkan kemampuan demi mencapai kekuasaan
Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seoseorang akan
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas
faktor intern dan ekstern yang berasal dari Pegawai, Edy Sutrisno (2014:116).
a) Faktor Intern
Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang
antara lain :
1. Keinginan untuk dapat hidup
Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia
yang hidup di muka bumi ini. Untuk mempertahankan hidup ini orang mau
mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal
atau haram, dan sebagainya. Misalnya untuk mempertahan hidup manusia

memerlukan makan, untuk memperoleh makan ini manusia mau
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mengerjakan apa saja asal hasilnmya dapat memenuhi kebutuhan untuk
makan. Keinginan untuk hidup meliputi kebutuhan untuk:
a. Kompensasi yang memadai
b. Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai
c. Kondisi kerja yang aman dan nyaman

2. Keinginan untuk dapat memiliki

Keinginan untuk mendapatkan benda dapat mendorong seseorang

untuk melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam kehidupan
kita sehari-hari, bahwa keinginan keras untuk dapat memiliki itu dapat
mendorong orang untuk mau bekerja.

3. Keinginan untuk memperoleh penghargaan

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui dan

dihormati orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang tinggi, orang
mau mengeluarkan uangnya, dan untuk memperoleh uang itupun harus
bekerja keras. Jadi, harga diri, nama baik, kehormatan yang dimiliki itu
harus diperankan sendiri, mungkin dengan cara bekerja keras memperbaiki
nasib, mencari rezeki, sebab status untuk diakui sebagai orang terhormat
tidak mungkin diperoleh bila yang bersangkutan termasuk pemalas, tidak
mau bekerja dan sebagainya.

4. Keinginan untuk memperoleh pengakuan

Keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat meliputi hal-hal :

a. Adanya penghargaan prestasi
b. Adanya hubungan kinerja yang harmonis dan kompak

c. Pimpinan yang adil dan bijaksana
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d. Perusahaan tempat bekerja dihargai masyarakat.

5. Keinginan untuk berkuasa

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja.
Kadang-kadang keinginan berkuasa ini dipenuhi dengan cara-cara yang
tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukannya itu masih termassuk cara
bekerja juga. Walaupun kadar kemampuan kerja itu berbeda-beda untuk
setiap orang, tapi pada dasarnya ada hal-hal yang umum yang harus
dipenuhi untuk terdapatnya kepuasan kerja bagi Pegawai. Pegawai akan
merasa puas bila dalam pekerjaan terdapat :
a.  Hak otonomi
b. Variasi dalam melakukan pekerjaan.
c. Kesempatan untuk memberikan sumbangan fikiran.
b) Faktor Ekstern
Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan motivasi
kerja. Faktor-faktor ekstern itu adalah :

1) Kondisi lingkungan kerja
Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada
di sekitar Pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi
tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan,
pencahayaan, ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang yang
bekerja di tempat tersebut.

2) Kompensasi yang memadai
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Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi Pegawai untuk
menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang memadai
merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk
mendorong para Pegawai bekerja dengan baik.

Supervisi yang baik

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan,
membimbing kerja para Pegawai, agar dapat melaksanakan kerja dengan
baik tanpa membuat kesalahan.

Adanya jaminan pekerjaan

Setiap orang akan bekerja keras mengorbankan apapun yang ada pada
dirinya untuk peusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan
karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan.

Status dan tanggung jawab

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan setiap
Pegawaian dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan
kompensasi semata, tetapi pada suatu masa mereka juga akan berharap
menduduki jabatan dalam suatu perusahaan.

Peraturan yang fleksibel

Bagi perusahaan besar biasanya sudah diterapkan sistem dan prosedur
kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh Pegawai. Sistem dan prosedur kerja
ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur
dan melindungi Pegawai. Semua itu merupakan aturan main yang

mengatur hubungan kerja antara Pegawai dengan perusahaan,
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termasuk hak dan kewajiban Pegawai, pemberian kompensasi, promosi,
mutasi dan sebagainya.

24  Kompetensi

24.1 Pengertian Kompetensi Kerja

Wibowo (2013) kompetensi adalah tingkat keterampilan, pengetahuan, dan
tingkah laku yang dimiliki oleh seorang individu dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya dalam organisasi.

Tagala (2018) kompetensi suatu karakteristik yang mendasari pembawaan
seorang individu yang dihubungkan dengan kriteria yang direferensikan terhadap
kinerja yang unggul atau efektif dalam sebuah pekerjaan atau situasi. Boulter
(dalam Yunus, 2011) mengatakan bahwa komptensi adalah karakteristik dasar
dari seseorang yang memungkinkan mereka mengeluarkan kinerja superior dalam
pekerjaannya..

Dari pengertian diatas disimpulkan kompetensi kerja merupakan kemampuan
yang dimiliki seorang Pegawai dalam melakukan tugas dan tanggung jawab yang
dilandasi pengetahuan, keterampilan dan kepribadian untuk mencapai tujuan.

Menurut Wibowo (2013:86) terdapat lima karakteristik kompetensi, yaitu
sebagai berikut:

1. Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan
orang yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan,
dan memilih perilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu.

2. Sifat adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap
situasi atau informasi. Kecepatan reaksi dan ketajaman mata

merupakan ciri fisik kompetensi seorang pilot tempur.
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Konsep diri adalah sikap, nila-nilai, atau citra diri seseorang. Percaya
diri merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif dalam
hampir setiap situasi adalah bagian dari konsep diri orang.

Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang
spesifik. Pengetahuan adalah kompetensi yang kompleks. Skor pada
tes pengetahuan sering gagal memprediksi prestasi kerja karena gagal
mengukur pengetahuan dan keterampilan dengan cara yang sebenarnya
dipergunakan dalam pekerjaan.

Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental
tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan kognitif termasuk

berpikir analitis dan konseptual.

24.2 Dimensi Kompetensi

Menurut Wibowo (2013) mengungkapkan bahwa ada tiga hal dimensi

kompetensi, yaitu sebagai berikut:

1.

3.

Sifat-sifat Pribadi (personal attributes)

Merupakan karakteristik dan kualitas seseorang yang dibawa ketempat
kerja, seperti kejujuran, empati, stamina, dan lain-lain.

Keterampilan (skills)

Merupakan keterampilan kerja yang dibutuhkan dalam bidang tugas
masing-masing, seperti mengoperasikan mesin, kejelasan dan
keberanian dalam menulis, memaparkan, memeriksa kendaraan, dan
lain-lain.

Pengetahuan (knowledge)
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Dibutuhkan seseorang untuk menerapkan atribut/sifat dan
keterampilannya secara efektif, seperti latar belakang kebijaksanaan,
pemahaman konteks, persyaratan yang sah, tujuan bisnis, dan lain-

lain.

24.3  Jenis Kompetensi

Menurut Palan (dalam Kaswan, 2017) mengatakan ada 4 jenis kompetensi,

yaitu sebagai berikut:

1.

Kompetensi Inti

Kompetensi ini ada pada level organisasi, dimana organisasi
menginginkan kompetensi dan nilai-nilai intinya berlaku universal
diseluruh organisasinya, yang diidentifikasi melalui serangkaian
diskusi kelompok sehingga menghasilkan daftar singkat berisi kurang
dari sepuluh kompetensi.

Kompetensi Fungsional

Kompetensi yang mendeskripsikan kegiatan kerja dan output, seperti
pengetahuan dan keahlian yang diperlukan untuk melakukan sebuah
pekerjaan.

Kompetensi Perilaku

Kompetensi perilaku ialah karakteristik dasar yang diperlukan untuk
melakukan sebuah pekerjaan, dimana kompetensi ini ada pada level
individu yang dapat diidentifikasi menggunakan basis data generik
atau dengan teknik wawancara perilaku.

Kompetensi Peran
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Kompetensi yang berkaitan dengan level posisi, dimana kompetensi

ini merujuk pada peran yang harus dijalankan oleh seseorang didalam

sebuah tim

244 Karakteristik Kompetensi

Menurut Spencer dan Spencer (dalam Priansa, 2017) kompetensi memiliki

lima karakteristik, yaitu sebagai berikut:

a. Motif

Karakteristik motif merupakan gambaran pegawai tentang sesuatu

yang dipikirkan atau yang diinginkan, dan merupakan dorongan untuk

melakukan tindakan guna memenuhi keinginannya.

b. Watak

Karakteristik watak merupakan karakteristik mental pegawai dan

konsistensi respons terhadap rangsangan, tekanan, situasi, dan

informasi. Watak ini menentukan tingkat emosi pegawai dalam
merespon rangsangan dan informasi.

c. Konsep Diri

Karakteristik konsep diri merupakan gambaran pegawai tentang sikap,
nilai-nilai, dan bayangan diri terhadap pekerjaan, tugas atau jabatan
yang dihadapinya untuk dapat diwujudkan melalui kerja dan usahanya.

d. Pengetahuan
Karakteristik pengetahuan merupakan kemampuan pegawai Yyang
terbentuk dari informasi yang diterimanya. Pengetahuan yang dimiliki

oleh seseorang memprediksi apa yang dapat mereka lakukan, bukan

apa yang akan mereka lakukan.
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Karakteristik keterampilan merupakan kemampuan pegawai untuk

melakukan tugas fisik atau mental. Kompetensi bukan merupakan

kemampuan yang tidak dapat dipengaruhi.

2.5 Penelitian Terdahulu

Terdapat Beberapa penelitian terdahulu yang di anggap relevan dengan

penelitian ini. Sehingga dijadikan sebagai rujukan karena dapat memberikan

tambahan informasi mengenai topik pembahasan penelitian yang akan dilakukan.

Tabel 2.1
Daftar Penelitian Terdahulu
No | Nama Peneliti Judul Penelitian Varlgpel Hasil Penelitian
Penelitian
1. Lingga, Dwi Pengaruh ~ Motivasi | Motivasi (X1) Motivasi dan Disiplin
Candra dan Disiplin Kerja | Disiplin (X2) dapat  meningkatkan
(2018) terhadap Prestasi | Prestasi Kerja (Y) | prestasi pegawai Dinas
kerja Pegawai Dinas Kesejahteraan dan
Kesejahteraan dan Sosial Provisi
Sosial Provinsi Sumatera Utara
Sumatera Utara
2. Samosir, Pengaruh disiplin | Disiplin (X1) Hasil  penelitian ini
Nurul Fajar kerja dan komunikasi | Komunikasi (X2) | menunjukkan semangat
(2017) organisasi  terhadap | Prestasi Kerja (Y) | kerja dan disiplin kerja
prestasi kerja secara serempak
pegawai pada dinas berpengaruh positif dan
pendapatan  daerah signifikan terhadap
kabupaten deli prestasi kerja pegawai
serdang pada dinas pendapatan
daerah kabupaten deli
serdang
3. Purnomo, Eko Analisis Pengaruh Motivasi (X1) Setelah dilakukan uiji
(2015) Motivasi dan | Pelatihan (X2) hipotesis ternyata
Pelatihan  Terhadap | Kinerja (Y) terdapat pengaruh yang
Kinerja ~ Pegawai signifikan dari variabel
Divisi Sales di PT motivasi dan pelatihan
Surya  Madistrindo terhadap kinerja
Area Office Bekasi Pegawai
4, Mailiana (2016) | Pengaruh  Disiplin | Komunikasi (X1) | Hasil penelitian ini
Kerja Terhadap | Kinerja (Y) menunjukkan  bahwa
Kinerja Pegawali komunikasi  memiliki
Dinas  Pengelolaan pengaruh yang positif
Pasar Kota terhadap kinerja
Banjarmasin Pegawai sector

horticultural.
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5. Kevin Haris Analisis Pengaruh Motivasi (X1) Penelitian
Juhario (2015) Disiplin Kerja dan Kinerja (Y) menunjukkan bahwa
Imbalan terhadap Disiplin dan Imbalan
Kinerja Pegawai secara bersama-sama
PT. Bank Tabungan berpengaruh positif dan
Negara Kantor signifikan terhadap
Cabang Medan Kinerja Pegawai PT

Bank Tabungan Negara
Kantor Cabang Medan.

6. Sudarsono, Pengaruh Lingkungan Kerja | Hasil penelitian
Dedy syahputra | Lingkungan (X1) menunjukkan
(2015) Kerja, Kompetensi (X2) lingkungan kerja,

Kompetensi dan E:IS]';I.? ((YX)B) kompetensi dan
Disiplin Kerja J disiplin kerja
Terhadap Kinerja Berpengaruh
Di Badan signifikan terhadap
Pertanahan kinerja di Badan
Nasional Kota Pertanahan

Medan Nasional Kota

Medan

2.6  Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual atau kerangka pemikiran adalah pondasi utama di

mana sepenuhnya proyek penelitian ini ditujukan, di mana hal ini merupakan
jaringan hubungan antarvariabel yang secara logis diterangkan, dikembangkan,
dan dielaborasi dari perumusan masalah yang telah diidentifikasi melalui proses
wawancara, observasi, dan survei literatur (Kuncoro, 2012:44).

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dalam satu periode tertentu. Semakin
baik disiplin Pegawai pada sebuah perusahaan maka semakin tinggi Kinerja
Pegawai yang dicapai, sebaliknya tanpa disiplin Pegawai yang baik, sulit bagi
perusahaan mencapai hasil yang optimal. Robbins dalam Kasmir (2015:183)
kinerja adalah sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan atau ability,
motivasi, dan kesempatan atau opportunity, artinya kKinerja merupakan fungsi dari

kemampuan, motivasi dan kesempatan.



46

Siswanto (2014 : 291), Disiplin kerja dapat diartikan sebagai suatu sikap
menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan yang berlaku, baik yang
tertulis maupun yang tak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak
untuk menerima sanksi- sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang
diberikan kepadanya. Hilangnya disiplin akan berpengaruh kuat terhadap efektifitas
dan efisiensi kinerja pegawai.

Wibowo (2011:279) motivasi adalah dorongan terhadap serangkaian proses
perilaku manusia pada pencapaian tujuan. Motivasi mengandung dua tujuan utama
dalam diri individu yaitu untuk memenuhi kebutuhan atau keinginan pribadi dan
tujuan organisasi.

Perusahaan akan mempromosikan Pegawai yang memenuhi Kkriteria
kompetensi yang dibutuhkan dan dipersyaratkan untuk ke jenjang yang lebih tinggi.
Karena kompetensi merupakan suatu kecakapan dan kemampuan individu dalam
mengembangkan dan menggunakan potensi-potensi dirinya dalam merespon
perubahan-perubahan yang terjadi pada lingkungan perusahaan atau tuntutan dari
pekerjaan yang menggambarkan satu kinerja.

Wibowo (2012:271) Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan
atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerja tersebut.
Pegawai yang ditempatkan pada tugas tertentu akan mengetahui kompetensi apa yang
diperlukan, serta jalan yang harus ditempuh untuk mencapainya dengan mengevaluasi

kompetensi-kompetensi yang sesuai dengan tolok ukur penilaian kinerja.
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Berdasarkan teori pendukung tersebut maka kerangka konseptual pada

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:

Disiplin (X1)

(Siswanto 2014)

Motivasi (X2) Kinerja Karyawan ()
(Wibowo 2011) (Kasmir 2015)

Kompetensi (X3)

(Wibowo 2012)

Sumber : Siswanto (2014), Wibowo (2011), (Wibowo 2012) (Kasmir 2015)
Gambar : 2.2 Kerangka Konseptual

2.7 Hipotesis
Hipotesis adalah suatu penjelasan sementara tentang perilaku, fonomena, atau
keadaan tertentu yang telah terjadi atau akan terjadi. Berdasarkan uraian kerangka
pemikiran dan hasil kajian empiris di atas, maka peneliti mengajukan beberapa
hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut:
H1 : Pengaruh Disiplin secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja Pegawai BPJS Medan
H2 : Pengaruh Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja Pegawai BPJS Medan
H3: Pengaruh Kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja Pegawai BPJS Medan

H3:  Pengaruh Disiplin, Motivasi dan Kompetensi Kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai BPJS

Medan
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan ini adalah penelitian kuantitaif
sedangkan menurut tingkat penjelasannya merupakan penelitian asosiatif/
korelasional/ pengaruh yang menganalisis pengaruh kualitas antara variable
disiplin, motivasi, dan kompetensi. Menurut Sugiyono (2013:13) metode
penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat
positivisme, digunakan untuk meneliti populasi dan sampel tertentu, pengumpulan
data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik,

dengan tujuan menguji hipotesis yang telah di tetapkan.

3.2 Tempat dan Waktu Penelitian

a. Tempat Penelitian
BPJS Ketenagakerjaan Medan yang beralamat di Jalan Kapten Pattimura No.
334 Darat, Kec Medan Baru, Kota Medan.

b. Waktu Penelitian
Waktu penelitian dilakukan pada bulan Februari 2020 sampai dengan bulan

Mei 2020.
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Tabel 3.1
Skedul Proses Penelitian 2020

Feb-Mar Apr-Mei Jun-Jul Agt-Sept Okt-Nov Des-Feb

KEGIATAN 2020 2020 2020 2020 2020 2020

112(3|4(1|2|3[4|1{2|3[4 |1 |2 |3|4|12|3[4|1]|2|3

Riset
awal/Pengajuan
Judul

Penyusunan
Proposal

Seminar
Proposal

Perbaikan Acc
Proposal

Pengolahan
Data

Penyusunan
Skripsi

Bimbingan
Skripsi

Meja Hijau

3.3 Populasi dan Sampel
1. Populasi
Sugiyono (2019:111) populasi, yaitu suatu wilayah generalisasi yang terdiri
dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti supaya dapat dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi penelitian adalah Pegawai yang bekerja di BPJS
Ketenagakerjaan Medan sebanyak 53 orang.

2. Sampel
Menurut Sugiyono (2019:116) sampel adalah seBidang atau wakil populasi

yang di teliti. Teknik pengambilan sampel yang dipakai dalam penelitian ini adalah
teknik probabilitas dengan cara random sampling (Metode Sampel Acak
Sederhana), yaitu dengan metode pemilihan sampel di mana setiap anggota

populasi mempunyai peluang yang sama untuk dipilih menjadianggota sampel.
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Untuk menentukan jumlah sampel yang diambil pada penelitian ini menggunakan
rumus Slovin sebagai berikut:

N
n= —
1 +N(0,1)2

Keterangan :

n = banyaknya sampel

N = banyaknyapopulasi

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan
sampel yang masih dapat ditolerir, yaitu 0,1 atau 10%

Dengan populasi (N) sebanyak 117 dan tingkat kesalahan (e) sebesar 10%

maka jumlah sampel adalah sebagai berikut:

_ 117
T 1+117 (0,1)2
. 117
T1+1,17
n_m
T 227

n =52,5 atau 53 orang

Berdasarkan rumus slovin dapat ditentukan jumlah sampel sebanyak 53
orang responden dari 166 jumlah Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan.
Pengambilan sampel setiap Bidang-Bidang yang ada di perusahaan menggunakan
proporsional sampling (Sugiyono, 2019 : 118) sehingga dapat diketahui berapa orang
yang akan diambil sebagai responden di masing-masing Bidang yang ada di Kantor

BPJS KetenagakerjaanMedan.
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3. Kantor BPJS Ketenagakerjaan Medan mempunyai 7 bidang ataupun divisi
dalam perusahaan dan untuk mewakili masing-masing Bidang maka 53

sampel di distribusikansebagai berikut :

Tabel 3.2
Jumlah Sampel Setiap Bidang
No. Bidang Populasi Sampel Jumlah sampel

yang

mewakili
1 Bidang Pemasaran Peserta BPU 27 27/112 x 53 = 12,77 13
2 Bidang Pemasaran 21 21/112 x53=9,93 10
3 Bidang Pelayanan 18 18/112 x 53 =8,51 9
4 Bidang Keuangan 8 8/112 x53=3,78 4
5 Bidang Umum dan SDM 7 7/112 x 53 = 3,31 3
6 Bidang Wasrik 16 16/112 x 53 =7,57 8
7 Bidang Teknologi Informasi 13 13/112 x53=6,15 6
Total 117 53

Sumber : BPJS Ketenagakerjaan Medan

3.4 Teknik Sampling

Teknik sampling menurut Sugiyono (2019:113-119) pada dasarnya dapat
dikelompokan menjadi dua yaitu :
1. Probability Sampling
Teknik pengambilan sampe yang memberikan peluang yang sama bagi
setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sample.
Teknik sampling meliputi :
a. Simple Random Sampling
Dikatakan simple karena pengambilan anggita sampel dari populasi
dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam
populasi itu.

b. Proportionate Startified Random Sampling
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Teknik ini digunakan bila populasi mempunyai anggota/unsur yang tidak
homogen dan berstrata secara proporsional. Suatu organisasi yang
mempunyai pegawai dari latar belakang pendidikan yang berstrata, maka
populasi pegawai itu berstrata.

c. Disproportionate Startified Random Sampling
Teknik ini digunakan untuk menentukan jumlah sampel, bila populasi
berstrata tetapi kurang proporsional.

d. Cluster Ssampling (Area Sampling)
Teknik sampling daerah digunakan untuk menentukan sampel bila objek
yang akan diteliti atau sumber data sangat luas.

. Nonprobability Sampling

Nonprobability Sampling adalah teknik pengambilan sampel yanh tidak

memberi peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi

untuk dipilih menjadi sampel. Teknik sampel ini meliputi :

a. Sampling Sistematis, teknik pengambilan sampel berdasarkan urutan dari
aggota populasi yang telah diberi nomor urut.

b. Sampling Kuota, teknik untuk menentukan sampel dari populasi yang
mempunyai ciri-ciri tertentu sampai jumlah (kuota) yang diinginkan.

c. Sampling Insidental, teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan
yaitu siapa saja yang secara kebetulan/insidental bertemu dengan peneliti
dapat digunakan sebagai sampel, bila dipandang orang yang

bersangkutan layak digunakan sebagai sumber data.
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d. Sampling Jenuh, sampel yang bila ditambah jumlahnya, tidak akan
menambah keterwakilan sehingga tidak akan mempengaruhi nilai
informasi yang telah diperoleh.

e. Sampling Purposive dan Snowball, bila penelitian menggunakan metode
kualitatif, maka teknik sampling yang sering digunakan adalah purposive
sampling, dan snowball sampling. Seperti telah dikemukakan bahwa
purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel sumber data
dengan pertimbangan tertentu. pertimbangan tertentu ini, misalnya orang
tersebut yang dianggap paling tahu tentang apa yang kita harapkan, atau
mungkin dia sebagai penguasa sehingga akan memudahkan peneliti
menjelajahi objek/situasi sosial yang diteliti. Snowball sampling adalah
teknik pengambilan sampel sumber data, yang pada awalnya jumlahnya
sedikit, lama-lama menjadi besar. Hal ini dilakukan karenada dari jumlah
sumber data yang sedikit itu tersebut belum mampu memberikan data
yang memuaskan, maka mencari orang lain lagi yang dapat digunakan
sebagai sumber data. Dengan demikian jumlah sampel sumber
data/informan akan semakin besar.

3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
1. Variabel Penelitian

a. Variabel Dependen (Y)

Ferdinand (2014:167) menjelaskan bahwa variabel dependen merupakan
variabel yang menjadi pusat perhatian peneliti. Variabel dependen adalah
variabel yang nilainya tergantung pada variabel lain, dimana nilainya

akan berubah jika variabel yang mempengaruhinya berubah. Variabel
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dependen (Y) atau variabel terikat pada penelitian ini adalah Kinerja

Pegawai ().

b. Variabel Independen (X)
Ferdinand (2014:167) menjelaskan bahwa variabel independen adalah
variabel yang mempengaruhi variabel independen, baik yang
pengaruhnya positif maupun yang pengaruhnya negatif. Variabel

independen (X) atau variabel bebas dalam penelitian ini adalah:
1. Disiplin (X1)

2. Motivasi (X2)

3. Kompetensi (X3)

2. Definisi Operasional
Definisi operasional variabel merupakan suatu definisi yang
diberikan kepada suatu variabel atau konstruk dengan cara memberikan arti
atau menspesifikasikan kegiatan suatu operasional yang diperlukan,
tujuannya untuk memberikan batasan dan penjelasan dalam rangka analisis
lebih lanjut. Dalam penelitian ini penulis menggunakan variabel-variabel

sebagai berikut:

Tabel 3.3
Operasional Variabel Penelitian

Variabel Defenisi Indikator Skala

Siswanto (2014 : 291), Siswanto (2014:291)
L Disiplin  kerja dapat diartikan |1. Frekuensi Kehadiran ]
Disiplin sebagai suatu sikap menghormati, 2. Tingkat Likert
Kerja menghargai, patuh, dan taat| Kewaspadaan
(X1) terhadap peraturan yang berlaku, [3. Ketaatan pada
baik yang tertulis maupun yang tak |  Standar Kerja
tertulis serta sanggup |4. Ketaatan pada
menjalankannya dan tidak |  Peraturan Kerja
mengelak untuk menerima sanksi- 5. Etika Kerja
sanksinya apabila ia melanggar
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tugas dan  wewenang Yyang
diberikan kepadanya.
Motivasi Wibowo  (2011:279)  motivasi Wibowo (2011:280)

(X2) adalah dorongan terhadap | 1. Kebutuhan untuk )
serangkaian proses  perilaku berprestasi Likert
manusia pada pencapaian tujuan. a. Target kerja

b. Kualitas kerja
c. Tanggung jawab
d. Resiko

2. Kebutuhan
memperluas
pergaulan
a. Komunikasi
b. Persahabatan

3. Kebutuhan untuk
menguasai sesuatu
pekerjaan
a. Pemimpin
b. Duta perusahaan
c. Keteladanan

Kompetensi | Wibowo (2012:271) Kompetensi | Wibowo (2012:271)

Kerja adalah suatu kemampuan untuk | 1. Pengetahuan, ]

(Xa) melaksanakan atau melakukan suatu kemampuan, dan Likert
pekerjaan atau tugas yang dilandasi sikap
atas keterampilan dan pengetahuan | 2. Gaya kerja,
serta didukung oleh sikap kerja kepribadian,
yang dituntut oleh pekerja tersebut. kepentingan atau

minat, dasar-dasar,
nilai sikap,
kepercayaan, dan
gaya kepemimpinan
Kinerja Robbins dalam Kasmir (2015:183) [Kasmir (2015:208-210) :
Pegawai (| kinerja adalah sebagai fungsi dari | 1. Kualits

Y) interaksi antara kemampuan atau | 2. Kuantitas

ability, motivasi, dan kesempatan | 3. Waktu Likert

atau opportunity, artinya Kkinerja
merupakan fungsi dari kemampuan,
motivasi dan kesempatan.

4. Penekanan biaya
5. Pengawasan
6. Hubungan antar

Pegawai

3.6 Skala Pengukuran Variabel

Menurut Sugiyono (2019:132). Skala pengukuran variabel yang digunakan

dalam penelitian ini adalah skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur

sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena

sosial. Untuk keperluan analisis kuantitatif maka diberi lima alternatif jawaban

kepada responden untuk masing-masing variabel dengan menggunakan skala 1

sampai 5. Adapun skala yang diberikan adalah sebagai berikut adalah:
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Tabel 3.4
Instrumen Skala Likert
No Pertanyaan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S)

Kurang Setuju (KS)
Tidak Setuju (TS)

5 | Sangat Tidak Setuju (STS)
Sumber: Sugiyono (2019: 133)

BHIWIN -

RINW A~

3.7 Teknik Pengumpulan Data
Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini
mengunakan metode:
1. Data Primer
Data primer adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh peneliti langsung
dari sumber pertama atau tempat obyek penelitian dilakukan (Siregar,
2015:16). Data primer ini dikumpulkan melalui wawancara dan kuesioner.
a. Wawancara
Menurut Siregar (2015:18) wawancara adalah proses memperoleh
keterangan atau data untuk tujuan penelitian dengan cara tanya jawab,
sambil bertatap mukak antara pewawancara dengan responden dengan
menggunakan alat yang dinamankan panduan wawancara.
b. Kuesioner
Kuesioner adalah suatu teknik pengumpulan informasi yang
memungkinkan analisis mempelajari sikap-sikap, keyakinan, perilaku, dan
karakteristik beberapa orang utama di dalam organisasi yang bisa
terpengaruh oleh sistem yang diajukan atau oleh sistem yang sudah ada
(Siregar, 2015:21).
Dalam mengukur skala instrumen dapat dilakukan dengan berbagai
cara seperti skala nominal, ordinal, interval, dan rasio. Agar dapat diolah
dengan menggunakan software maka data kuesioner menggunakan skala

ordinal berupa skala likert.
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Data sekunder adalah data yang diterbitkan atau digunakan oleh
organisasi yang bukan pengelolanya (Siregar, 2015:16). Data sekunder yang
digunakan dalam penelitian ini adalah berupa studi kepustakaan,

dokumentasi dan observasi.

a. Studi Kepustakaan
Studi  kepustakaan adalah teknik pengumpulan data dengan
mengadakan studi penelaahan terhadap buku-buku, literatur-literatur,
catatan-catatan, dan laporan-laporan yang ada hubngannya dengan
masalah yang ingin dipecahkan (Nazir, 1998).

b. Dokumentasi
Dokumentasi merupakan catatan pristiwa yang sudah berlalu.
Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar ataupun karya monumental
dari seseorang. Dokumen yang berbentuk tulisan misalnya catatan
harian, sejarah kehidupan, criteria biografi, peraturan kebijakan
(Sugiyono, 2013:240).

c. Observasi
Observasi atau pengamatan langsung adalah kegiatan pengumpulan
data dengan melakukan penelitian langsung terhadap kondisi
lingkungan objek penelitian yang mendukung kegiatan penelitian,
sehingga didapat gambaran secara jelas tentang kondisi objek

penelitian tersebut (Siregar, 2019: 19).

3.8. Uji Validitas dan Reliabilitas

a.

Uji Validitas
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Uji validitas dilakukan untuk mengukur apakah data yang telah didapat
setelah penelitian merupakan data yang valid dan dapat disebarkan kepada
responden. Sebagai instrumen penelitian ini dengan alat ukur yang digunakan
(kuesioner). Menurut Situmorang (2010 : 68), validitas menunjukkan sejauh mana
suatu alat pengukur itu mengukur apa yang ingin diukur. Uji validitas didalam
penelitian ini dilakukan pada populasi yang tidak termasuk didalam sampel
penelitian pada BPJS Ketenagakerjaan Medan yaitu sebanyak 30 orang.

Kriteria dalam menentukan validitas suatu kuesioner adalah sebagai berikut:

1. Jika r nitung > I varia Maka pertanyaan tersebut valid.

2. Jika r nitung < I tabet maka pertanyaan tersebut tidak valid

b.  Uji Reliabilitas
Reliabilitas merupakan tingkat kendala suatu instrumen penelitian.
Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang apabila digunakan berulang
kali untuk mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang sama
(Sugiyono, 2012 : 110). Uji reliabilitas akan dapat menunjukkan konsistensi
dari jawaban — jawaban responden yang terdapat pada kuesioner. Uji ini
dilakukan setelah uji validitas dan yang diuji merupakan pertanyaan yang

sudah valid.

Pengujian dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS. Butir
pertanyaan yang sudah dinyatakan valid dalam uji validitas akan ditentukan

reliabilitasnya dengan kriteria sebagai berikut :

1. Jika raipha positif atau > riapel, maka pernyataan reliabel.

2. Jika raipha Negatif atau < rwanel, maka pernyataan tidak reliabel.
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3.9. Teknik Analisis Data

Analisis dalam penelitian ini dilakukan melaluii beberapa tahap, yaitu :

3.9.1. Metode Analisis Deskriptif

Menurut Sugiyono (2012:70) Metode analisis penelitian deskriptif adalah
suatu metode analisis dimana data yang telah diperoleh, disusun, dikelompokkan,
dianalisis, kemudian interprestasikan secara objektif sehingga diperoleh gambaran
tentang masalah yang dihadapi dan menjelaskan hasil perhitungan.
3.9.2 Analisis Regresi Linier Berganda

Peneliti menggunakan analisis regresi linier berganda untuk mengetahui
pengaruh ariable bebas terhadap variable terikat. Peneliti menggunakan bantuan
program software SPSS (Statistic Product and Service Solution) agar hasil yang
diperoleh lebih terarah.
Persamaan regresi berganda yang digunakan adalah sebagai berikut :

Y=a+bi Xi+hbyXo+b3Xz+e

Dimana :

Y = Kinerja Pegawai

A = Konstanta

by, b2,,bs3 = Koefisien regresi berganda

X1 = Disiplin

X2 = Motivasi

X3 = Kompetensi

E = Variabel pengganggu (standard error)

Suatu perhitungan variable disebut signifikan secara variable apabila nilai uji

statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak), sebaliknya
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disebut tidak signifikan bilan nilai uji statistiknya berada dalam daerah dimana Ho

diterima. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

310  Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan analisis regresi linier berganda, agar dapat perkiraan
yang tidak bias maka dilakukan pengujian asumsi klasik, yaitu :
3.10.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi data
mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi data dengan bentuk
lonceng dan distribusi data tersebut tidak menceng ke kiri atau ke kanan. Uji
normalitas dilakukan dengan menggunakan pendekatan Kolmogorov — Smirnov.
Dengan menggunakan signifikan 5% (0,005) maka nilai Asymp. Sig. (2-tailed) di
atas nilai signifikan 5 % artinya variable residual berdistribusi normal.
3.10.2 Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah sebuah grup
mempunyai varians yang sama di antara anggota grup tersebut. Artinya, jika
varians variable independen adalah konstan (sama) untuk setiap nilai tertentu
variable independen disebut homoskedatisitas. Sedangkan, heteroskedastisitas
diuji dengan menggunakan uji glejser dengan pengambilan keputusan jika
variable independen signifikan secara variable mempengaruhi variable dependen
maka ada indikasi terjadi heteroskedastisitas. Jika probabilitas signifikan di atas
tingkat kepercayaan 5% (0,05) dapat disimpulkan model regresi tidak mengarah
adanya heteroskedastisitas.

3.10.3 Uji Multikolinieritas
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Multikolinieritas berarti adanya hubungan linier yang sempurna atau pasti
diantara beberapa atau semua variable yang menjelaskan dari model regresi.
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas dapat dilakukan dengan
melihat toleransi variable dan variate inflation factor (VIF) dengan
membandingkan sebagai berikut :

VIF < 5 maka tidak terdapat multikolinieritas

Tolerance > 0,1 maka tidak terdapat multikolinieritas
311 Pengujian Hipotesis

Pengujian Hipotesis dalam penelitian ini adalah :

3.11.1 Uji Secara Simultan/Serempak (Uji — F)

Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah semua variable bebas yang
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara simultan (serempak)
terhadap varibel terikat. Bentuk pengujian adalah sebagai berikut :

Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut :
1. Ho diterima jika F hitung < F varia pada o =5%

2. Haditerima jika F hitung > F varia pada o = 5%
3.11.2 Uji Secara Parsial/Individual (Uji t)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh variable
independen secara parsial (individual) menerangkan variasi variable dependen.
Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut :

1. Ho diterima jika t hitung < t tabel pada a =5%

2. Ho diterima jika t hitung > t tabel pada a =5%

3.11.3 Koefisien Determinasi atau koefisien Goodness of Fit (R?)
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Koefisien determinasi atau koefisien Goodeness of Fit digunakan untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan variable - variable bebas dalam
menerangkan variasi variable terikat. Koefisien determinasi (R?) ini berkisar
antara nol sampai dengan satu (0 < R? < 1), dimana semakin tinggi R? (mendekati
1) berarti variable — variable bebas memberikan variabel semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variable terikat dan apabila R? = 0
menunjukkan variable bebas secara keseluruhan tidak dapat menjelaskan variabel

terikat.



BAB IV
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
4.1 Gambaran Umum Perusahaan
A. Sejarah Singkat Perusahaan

Badan Penyelenggara Jaminan Sosial Ketenagakerjaan (BPJS
Ketenagakerjaan) merupakan program publik yang memberikan perlindungan
bagi tenaga kerja untuk mengatasi risiko sosial ekonomi tertentu dengan
menggunakan mekanisme asuransi sosial. Sejarah terbentuknya BPJS
Ketenagakerjaan yang dahulu bernama PT Jamsostek (Persero) mengalami proses
yang panjang, dimulai dari UU No. 33/1947 jo UU No. 2/1951 tentang kecelakaan
kerja, Peraturan Menteri Perburuhan (PMP) No. 48/1952 jo PMP No. 8/1956
tentang pengaturan bantuan untuk usaha penyelenggaraan kesehatan buruh, PMP
No. 15/1957 tentang pembentukan Yayasan Sosial Buruh, PMP No. 5/1964
tentang pembentukan Yayasan Dana Jaminan Sosial (YDJS), diberlakukannya
UU No. 14/1969 tentang Pokok-pokok Tenaga Kerja. Secara kronologis proses
lahirnya asuransi sosial tenaga kerja semakin transparan.

Setelah mengalami kemajuan dan perkembangan, baik menyangkut
landasan hukum, bentuk perlindungan maupun cara penyelenggaraan, pada tahun
1977 diperoleh suatu tonggak sejarah penting dengan dikeluarkannya Peraturan
Pemerintah (PP) No. 33 tahun 1977 tentang pelaksanaan program asuransi sosial
tenaga kerja (ASTEK), yang mewajibkan setiap pemberi kerja/pengusaha swasta
dan BUMN untuk mengikuti program ASTEK. Terbit pula PP No. 34/1977
tentang pembentukan wadah penyelenggaraan ASTEK yaitu Perum Astek.

Tonggak penting berikutnya adalah lahirnya UU No. 3 tahun 1992 tentang
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Jaminan Sosial Tenaga Kerja (JAMSOSTEK).Dan melalui PP No. 36/1995
ditetapkannya PT Jamsostek sebagai badan penyelenggara Jaminan Sosial Tenaga
Kerja. Program Jamsostek memberikan perlindungan dasar untuk memenuhi
kebutuhan minimal bagi tenaga kerja dan keluarganya, dengan memberikan
kepastian berlangsungnya arus penerimaan penghasilan keluarga sebagai
pengganti sebagian atau seluruhnya penghasilan yang hilang akibat risiko sosial.

Selanjutnya pada akhir tahun 2004, Pemerintah juga menerbitkan UU
Nomor 40 Tahun 2004 tentang Sistem Jaminan Sosial Nasional. Undang-undang
itu berhubungan dengan Amandemen UUD 1945 tentang perubahan pasal 34 ayat
2, yang kini berbunyi: "Negara mengembangkan sistem jaminan sosial bagi
seluruh rakyat dan memberdayakan masyarakat yang lemah dan tidak mampu
sesuai dengan martabat kemanusiaan.”

Tahun 2011, ditetapkanlah UU No 24 Tahun 2011 tentang Badan
Penyelenggara Jaminan Sosial. Sesuai dengan amanat undang-undang, tanggal 1
Januari 2014 PT Jamsostek akan berubah menjadi Badan Hukum Publik.

Di Medan sendiri terdapat 2 kantor BPJS Ketenagakerjaan, yaitu di Medan
Kota di Jalan Kapten Pattimura No. 334 dan di Medan Belawan di Jalan Gunung
Krakatau No. 17 A Gedung Pelni lantai 2 dan 3. Saat ini program-program yang
diberikan BPJS Ketenagakerjaan ada 4, yaitu Jaminan Hari Tua (JHT), Jaminan
Kecelakaan Kerja (JKK), Jaminan Kematian (JKM) dan Jaminan Pensiun (JP)

yang dietapkan pada 1 Juli 2015.
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B. Cara Menjadi Peserta BPJS Ketenagakerjaan
Untuk menjadi peserta program BPJS Ketenagakerjaan, pemberi kerja

ataupun tenaga keerja melakukan pendaftaran dengan cara :

1. Menghubungi kantor BPJS Ketenagakerjaan terdekat atau secara online

melalu website BPJS Ketenagakerjaan www.bpjsketenagakerjaan.go.id

atau dapat juga melalui BPJS Ketenagakerjaan Service Point Office bank
kerjasama.

2. Mengisi formulir F1 untuk pendaftaran perusahaan

3. Mengisi Fla untuk pendaftaran tenaga kerja dan keluarga

4. Membayar iuran pertama sesuai dengan jumlah yang telah dihitung dan

ditetapkan BPJS Ketenagakerjaan.

C. Visi, Misi dan Arti Logo BPJS Ketenagakerjaan
1. Visi BPJS Ketenagakerjaan
Visi BPJS Ketenagakerjaan yang merupakan gambaran organisasi yang
ingin diwujudkan dimasa depan yaitu : “Menjadi Badan Penyelenggara Jaminan
Sosial (BPJS) berkelas dunia, terpercaya, bersahabat dan unggul dalam
Operasional dan Pelayanan.”
2. Misi BPJS Ketenagakerjaan
Sebagai badan penyelenggara jaminan sosial tenaga kerja yang memenubhi

perlindungan dasar bagi tenaga kerja serta menjadi mitra terpercaya bagi:
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http://www.bpjsketenagakerjaan.go.id/

a Tenaga kerja: memberikan perlindungan yang layak bagi tenaga kerja dan
keluarga

b. Pengusaha: menjadi mitra terpercaya untuk memberikan perlindungan
kepada tenaga kerja dan meningkatkan produktivitas

¢ Negara: Berperan serta dalam pembangunan

3. Arti Logo BPJS Ketenagakerjaan

P

. Ketenagakerjaan
Gambar 2.1

Logo BPJS Ketenagakerjaan
a) Hijau

e Warna hijau melambangkan kesejahteraan

e Warna hijau diharapkan dapat merepresentasikan nilai-nilai

pertumbuhan, harmoni, kesegaran, stabilitas dan keamanan
b) Putih

e \Warna putih melambangkan integritas

e Warna putih diharapkan dapat merepresentasikan kemurnian,

kebersihan dan kesempurnaan sebagai symbol kebaikan
c) Kuning

¢ Warna kuning melambangkan optimism

e Warna kuning diharapkan dapat merepresentasikan optimism,

pencerahan dan kebahagiaan serta memberi harapan akan masa depan

yang lebih baik
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d) Biru
e Warna biru melambangkan keberlanjutan
e Warna biru diharapkan dapat merepresentasikan kepercayaan,
kesetiaan, kebijaksanaan, kepercayaan diri, keahlian dan ketahan
jangka panjang
Selain dari sisi warna, perbedaan lain pada logo BPJS Ketenagakerjaan
adalah pada tipologi huruf “J” yang membelah lingkaran dan dibuat makin
membesar dari bawah keatas. Ini melambangkan cita-cita BPJS Ketenagakerjaan
yang terus bergerak naik dan semakin memberikan banyak manfaat bagi pekerja.
Selain itu huruf “J” yang dibuat melebihi diameter lingkaran melambangkan
sebagai punak pencpaian yaitu universal coverage bagi kesejahteraan seluruh
tenaga kerja di Indonesia. Dengan logo baru ini diharapkan cita-cita BPJS
Ketenagakerjaan untuk mewujudkan kesejahteraan bagi tenaga kerja di Indonesia
dapat terealisasi sesuai dengan tagline baru yaitu “jembatan menuju kesejahteraan

pekerja”.

D. Struktur Organisasi BPJS Ketenagakerjaan

Struktur organisasi adalah satu bagan yang menggambarkan secara
skematis penetapan tugas-tugas, fungsi wewenang serta tanggung jawab masing-
masing dengan tujuan yang telah ditentukan sebelumnya sesuai dengan bakat,
pendidikan, pengalaman, dan keahlian. Struktur organisasi berfungsi untuk
menyelenggarakan tugas perusahaan untuk mewujudkan tujuan yang diinginkan

oleh kantor dan Pegawai, sehingga mereka mengetahui kewajiban, tugas,



wewenang dan tanggung jawab serta Pegawai dapat mengerjakan tugas yang
dibebankan kepadanya dengan baik dan penuh tanggung jawab.

Melalui struktur organisasi yang baik, pengaturan pelaksanaan pekerjaan
dapat diterapkan, sehingga efesiensi dan efektifitas kerja dapat diwujudkan
melalui kerja sama dengan koordinasi yang baik sehingga tujuan perusahaan dapat
dicapai. Adapun struktur organisasi BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Medan

Kota dapat dilihat pada gambar 2.2 berikut ini:
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STRUKTUR ORGANISASI BPJS KETENAGAKERJAAN
CABANG MEDAN KOTA

Kepala Kantor

Cabang
Pengawas & :
Pemeriksa Sekretaris
I - I - l - I
Kabid Kabid Pelayanan Kabid Keuangan &| |Kabid SDM &
Pemasaran TI Umum
|| Relationship Penata Madya Penata Madya Penata Madya
Officer Pelayanan Keuangan Umum
Marketing Customer Penata Madya Penata Madya
Officer Service Officer TI SDM
Penata Madya
= Administrasi
Pelayanan

Gambar 2.2
Struktur Organisasi BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Medan Kota
Sumber : Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota (2020)



E. Uraian Pekerjaan

Berikut ini adalah uraian pekerjaan dari setiap bagian pada

strukturOrganisasi BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Medan Kota yang

terdiri dari :

1. Kepala Kantor Cabang

a

b.

Menyusun rencana kerja dan anggaran kantor cabang.

Merencanakan pengendalian kegiatan kerja untuk pencapaian kinerja
kantor cabang.

Melakukan identifikasi dan tindak koreksi terhadap penyimpanan yang
terjadi agar dipatuhinya ketentuan yang berlaku.

Mengarahkan tersusunnya peta potensi kepesertaan dan penyebaran
PPK untuk tercapainya target perusahaan.

Mengarahkan dan mengendalikan terselenggaranya pelayanan kepada
perserta, perusahaan dan PPK.

Mengkoordinasikan terselenggaranya sistem informasi kantor cabang.
Mengarahkan dan mengendalikan pembuatan laporan dan kegiatan
administratif seluruh bidang agar dapat disajikan secara benar, tepat
waktu dan akurat.

Melaksanakan tugas-tugas lainnya sesuai instruksi Kepala Kantor

Wilayah untuk kelancaran kegiatan usaha.

2. Sekretaris

a.

Mengatur jadwal acara dan kegiatan kepala kantorcabang.

b. Menyiapkan bahan dan/atau membuat konsep dokumen.

C.

Melaksanakan tata persuratan bagi kepala kantor cabang.
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d.

e.

Mengelola rapat kepala kantor cabang, agar dapat berjalan lancer.
Mengelola dokumen yang terkait dengan kegiatan Kepala Kantor

Cabang, agar terdokumentasi dan mudah diakses.

3. Kepala Bidang Pemasaran

a.

Menghimpun informasi dan berbagai instansi dan organisasi terkait
untuk mendapatkan data perusahaan sebagai dasar untuk menyusun
data potensi dan menetapkan kepesertaan.

Menyusun rencana kerja bidang pemasaran setiap bulan untuk
dijadikan rencana kerja kantor cabang termasuk penyesuaian setelah
adanya rencana kerja anggaran perusahaan yang dipusatkan kantor
pusat.

Melakukan pembinaan terhadap Account Officer (AO) untuk tercapai
tertib administrasi (kepesertaan, iuran, penyelesaian rekonsiliasi) dalam
rangkapenerbitan sertifikat, KPJ dan RSJHT.

Memonitor penyampaian data upah secara bulanan dari perusahaan
untuk kelancaran penerbitan RSJHT.

Melakukan kerja sama dengan mitra kerja dalam bentuk kerjasama
operasional untuk mendukung tercapainya target kepesertaan dan iuran.
Melakukan pembinaan terhadap bawahannya untuk meningkatkan
kualitas pelayanan.

Melakukan tugas-tugas lainnya sesuai instruksi kepala kantor cabang

dalam rangka kelancaran kegiatan kantor cabang.

4. Relationship Officer

a

Menyusun usulan pengelolaan kepesertaan.
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Menelaah dan mengkoordinasikan pengumpulan data peserta.
Melaksanakan kegiatan pembinaan kepada peserta.

Memberikan pelayanan dan menangani keluhan peserta dengan cepat
dan tepat.

Melakukan pembinaan kepada timnya guna tercapainya tertib
administrasi, terjadinya hubungan baik dengan peserta dan

meningkatkan kepesertaan dan iuran yang telah ditetapkan.

Marketing Officer

a.

Melaksanakan penilain kinerja sesuai dengan prosedur, guna
memperoleh hasil penilaian yang valid dan akurat.

Membuat rencana kerja perluasan dan pembinaan kepesertaan sesuai
target yang telah ditentukan.

Melakukan penyuluhan kepada Perusahaan Wajib Belum Daftar
(PWBD) dan peserta.

Melakukan kunjungan bersama instansi terkait dalam rangka perluasan
kepesertaan dan penyelesaian tunggakan serta mempersiapkan
dukungan law enforcement.

Meneliti dokumen pendaftaran kepesertaan dan upah tenaga Kkerja,
menghitung dan menerbitkan penetapan iuran.

Merekam data kepesertaan, meneliti serta mengoreksi data mutasi
kepesertaan.

Mengirimkan sertifikat KPJ, KPK, DUTK, D/RSJHT dan lain-lain ke

perusahaan.
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6. Penata Madya Administrasi Pemasaran

a

b.

C.

d.

Melakukan perekam data potensi-potensi.
Mencocokkan antara data potensi dengan database data potensi.
Mengagendakan formulir pendaftaran dan administrasi kepesertaan.

Membuat laporan hasil kegiatan bidang pemasaran.

7. Kepala Bidang Pelayanan

a

Menyusun usulan rencana kerja dan anggaran tahunan bidang
pelayanan, untuk menjaga efektivitas kerja dan efisiensi biaya dibidang
pelayanan.

Mengkoordinasikan proses penetapan jaminan, guna memperoleh
besaran jaminan yang akurat.

Mengkoordinasikan kegiatan pelayanan bagi peserta, agar sesuai
dengan standar mutu yang telah ditetapkan.

Mengkoordinasikan penyelesaian keluhan peserta, guna meningkatkan
kepuasan peserta.

Memantau kinerja petugas pelayanan (Customer Service), untuk
memastikan terpenuhinya standar pelayanan yang telah ditetapkan.
Menyusun laporan kegiatan guna mendukung penyusunan laporan

kegiatan cabang.

8. Penata Madya Pelayanan

a.

Mengumpulkan dan mengkomplikasi data pelayanan untuk mendukung
atasan dalam penyusunan rencana kerja dan anggarantahunan.
Memberikan dokumen dan memproses klaim sehingga pengajuan

klaim Jaminan Hari Tua (JHT), Jaminan Kecelakaan Kerja (JKK),
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Jaminan Kematian (JKM) dapat selesai tepat waktu.

Menyusun rekapitulasi kasus klaim dan melaksanakan proses klaim dan
melaksanakan proses seleksi mitra PPK serta mengolah dan memantau
Kinerja mitra PPK.

Menyimpan dokumen data bidang pelayanan untuk mempermudah
pencarian data.

Menyusun laporan hsil kinerja sebagai pertanggungjawaban kegiatan

kerja.

9. Customer Service Officer

a.

Memberikan pelayanan informasi program BPJS Ketenagakerjaan
danmenerima keluhan peserta untuk meningkatkan pelayanan yang
cepat dan akurat.

Menerima, meneliti kelengkapan dan keabsahan dokumen pendaftaran,
dokumen pembayaran iuran dan dokumen pengajuan pembayaran
jaminan untuk jaminan yang baik dan benar.

Menerima dan memeriksa dokumen permintaan koleksi sertifikat, KPJ,
KPK dan RPSJHT.

Menerima surat keterangan perawatan rumah sakit dan menyerahkan
surat jaminan rawat kepada peserta.

Menertibkan kwitansi/voucher iuran dan mencetak daftar penerimaan
iuran harian.

Menetapkan besarnya Jaminan Hari Tua (JHT) dan Jaminan Kematian
(JKM) dan mencetak pembayaran jaminan secara harian.

Menertibkan surat pemberitahuan klaim Jaminan Hari Tua (JHT) dan
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Jaminan Kematian (JKM) yang siap bayar.

Memastikan terselenggaranya laporan yang benar dan akurat serta tepat
waktu.

Melaksanakan tugas lainnya sesuai instruksi kepala bidang untuk

kelancaran kegitan bidang pelayanan.

10. Kepala Bidang Keuangan dan Teknologi Informasi (T1)

a.

Menyusun usulan rencana kerja dan anggaran tahunan bidang
Keuangan & TI untuk menjaga efektivitas kerja dan efisiensi biaya di
bidang Keuangan & TI.

Mengkomplikasikan rencana anggaran tiap unit kerja, untuk
memperoleh acuan dalam pengelolaan dana.

Mengkoordinasikan pengelolaan keuangan, agar kegiatan operasional
cabang dapat berjalan lancar, efektif dan efisien.

Mengkoordinasikan pencatatan transaksi keuangan, untuk mendukung
penyajian laporan keuangan yang lengkap dan akurat.
Mengkoordinasikan kegiatan pemenuhan kewajiban perpajakan kantor
cabang, untuk memastikan kewajiban perpajakan kantor cabang, untuk

memastikan kewajiban perpajakan telah dipenuhi sesuai ketentuan.

11. Penata Madya Keuangan

a.

Mengkomplikasi rencana kerja dan anggaran tahunan cabang guna
mendukung proses penyusunan.

Melaksanakan pencatatan keuangan secara akurat sebagai landasan
penyusunan laporan keuangan.

Mengelola administrasi dan melaksanakan perhitungan iuran serta
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melaksanakan pengendalian keuangan.

Memproses pembayaran klaim jaminan yang akan ditransfer untuk
memenuhikewajiban penjamin pada para peserta.

Melaksanakan pemenuhan kewajiban perpajakan perusahaan.
Menyusun laporan hasil kerja sebagai pertanggungjawaban atas

kegiatan kerja.

12. Penata Madya Teknologi Informasi (T1)

a.

Menyusun, merencanakan kebutuhan sarana pengolahan data untuk
kantor cabang.

Mengendalikan pemeliharaan peralatan dan fasilitas komputer, meliputi
perangkat lunak, perangkat keras berikut jaringannya.

Memastikan terselenggaranya (iuran jaminan keuangan) secara periode
untuk data werehouse.

Memelihara pengamanan dari  sistem  komputerisasi  untuk
pelangsungan operasional.

Memastikan terselenggaranya pemutahiran database.

Memonitor perkembangan pemakaian space database dengan

mengevaluasi kapasitas server untuk kelancaran pengolahan database.

13. Kepala Bidang SDM (Sumber Daya Manusia) dan Umum

a.

Merencanakan dan mengusulkan  kebutuhan pegawai serta
pengembangannya untuk optimalisasi kegiatan kantor cabang.
Menyusun rencana pengadaan sarana/prasarana kantor cabang untuk
kelancaran pelaksanaan tugas.

Memastikan tersedianya Formulir Induk BPJS untuk kelancaran
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pelayanan peserta.

Memastikan terlaksananya administrasi dan pembinaan pegawai untuk
meningkatkan kinerja pegawai.

Mempersiapkan pelaksanaan Diklat penyegaran untuk meningkatkan
keterampilan dan wawasan pegawai.

Memastikan  terlaksananya pemberian hukuman dan usulan
penghargaan untuk menegakkan disiplin pegawai dan meningkatkan
motivasi kerja.

Memastikan terselenggaranya laporan magang yang benar dan akurat
serta tepat waktu.

Mengkoordinir proses penilaian Kinerja sesuai prosedur, guna

memperoleh hasil penilain kinerja yang valid dan akurat.

14. Penata Madya SDM (Sumber Daya Manusia)

a

b.

Mengkoordinir pelaksanaan penilaian kinerja pegawai.

Melaksanakan kegiatan pengembangan pegawai, mengidentifikasi
kebutuhan pelatihan.

Mengkoordinasikan pemberian hak bagi pegawai sesuai ketentuan,

sehingga hak pegawai terpenuhi tepat waktu.

g. Menyusun laporan hasil kerja sesuai pertanggungjawaban atas kegiatan

kerja.

15. Penata Madya Umum

a.

b.

Melaksanakan kegiatan kesekretariatan, pengelolaan arsip dan layanan
umum lainnya, untuk mendukung kelancaran kegitan operasioanal.

Melaksanakan pengelolaan aset sehingga dapat diberdayakan secara
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optimal.

c. Melaksanakan penyediaan barang/jasa, sehingga tersedia tepat mutu
dan tepat waktu.

d. Melaksanakan pengelolaan atas kontrak kerja penyediaan barang/jasa
dan mengelolah database vendore untuk administrasi dan kelancaran
kegiatan pengadaan.

e. Melaksanakan program komunikasi dengan internal dan eksternal
perusahaan.

f.  Menyusun laporan hasil kerja sesuai pertanggungjawaban atas kegiatan
kerja.

F. Kinerja Kegiatan Terkini

Setiap perusahaan memiliki visi dan misi yang harus dijalankan sesuai
dengan tujuan perusahaan, butuh waktu untuk mencapai itu semua. Begitu juga
halnya pada BPJS Ketenagakerjaan Medan yang mempunyai visi menjadi Badan
Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) berkelas dunia, terpercaya, bersahabat dan
unggul dalam operasional dan pelayanan. Perusahaan yang sekarang menjadi
Badan Hukum Publik ini terus berupaya agar visi tersebut dapat terwujud.Segala
sesuatunya harus disertai dengan kerja keras, disiplin, juga loyalitas dalam bekerja
yang harus dimiliki oleh BPJS Ketenagakerjaan Medan agar tujuan tersebut dapat
terwujud. Untuk mendorong tercapainya hasil yang maksimal diperlukan kinerja
yang bermutu dan juga tepat.

Kinerja terkini yang dijalankan oleh BPJS Ketenagakerjaan Kantor

Cabang Medan sesuai visinya, yaitu melaksanakan penyelenggaraan jaminan
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sosial yang bersifat mendasar bagi peserta jika mengalami risiko-risiko sosial
ekonomi dengan pembiayaan yang terjangkau oleh pengusaha dan tenaga kerja.
Program yang diberikan BPJS kepada tenaga kerja meliputi program Jaminan
Kecelakaan Kerja (JKK), Jaminan Hari Tua (JHT), Jaminan Pensiun (JP), dan
Jaminan Kematian (JKM) sebagai berikut:

a. Jaminan Hari Tua (JHT)

Program jaminan hari tua merupakan program penghimpunan dana yang
ditujukan sebagai simpanan yang dapat dipergunakan oleh peserta, terutama bila
penghasilan yang bersangkutan terhenti karena berbagai sebab, seperti meninggal
dunia, cacat total tetap atau telah mencapai usia pensiun (56 tahun).

Manfaat JHT akan dibayarkan kepada peserta berdasarkan akumulasi dan
hasil pengembangannya, jika peserta memenuhi salah satu persyaratan berikut
menurut PP No. 46 Tahun 2015:

1. Mencapai usia pensiun 56 tahun.

2. Tenaga kerja yang menjadi PNS, TNI/Polri tidak bisa mengajukan klaim.

3. Minimal kepesertaan 10 tahun dapat mengambil JHT sebagian:

a) Pengambilan JHT maksimal 10% untuk persiapan hari tua atau
b) Pengambilan JHT maksimal 10% untuk membantu biaya perumahan
4. Mengundurkan diri atau PHK (Pemutusan Hubungan Kerja).
b. Jaminan Kecelakaan Kerja (JKK)

Kecelakaan kerja sebagai salah satu jenis risiko kerja, sangat mungkin terjadi
dimanapun dan dalam bidang pekerjaan apapun. Akibat dari kecelakaan kerja bisa
bermacam-macam, mulai dari luka ringan, luka parah, cacat sebagian, cacat

fungsi, cacat total bahkan meninggal dunia. Memberikan rasa aman dalam
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melakukan pekerjaan merupakan tanggungjawab pemberi kerja melalui
pengalihan risiko kepada BPJS Ketenagakerjaan dengan membayar iuran JKK
bagi tenaga kerja yang jumlahnya berkisar antara 0,24% - 1,74% dari
upahsebulan, sesuai kelompok risiko jenis usaha.

JKK merupakan jaminan yang memberikan kompensasi dan rehabilitasi bagi
tenaga kerja yang mengalami kecelakaan pada saat mulai berangkat bekerja
sampai tiba kembali di rumah atau menderita penyakit yang berkaitan dengan
pekerjaanya, yaitu menurut PP No. 44 Tahun 2015:

1. Pelayanan kesehatan di fasilitas kesehatan yang ditunjuk sesuai dengan

kebutuhan medisnya.

2. Biaya transportasi

a) Darat : Rp 1.000.000,-
b) Laut : RP 1.500.000,-
c¢) Udara : RP 2.500.000,-

3. Biaya pemakaman : RP 3.000.000,-
c¢. Jaminan Kematian (JKM)

Jaminan Kematian (JKM) diperuntukkan bagi ahli waris tenaga kerja peserta
BPJS Ketenagakerjaan yang meninggal dunia bukan karena kecelakaan kerja.
JKM diperuntukkan untuk meringankan beban keluarga dalam bentuk biaya
pemakaman dan uang santunan.

Program ini memberikan manfaat kepada keluarga tenaga kerja menurut PP
No. 44 Tahun 2015, yaitu:

1. Manfaat perlindungan meninggal dunia pada kepesertaan aktif

2. Manfaat jaminan kematian
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a) Santunan kematian : Rp 16.200.000,-
b) Santunan berkala : RP 4.800.000,-
c) Biaya pemakaman: RP 3.000.000,-

3. Meninggal dunia pada kepesertaan aktif dan memenuhi masa iur minimal
selama 5 tahun/60 bulan mendapat manfaat beasiswa bagi 1 orang anak
tenaga kerja sebesar Rp 12.000.000,-

d. Jaminan Pensiun (JP)

Merupakan program yang diperuntukkan bagi peserta/wali pada saat
memasuki usia pensiun, mengalami cacat total tetap dan meninggal dunia.
Program JP ini diselenggarakan berdasarkan manfaat pasti. Manfaat jaminan
pensiun berwujud uang tunai yang diterima setiap bulan sebagai berikut menurut
UU No. 40 2004, yaitu:

1. Manfaat berkala

a) Masa iur program JP minimal selama 15 tahun
b) Manfaat minimum Rp 300.000,-
¢) Manfaat maksimum Rp 3.600.000,-
Adapun manfaat berkala terbagi menjadi:
1) Manfaat Pensiun Hari Tua (MPHT)
a. Masa iur paling sedikit 15 tahun
b. Hak peserta berakhir bila meninggal dunia
2) Manfaat Pensiun Cacat (MPC)
a. Menderita cacat total tetap; membayar iuran dengan density rate
80% dan kejadian cacat minimal 1 bulan sejak menjadi peserta

b. Hak pensiun berakhir bila meninggal atau bekerja kembali



3) Manfaat Pensiun Janda atau Duda (MPJD)
a. Membayar iuran dengan density rate 80% dan minimal 1 tahun
kepesertaan
b. Manfaat 50% x formula
c. Hak pensiun berakhir bila janda/duda meninggal atau menikah
kembali
4) Manfaat Pensiun Anak (MPA)
a. Peserta meninggal sebelum usia pensiun dan tidak mempunyai
istri/suami
b. Peserta meninggal setelah MPHT/MPC/ dan tidak punya
istri/suami
c. Janda atau duda peserta menikah lagi atau meninggal dunia
d. Manfaat 50% x formula
d. Hak pensiun berakhir saat mencapai usia 23 tahun, bekerja
atau menikah
5 Manfaat Pensiun Orang Tua (MPOT)
a. Penerima orangtua dalam hal peserta meninggal dan tidak
mempunyai istri/suami dan anak
b. Manfaat 20% x formula
c. MPOT berakhir pada saat ayah/ibu penerima manfaat
meninggal dunia
2. Manfaat berkala
a) Peserta memasuki usi pensiun dan tidak memenuhi masa iur minimum

15 tahun
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b) Meninggalkan Indonesia untuk selamanya dengan ketentuan
memenuhi atau tidak memenuhi masa iur minimum 15 tahun
c) Peserta mengalami cacat total tetap atau meninggal dunia, bilamana:
1) Kejadian yang menyebabkan cacat total tetap terjadi setelah peserta
terdaftar dalam program JP kurang dari 1 bulan
2) Meninggal dunia dengn kepesertaan kurang dari 1 tahun
3) Pemberi kerja dan peserta rutin membayar iuran dengan density
rate kurang dari 80.
4.2 Hasil Penilitian
4.2.1 Metode Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif adalah cara merumuskan dan menafsirkan data yang ada sehingga
memberikan gambaran yang jelas melalui pengumpulan, penyusunan, penganalisisan data,
sehingga dapat diketahui gambaran umum dari objek yang diteliti. Data umum dalam
penelitian ini adalah informasi dari responden dan pertanyaan — pertanyaan untuk
mendapatkan informasi yang dibutuhkan dalam menganalisis masalah penelitian yang
dirumuskan.

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah daftar pertanyaan (kuesioner).
Jumlah pertanyaan seluruhnya adalah 43 butir pertanyaan, yakni 15 butir pertanyaan untuk
variabel Disiplin (X1), 4 butir pertanyaan untuk variabel Kompetensi (X2), 8 butir pertanyaan
untuk variabel Motivasi (X3), dan 16 butir pertanyaan untuk variabel Kinerja ().

Analisis deskriptif pada penelitian ini diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada 53
orang responden Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan. Kuesioner berisikan deskriptif
responden dan jawaban atas pertanyaan yang diberikan. Karakteristik responden dalam

penelitian ini adalah berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan, dan lama bekerja.
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4.2.2 Karakteristik Responden

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%)
Laki — laki 33 53.26
Perempuan 20 57.74
Jumlah 53 100

Sumber : Hasil Penelitian, 2020 (diolah)

Berdaarkan Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa karakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin adalah 53 orang responden (53.26%) berjenis kelamin laki — laki, dan 20 orang

responden (57.74%) berjenis kelamin perempuan. Maka jumlah responden berdasarkan

tingkat jenis kelamin paling banyak adalah laki - laki.

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia responden Jumlah Responden Persentase (%)
<30 19 35.84 %
31-40 20 37.73 %
41-50 10 18.86 %
= 51 4 7.54 %
Jumlah 53 100 %

Sumber : Hasil Penelitian, 2020 (diolah)

Pada Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa karakteristik responden berdasarkan usianya adalah 20
orang responden (35.84%) berusia < 30 tahun, 19 orang responden (37.73%) berusia antara
31-40 tahun, 10 orang responden (18.86%) responden berusia 41-50 tahun, 4 orang responden
(7.54%) berusia > 50 tahun. Dapat dilihat bahwa berdasarkan usia didominasi oleh Pegawai
berusia 31-40 dari jumlah Pegawai 20 orang atau 37.73%.

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Persentase (%)
(Tahun) Responden
1-10 19 35.84 %
11-20 30 58.49 %
21-30 4 7.54 %
Jumlah 53 100 %

Sumber : Hasil Penelitian, 2020 (diolah)

Pada Tabel 4.3 dapat dilihat karakteristik responden berdasarkan lama bekerja adalah 30

orang responden (58.49%) telah bekerja selama 1-10 tahun, 19 orang responden (35.84%)
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telah bekerja selama 11-20 tahun, 4 orang responden (7.54%) telah bekerja selama 21-30
tahun. Dapat dilihat bahwa berdasarkan lama bekerja didominasi oleh Pegawai yang bekerja

selama 11-20 tahun dari jumlah Pegawai 30 orang atau 58.49%.

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tingkat Pendidikan Jumlah Responden Persentase (%)
Diploma 18 33.96 %
Sarjana 35 66.03 %
Jumlah 53 100 %

Sumber : Hasil Penelitian, 2020 (diolah)

Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikannya
adalah 18 orang responden 33.96%) tingkat pendidikannya adalah Diploma dan 35 orang
responden (66.03%) tingkat pendidikannya adalah Sarjana.

4.2.3 Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Disiplin, Motivasi, Kompetensi

Kerja, dan Kinerja Pegawai

Tabel 4.5
Distribusi Frekuensi dan Persentase Disiplin (X1)

o STS TS KS s SS total

f % |F % f | % F | % f % Fol%
pL |0 |0 |5 9.43 9 |1698 [33 |5326 |6 [1132 |53 |100
p2 |0 |o |2 3.77 10 | 1886 |32 |6037 |9 |1698 |53 |100
P |0 |o |2 3.77 5 |943 |25 |4716 |21 [3953 |53 |100
p4 |0 |o |3 5.66 10 | 1886 |26 |49.05 |14 |2641 |53 |100
p5 |0 |0 |4 7.54 9 |1698 [36 |6792 |4 |754 53 | 100
p6 |0 |0 |2 3.77 10 | 1886 |35 |6603 |6 |1132 |53 |100
p7 |0 |o |3 5.66 5 |943 |14 |2641 |31 5849 |53 |100
pg |0 |0 |4 7.54 3 |566 |14 |2641 |32 |6037 |53 |100
P |0 |0 |3 5.66 4 |754 |9 16.98 |37 | 6981 |53 | 100
plo |0 |0 |3 5.66 4 | 754 |5 9.43 417735 |53 | 100
pi1 |0 |0 |4 7.54 8 |1509 |24 |4528 |17 3207 |53 |100
p12 [0 |0 |6 1132 |6 |1132 |28 |5283 |13 |2452 |53 |100
p13 [0 |0 |6 1132 |7 |1320 |23 |4339 |17 [3207 |53 |100
p14 [0 |0 |8 1509 |6 [1132 [32 |6037 |7 [1320 |53 |100
p15s |0 |0 |2 3.77 3 |566 [30 |5660 |15 |2830 |53 |[100

Sumber : hasil penelitian (2020)

Berdasarkan Tabel 4.5, diketahui bahwa:
1. Untuk pernyataan ke-1 (Saya selalu mematuhi peraturan kerja yang ditetapkan

perusahaan) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%)
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Tidak Setuju sebanyak 5 (9.43%), Kurang Setuju sebanyak 9 (16.98 %), Setuju sebanyak
33 (53.26 %), dan Sangat Setuju sebanyak 6 (11.32%). diketahui bahwa dari data tersebut
jawaban responden cenderung menjawab Setuju, yaitu 33 responden (53.26%) berarti

Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan mayoritas selalu mematuhi peraturan kerja.

Untuk pernyataan ke-2, (Peraturan kerja yang diberlakukan perusahaan sesuai dengan
waktu kerja, upah kerja yang ditetapkan pemerintah) dari 53 responden yang menjawab
Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 2 (3.77%), Kurang Setuju
sebanyak 5 (9.43%), Setuju sebanyak 25 (47.16%), dan Sangat Setuju sebanyak 21
(39.53%) diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden cenderung menjawab
Setuju yaitu 25 responden (47.16%) berarti Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan
mayoritas Setuju akan waktu kerja, upah kerja yang ditetapkan pemerintah.

Untuk pernyataan ke-3, (Saya selalu mendahulukan tugas pokok pekerjaan agar dapat
terlaksana dengan cepat) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju
sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 2 (3.77%), Kurang Setuju sebanyak 5 (9.43%),
Setuju sebanyak 25 (47.16%), dan Sangat Setuju sebanyak 21 (39.62%). diketahui bahwa
dari data tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 25
responden (47.16%) berarti Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan mayoritas Setuju
akan selalu mendahulukan tugas pokok pekerjaannya agar dapat terlaksana dengan cepat.

Untuk pernyataan ke-4, (Saya bertanggung jawab penuh atas semua tugas pokok yang
saya kerjakan) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0
(0%),Tidak Setuju sebanyak 3(5.66%), Kurang Setuju sebanyak 10 (18.86%), Setuju
sebanyak 26 (49.05%), dan Sangat Setuju sebanyak 14 (26.41%). diketahui bahwa dari
data tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 26 responden
(49.05%) berarti Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan mayoritas Setuju akan

bertanggung jawab penuh atas tugas pokoknya.

Untuk pernyataan ke-5, (Saya tidak pernah terlambat masuk kantor) dari 53 responden
yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 4 (7.54%),
Kurang Setuju sebanyak 9 (16.98%), Setuju sebanyak 36 (67.92%), dan Sangat Setuju
sebanyak 4 (7.54%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden cenderung
menjawab Setuju sebanyak 36 responden (67.92%), berarti mayoritas Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan tidak pernah terlambat masuk kantor.
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Untuk pernyataan ke-6, (Saya selalu pulang sesuai dengan peraturan yang berlaku di
perusahaan) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%),
Tidak Setuju sebanyak 2 (3.77%), Kurang Setuju sebanyak 10 (18.86%), Setuju sebanyak
35 (66.03%), dan Sangat Setuju sebanyak 6 (11.32%) diketahui bahwa dari data tersebut
jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 35 responden (66.03%),
berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan selalu pulang sesuai dengan

peraturan yang berlaku.

Untuk pernyataan ke-7, (Saya selalu bersedia jika perusahaan meminta untuk lembur)
dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju
sebanyak 3 (5.66%), Kurang Setuju sebanyak 5 (9.43%), Setuju sebanyak 14 (26.41%),
dan Sangat Setuju sebanyak 31 (58.49%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
responden cenderung menjawab Sangat Setuju sebanyak 31 responden (58.49%), berarti
mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan selalu bersedia jika perusahaan

meminta untuk lembur.

Untuk pernyataan ke-8, (Saya menggunakan waktu istirahat dengan baik) dari 53
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak
4 (7.54%), Kurang Setuju sebanyak 3(5.66%), Setuju sebanyak 14 (26.41%), dan Sangat
Setuju sebanyak 32 (60.37%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden
cenderung menjawab Sangat Setuju sebanyak 35 responden (56.45%), berarti mayoritas
Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan menggunakan waktu istirahatnya dengan baik.

Untuk pernyataan ke-9, ( Saya menjaga sepenuhnya segala alat alat perusahaan dengan
baik) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak
Setuju sebanyak 3 (5.66%), Kurang Setuju sebanyak 4 (7.54%), Setuju sebanyak 9
(16.98%), dan Sangat Setuju sebanyak 37 (69.81%). diketahui bahwa dari data tersebut
jawaban responden cenderung menjawab Sangat Setuju sebanyak 37 responden
(69.81%), berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan menjaga alat-alat
perusahaan dengan baik.

Untuk pernyataan ke-10, (Setiap alat yang saya gunakan dalam bekerja, saya kembalikan
ke tempat semula) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0
(0%), Tidak Setuju sebanyak 3 (5.66%), Kurang Setuju sebanyak 4 (7.54%), Setuju
sebanyak 5 (9.43%), dan Sangat Setuju sebanyak 41 (77.35%). diketahui bahwa dari data
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tersebut jawaban responden cenderung menjawab Sangat Setuju 44 responden (70.97%),
berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan mengembalikan alat yang dia

gunakan ke tempat semula.

Untuk pernyataan ke-11, (Saya selalu berusaha bersikap profesional dalam bekerja) dari
53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju
sebanyak 4 (7.54%), Kurang Setuju sebanyak 8 (15.09 %), Setuju sebanyak 24 (45.28%),
dan Sangat Setuju sebanyak 17 (32.07%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 24 responden (45.28%), berarti
mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan selalu berusaha bersikap profesional

dalam bekerja.

Untuk pernyataan ke-12, (Saya tetap sopan dalam menghadapi kritik) dari 53 responden
yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 6
(11.32%), Kurang Setuju sebanyak 6 (11.32%), Setuju sebanyak 28 (52.83%), dan
Sangat Setuju sebanyak 13 (24.52%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 28 responden (52.83%), berarti

mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan tetap sopan dalam menghadapi kritik.

Untuk pernyataan ke-13, (Saya selalu menggunakan seragam dan atribut yang ditetapkan
perusahaan) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%),
Tidak Setuju sebanyak 6 (11.32%), Kurang Setuju sebanyak 7 (13.20%), Setuju sebanyak
23 (43.39 %), dan Sangat Setuju sebanyak 17 (32.07%). diketahui bahwa dari data
tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 23 responden
(43.39%), berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan selalu menggunakan

seragam dan atribut yang ditetapkan perusahaan.

Untuk pernyataan ke-14, (Saya tidak pernah melakukan korupsi di perusahaan) dari 53
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak
8 (15.09%), Kurang Setuju sebanyak 6 (11.32%), Setuju sebanyak 32 (60.37%), dan
Sangat Setuju sebanyak 7 (13.20%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 32 responden (60.37%), berarti
mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan tidak pernah melakukan korupsi di

perusahaan.
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15. Untuk pernyataan ke-15, (Kejujuran adalah hal utama yang selalu saya junjung tinggi

pada saat bekerja) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak O
(0%), Tidak Setuju sebanyak 2 (3.77%), Kurang Setuju sebanyak 3 (5.66%), Setuju
sebanyak 30 (56.60%), dan Sangat Setuju sebanyak 15 (28.30%). diketahui bahwa dari
data tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 30 responden
(56.60%), berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan menjadikan

kejujuran hal utama yang selalu dijunjung tinggi pada saat bekerja.

Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi dan Persentase Motivasi X2
b STS TS KS S SS Total
f % |f | % f|% F % f % F | %
pl 0 0 6 |11.32| 12| 2264 |27 |5094 |8 15.09 | 53 | 100
p2 0 0 3 |566 |7 |13.20 |30 |56.60 |13 | 2452 |53 | 100
p3 0 0 4 | 754 |5 943 |29 |5471 |15 |27.42 |53 | 100
p4 0 0 3 | 566 |5 |943 |32 |6037 |13 |2452 |53 | 100

Sumber : hasil penelitian (2020)

Berdasarkan Tabel 4.6, diketahui bahwa:

1

Untuk pernyataan ke-1, (Saya ingin tahu bagaimana kemajuan yang saya capai ketika
sedang menyelesaikan tugas.) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju
sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 6 (11.32%), Kurang Setuju sebanyak 12
(22.64%), Setuju sebanyak 27 (50.94%), dan Sangat Setuju sebanyak 8 (15.09%).
diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju
sebanyak 30 responden (48.39%), berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan

Medan ingin tahu bagaimana kemajuan yang dicapai ketika sedang menyelesaikan tugas.

Untuk pernyataan ke-2, (Saya suka menetapkan tujuan dan menggapai tujuan yang
relistis.) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak
Setuju sebanyak 3 (5.66%), Kurang Setuju sebanyak 7(13.20%), Setuju sebanyak 30
(56.60%), dan Sangat Setuju sebanyak 13 (24.52%). diketahui bahwa dari data tersebut
jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 30 responden (56.60%),
berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan menetapkan tujuan dan

menggapai tujuan yang realistis.

Untuk pernyataan ke-3, (Saya menikmati tanggung jawab.) dari 53 responden yang
menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 4 (7.54%),
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Kurang Setuju sebanyak 5 (9.43%), Setuju sebanyak 29 (54.71%), dan Sangat Setuju
sebanyak 15 (27.42%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden cenderung
menjawab Setuju sebanyak 29 responden (53.23%), berarti mayoritas Pegawai BPJS

Ketenagakerjaan Medan menikmati dan memiliki tanggung jawab.

4. Untuk pernyataan ke-4, (Saya lebih menikmati bekerja sama dengan orang lain dari pada
bekerja sendiri) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%),
Tidak Setuju sebanyak 3 (5.66%), Kurang Setuju sebanyak 5 (9.43%), Setuju sebanyak
32 (60.37%), dan Sangat Setuju sebanyak 13 (24.52%). diketahui bahwa dari data
tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 32 responden
(60.37%), berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan menikmati bekerja

sama dengan orang lain dari pada orang lain.

Tabel 4.7
Distribusi Frekuensi dan Persentase Kompetensi
. STS TS KS s SS total
folw F | % f | w F % fol% fo|w

pL |0 |0 2 | 377 3 |566 |42 |7924 |6 |1132 |53 | 100
p2 [0 |o 3 |5.66 7 | 1320 |33 |6226 | 10| 1886 |53 | 100
p3 [0 |o 6 [1132 |6 |1132 |28 |5283 | 13| 2452 |53 | 100
p4 |0 |0 4 | 754 5 |943 |28 |5283 |16|3018 |53 | 100
p5 [0 |o 4 | 754 11 | 2075 |37 |6981 |1 | 188 53 | 100
p6 [0 |oO 2 | 377 15 | 2830 |34 |6415 |2 |377 53 | 100
p7 |0 |o 4 | 754 18 | 3396 |29 |5471 |2 |377 53 | 100
pg [0 |o 3 |5.66 5 |943 |43 |8113 |2 |377 53 | 100

Sumber : hasil penelitian (2020)

Berdasarkan Tabel 4.7 diketahui bahwa:

1 Untuk pernyataan ke-1, (Saya memiliki pengetahuan yang baik dalam bidang pekerjaan
saya) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak
Setuju sebanyak 2 (3.77%), Kurang Setuju sebanyak 3 (5.66%), Setuju sebanyak 42
(79.24%), dan Sangat Setuju sebanyak 6 (11.32%). diketahui bahwa dari data tersebut
jawaban responden cenderung menjawab 42 responden (79.24%), berarti mayoritas
Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan memiliki pengetahuan yang baik dalam bidang
pekerjaannya.

2. Untuk pernyataan ke-2, (Saya memiliki kemampuan berkomunikasi sesama rekan kerja,
atasan dan terhadap masyarakat) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju
sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 3 (5.66%), Kurang Setuju sebanyak 7 (13.20%),
Setuju sebanyak 33 (62.26%), dan Sangat Setuju sebanyak 10 (18.86%). diketahui bahwa
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dari data tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 33
(62.26%), berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan memliki kemampuan

berkomunikasi sesama rekan kerja atasan dan terhadap masyarakat.

Untuk pernyataan ke-3, (Saya dapat menggunakan alat dengan baik dalam menyelesaikan
pekerjaan) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%),
Tidak Setuju sebanyak 6 (11.32%), Kurang Setuju sebanyak 6 (11.32%), Setuju
sebanyak 28 (52.83%), dan Sangat Setuju sebanyak 13 (24.52%). diketahui bahwa dari
data tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 28 responden
(52.83%), berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan dapat menggunakan

alat dengan baik dalam menyelesaikan pekerjaan.

Untuk pernyataan ke-4, (Saya bersedia memberikan pelayanan dengan sebaik-baiknya
kepada perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan saya) dari 53 responden yang
menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak O (0%), Tidak Setuju sebanyak 4 (7.54%),
Kurang Setuju sebanyak 5 (9.43%), Setuju sebanyak 28 (52.83%), dan Sangat Setuju
sebanyak 16 (30.18%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden cenderung
menjawab Setuju sebanyak 28 responden (52.83%), berarti mayoritas Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan bersedia memberikan pelayanan sebaik-baiknya kepada

perusahaan.

Untuk pernyataan ke-5, (Saya dapat menemukan alternative pemecahan masalah dalam
pekerjaan yang saya lakukan) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju
sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 4 (7.54%), Kurang Setuju sebanyak 11
(20.75%), Setuju sebanyak 37 (69.81%), dan Sangat Setuju sebanyak 1 (1.88%) diketahui
bahwa dari data tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 37
(69.81%), berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan dapat menemukan
alternative pemecahan masalah dalam pekerjaan yang dilakukan.

Untuk pernyataan ke-6, (Saya selalu berfikir kreatif dalam melaksanakan pekerjaan) dari
53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak O (0%), Tidak Setuju
sebanyak 2 (3.77%), Kurang Setuju sebanyak 15 (28.30%), Setuju sebanyak 34
(64.15%), dan Sangat Setuju sebanyak 2 (3.77%). diketahui bahwa dari data tersebut

jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 34 (64.15%), berarti
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mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan selalu berfikir kreatif dalam
melaksanakan pekerjaannya.

Untuk pernyataan ke-7, (Saya dapat memberikan informasi yang jelas terhadap sesama
rekan kerja) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%),
Tidak Setuju sebanyak 4 (7.54 %), Kurang Setuju sebanyak 18 (33.96%), Setuju
sebanyak 29 (54.71%), dan Sangat Setuju sebanyak 2 (3.77%). diketahui bahwa dari data
tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 29 (54.71%), berarti
mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan dapat memberikan informasi yang

jelas terhadap sesama rekan kerja.

Untuk pernyataan ke-8, (Saya dapat memahami standar pekerjaan dengan baik) dari 53
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak
3 (5.66%), Kurang Setuju sebanyak 5 (9.43%), Setuju sebanyak 43 (81.13%), dan Sangat
Setuju sebanyak 2 (3.77%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden
cenderung menjawab Setuju sebanyak 43 (81.13%), berarti mayoritas Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan dapat memahami standar pekerjaan dengan baik.

Tabel 4.8
Distribusi Frekuensi dan Persentase Kinerja

5 STS TS KS S SS Total

f |w |F |% f o] % Flw f % f %
PL [0 o 3 | 566 17 [ 3207 |31]5849 |2 [377 53 | 100
P2 [0 o 2 |37 8 |1509 [32]6037 [11]2075 |53 |100
P3 [0 o 4 | 754 15 [ 2830 [33]5326 |1 [188 53 | 100
P4 |0 |o 6 |1132 |11 [2075 |24]4528 |12]2264 |53 |100
P5 [0 |o 4 | 754 20 [ 3773 [ 234339 |7 [1320 |53 |100
P6 |0 |0 5 |943 13 [ 2452 |30[5660 |5 [943 53 | 100
P7 [0 o 6 |1132 |4 [754 27 | 5094 [ 163018 |53 |100
P8 [0 o 6 |1132 |12 [2264 |[19[3584 |[16[3018 |53 |100
P9 [0 |o 7 | 1320 |6 [1132 |16]3018 [24]4528 |53 |100
plo [0 o 8 [1509 |9 [1698 |9 [1698 |[27[5094 |53 |100
pi1 [0 o 5 |943 9 |1698 [30|5660 |9 |1698 |53 |100
p12 [0 o 9 [1698 |10 [1886 |[13[2452 |[21[3953 |53 | 100
p13 [0 o 6 |1132 |12 [2264 |16[3018 |[19[3584 |53 |100
pi4 [0 o 6 |1132 |8 [1509 [20]37.73 |[22]4150 |53 |100
p15 [0 |oO 7 1320 |11 [2075 [17[3207 |18[3396 |53 |100
pl6 [0 [o 8 |1509 |20 [3773 |4 [754 213962 |53 | 100

Sumber : hasil penelitian (2020)

Berdasarkan Tabel 4.8, diketahui:

1

Untuk pernyataan ke-1, (Saya bersedia memberikan kontribusi yang besar demi
kemajuan perusahaan) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak
0 (0%),Tidak Setuju sebanyak 3 (5.66%), Kurang Setuju sebanyak 17 (32.07%), Setuju
sebanyak 31 (58.49%), dan Sangat Setuju sebanyak 2 (3.77%). diketahui bahwa dari data



93

tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 31 (58.49%), berarti
mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan bersedia memberikan kontribusi yang

besar demi kemajuan perusahaan.

Untuk pernyataan ke-2, (Saya berinisiatif dalam melaksanakan pekerjaan) dari 53
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak
2 (3.77%), Kurang Setuju sebanyak 8 (15.09%), Setuju sebanyak 32 (60.37%), dan
Sangat Setuju sebanyak 11 (20.75%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 32 (60.37%), berarti mayoritas Pegawai
BPJS Ketenagakerjaan Medan berinisiatif dalam melaksanakan pekerjaan.

Untuk pernyataan ke-3, (Saya dapat menyelesaikan laporan bulanan tepat waktu) dari 53
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak
4 (7.54%), Kurang Setuju sebanyak 15 (28.30%), Setuju sebanyak 33 (53.26%), dan
Sangat Setuju sebanyak 1 (1.88%) diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden
cenderung menjawab Setuju sebanyak 33 (53.26%), berarti mayoritas Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan dapat menyelesaikan laporan bulanan tepat waktu.

Untuk pernyataan ke-4, (Saya mengembangkan ide cemerlang untuk menyelesaikan
pekerjaan) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%),
Tidak Setuju sebanyak 6 (11.32%), Kurang Setuju sebanyak 11 (20.75%), Setuju
sebanyak 24 (45.28%), dan Sangat Setuju sebanyak 12 (22.64%). diketahui bahwa dari
data tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 24 (45.28%),
berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan dapat mengembangkan ide

cemerlang untuk menyelesaikan pekerjaan.

Untuk pernyataan ke-5, (Saya dapat bekerja dengan team/rekan kerja dalam
menyelesaikan pekerjaan) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju
sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 4 (7.54%), Kurang Setuju sebanyak 20
(37.73%), Setuju sebanyak 23 (43.39%), dan Sangat Setuju sebanyak 7 (13.20%)
diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden cenderung menjawab Setuju
sebanyak 20 (37.73%), berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan dapat
bekerja dengan team/rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan,
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Untuk pernyataan ke-6, (Saya berusaha melebihi target yang ditentukan sesuai dengan
bidang pekerjaan saya) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju
sebanyak 0 (0%), jumlah responden yang Tidak Setuju sebanyak 5 (9.43%), Kurang
Setuju sebanyak 13 (24.52%), Setuju sebanyak 30 (56.60%), dan Sangat Setuju
sebanyak 5 (9.43%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden cenderung
menjawab Setuju sebanyak 30 (56.60%), berarti mayoritas Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan berusaha melebihi target yang ditentukan sesuai dengan bidang

pekerjaannya.

Untuk pernyataan ke-7, (Saya bersedia mematuhi peraturan yang ditetapkan perusahaan)
dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju
sebanyak 6 (11.32%), Kurang Setuju sebanyak 4 (7.54%), Setuju sebanyak 27 (50.94%),
dan Sangat Setuju sebanyak 16 (30.18%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 27 (50.94%), berarti mayoritas Pegawai

BPJS Ketenagakerjaan Medan bersedia mematuhi peraturan yang ditetapkan perusahaan

Untuk pernyataan ke-8, (Saya merasa percaya diri dengan hasil kerja saya) dari 53
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak
6 (11.32%), Kurang Setuju sebanyak 12 (22.64%), Setuju sebanyak 19 (35.84%), dan
Sangat Setuju sebanyak 16 (30.18%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
responden cenderung menjawab Setuju sebanyak 19 (35.84%), berarti mayoritas Pegawai

BPJS Ketenagakerjaan Medan merasa percaya diri dengan hasil kerjanya.

Untuk pernyataan ke-9, (Saya memiliki hasil kerja yang baik) dari 53 responden yang
menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 7 (13.20%),
Kurang Setuju sebanyak 6 (11.32%), Setuju sebanyak 16 (30.18%), dan Sangat Setuju
sebanyak 24 (45.28%) diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden cenderung
menjawab Sangat Setuju sebanyak 24 (45.28%), berarti mayoritas Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan memiliki hasil kerja yang baik.

Untuk pernyataan ke-10, (Saya tidak pernah melakukan kesalahan selama bekerja) dari
53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju
sebanyak 8 (15.09%), Kurang Setuju sebanyak 9 (16.98%), Setuju sebanyak 9 (16.98%),
dan Sangat Setuju sebanyak 27 (50.94%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
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responden cenderung menjawab Sangat Setuju sebanyak 27 (50.94%) berarti mayoritas
Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan tidak pernah melakukan kesalahan selama

bekerja

Untuk pernyataan ke-11, (Saya selalu mengoptimalkan jam kerja) dari 53 responden yang
menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 5 (9.43%),
Kurang Setuju sebanyak 9 (16.98%), Setuju sebanyak 30 (56.60%), dan Sangat Setuju
sebanyak 9 (16.98%) diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden cenderung
menjawab Sangat Setuju sebanyak 30 (56.60%), berarti mayoritas Pegawai BPJS

Ketenagakerjaaan Medan selalu mengoptimalkan jam kerjanya.

Untuk pernyataan ke-12, (Saya selalu mencapai target dalam bekerja) dari 53 responden
yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 9
(16.98%), Kurang Setuju sebanyak 10 (18.86%), Setuju sebanyak 13 (24.52%), dan
Sangat Setuju sebanyak 21 (39.53%) diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
responden cenderung menjawab Setuju sebanyak sebanyak 21 (39.53%), berarti

mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan selalu mencapai target dalam bekerja.

Untuk pernyataan ke-13, (Saya selalu menyelesaikan tugas tepat waktu) dari 53
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak
6 (11.32%), Kurang Setuju sebanyak 12 (22.64%), Setuju sebanyak 16 (30.18%), dan
Sangat Setuju sebanyak 19 (35.84%) diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
responden cenderung menjawab Sangat Setuju sebanyak 19 (35.84%), berarti mayoritas

Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan selalu menyelesaikan tugasnya tepat waktu.

Untuk pernyataan ke-14, (Saya jarang menunda pekerjaan pada saat bekerja) dari 53
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak
6 (11.32%), Kurang Setuju sebanyak 8 (15.09%), Setuju sebanyak 20 (37.73%), dan
Sangat Setuju sebanyak 22 (41.50 %) diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
responden cenderung menjawab Sangat Setuju sebanyak 22 (41.50%), berarti mayoritas

Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan jarang menunda pekerjaann pada saat bekerja.

Untuk pernyataan ke-15, (Saya berpartisipasi secara optimal terhadap tim) dari 53
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak
7 (13.20%), Kurang Setuju sebanyak 11 (20.75%), Setuju sebanyak 17 (32.07%), dan
Sangat Setuju sebanyak 18 (33.96%). diketahui bahwa dari data tersebut jawaban
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responden cenderung menjawab Sangat Setuju sebanyak 18 (33.96%), berarti mayoritas
Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan berpartisipasi secara optimal terhadap tim.

16. Untuk pernyataan ke-16, (Saya tidak memiliki kemampuan yang baik dalam membina
hubungan dengan atasan) dari 53 responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju
sebanyak 0 (0%), Tidak Setuju sebanyak 8 (15.09%), Kurang Setuju sebanyak 20
(37.73%), Setuju sebanyak 4 (7.54%), dan Sangat Setuju sebanyak 21 (39.62%).
diketahui bahwa dari data tersebut jawaban responden cenderung menjawab Kurang
Setuju sebanyak 21 (39.62%), berarti mayoritas Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan

memiliki kemampuan yang baik dalam membina hubungan dengan atasan.

4.3 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan sebelum melakukan analisis regresi, agar didapat perkiraan
yang tidak biasa dan efisien maka dilakukan pengujian asumsi klasik yang harus dipenuhi,
yaitu:
4.3.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji dan mengasumsikan bahwa
nilai residual mengikuti distribusi normal. Dalam penelitian ini, uji normalitas terhadap
residual dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Uji normalitas penelitian ini
dilakukan dengan analisis grafik yaitu dengan Grafik Histogram dan Normal P-P Plot of
Regression Standarized Residual. Uji normalitas dilakukan dengan bantuan Software SPSS

dan hasilnya ditunjukkan sebagai berikut:

1. Uji Normalitas dengan Analisis Grafik Histogram

Salah satu cara untuk melihat normalitas adalah dengan melihat grafik histogram,
yang membandingkan antara dua observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi
normal. Jika bentuk grafik tidak melenceng ke kiri atau ke kanan, maka menunjukkan bahwa
variabel berdistribusi normal.Sebaliknya, jika bentuk grafik melenceng ke kiri atau ke kanan,

maka menunjukkan bahwa variabel tidak berdistribusi normal .Hasil output SPSS terlihat
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seperti Gambar 4.3 berikut.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja (Y)
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2020)
Gambar 4.3

Uji Normalitas dengan Histogram

Berdasarkan grafik histogram dapat disimpulkan bahwa distribusi data normal karena
grafik histogram menunjukkan pola distribusi normal maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas dan sebaliknya jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti
arah garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi data normal yang
tidak melenceng kanan maupun melenceng kiri. Jadi, berarti data residual terdistibusi normal.

Terbukti bahwa data maupun model yang digunakan memenuhi asumsi normalitas.

2. Uji Normalitas dengan Analisis P-P Plot of Regression Standarized Residual
Untuk melihat normalitas dapat juga dengan melihat P-P Plot of Regression Standarized

Residual. Hasil output SPSS terlihat seperti Gambar 4.4 berikut.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: Kinerja (Y)
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2020)
Gambar 4.4
Uji Normalitas dengan Pendekatan Normal Probability Plot
Gambar 4.4 merupakan pengujian normalitas dengan pendekatan normal probability plot.

Berdasarkan Gambar 4.4, diketahui titik-titik menyebar cenderung dekat dengan garis

diagonal, maka asumsi normalitas dipenuhi.

3. Uji Normalitas dengan Analisis Kolmogorov-Smirnov Test

Uji normalitas juga dapat dilakukan dengan uji Kolmogrov — Smirnov Test. Jika nilai
Asymp.Sig.(2-tailed) lebih besar dari 0,05 maka H, ditolak dengan pengertian bahwa data
yang dianalisis berdistribusi normal. Demikian juga sebaliknya, jika Asymp.Sig.(2-tailed)
lebih kecil dari 0,05 maka H, diterima dengan pengertian bahwa data yang dianalisis tidak
berdistribusi normal. Berikut ini pengujian normalitas yang didasarkan dengan uji statistik

nonparametik Kolmogorov-Smirnov (K-S).
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Tabel 4.9

Uji Kolmogrov Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 53
Normal Parameters®"® Mean .0000000
Std. Deviation 6.57363299
Most Extreme Differences Absolute .081]
Positive .048
Negative -.081
Kolmogorov-Smirnov Z .641
Asymp. Sig. (2-tailed) .807

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
Perhatikan bahwa berdasarkan Tabel 4.9, diketahui nilai probabilitas atau Asymp. Sig. (2-
tailed) sebesar 0,807. Karena nilai probabilitas , yakni 0,807, lebih besar dibandingkan
tingkat signifikansi, yakni 0,05. Hal ini berarti asumsi normalitas terpenuhi.
4.3.2 Uji Heteroskedastisitas

Uji statistik Glejser dipilih karena lebih dapat menjamin keakuratan hasil
dibandingkan dengan uji grafik plot yang dapat menimbulkan bias. Uji Glejser dilakukan
dengan meregresikan variabel bebas terhadap nilai absolute residual-nya terhadap variabel
dependen (Ghozali, 2013, Gujarati, 2004, Gio dan Elly, 2015). Kriteria yang digunakan untuk
menyatakan apakah terjadi heteroskedastisitas atau tidak di antara data pengamatan dapat
dijelaskan dengan menggunakan koefisien signifikansi.

Koefisien signifikansi harus dibandingkan dengan tingkat signifikansi yang ditetapkan
sebelumnya (5%). Apabila koefisien signifikansi lebih besar dari tingkat signifikansi yang
ditetapkan, maka dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas (homoskedastisitas). Jika
koefisien signifikansi lebih kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan, maka dapat
disimpulkan terjadi heteroskedastisitas.

1. Uji Heteroskedastisitas dengan Scatterplot
Uji heteroskedastisitas dengan Scatterplot dimaksudkan untuk mengetahui tingkat

penyebaran atau variasi dari semua variabel yang diobservasi. Kriteria uji heterkedastisitas

dengan Scatterplot yaitu apabila titik-titik menyebar secara acak dan tidak membentuk pola
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tertentu serta tersebar di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu Y maka disimpulkan

suatu model regresi dianggap tidak terdapat masalah heteroskedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: kinerja

Regression Studentized Residual
1

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.4
Uji Heteroskedastisitas

Perhatikan bahwa berdasakan Gambar 4.4. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-
titik menyebar di atas dan di bawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas. Ghazali (2013).Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan
dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatter plot antara SRESID pada sumbu
Y, dan ZPRED pada sumbu X. Dasar Analisis adalah jika pola tertentu, seperti titik-titik yang
ada membentuk pola tertentu yang teratur, maka mengindikasikan telah terjadi
heteroskedastisitas.

2. Uji Heteroskedastisitas dengan Glejser

Dasar analisis denganGlejser adalah jika variabel bebas signifikan secara statistik
mempengaruhi  variabel terikat, maka ada indikasi terjadi heteroskedastisitas.Uji
heteroskedastisitas dengan Glejser memiliki Kriteria jika nilai Sig >0,05 maka tidak terjadi

heteroskedastisitas.



Tabel 4.10
Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser
Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant) .596 3.897 153 .879
Disiplin (X1) -.019 .066 -.044 -.283 778
Motivasi (X2) .149 .199 115 748 457
Kompetensi (X3) 118 .128 142 .923 .360

a. Dependent Variable: Glejser_Heteroskedasticity
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Berdasarkan Tabel 4.10, diketahui nilai probabilitas atau Sig. dari disiplin adalah 0,778, nilai

probabilitas atau Sig. dari Motivasi adalah 0,457, dan nilai probabilitas atau Sig. dari

Kompetensi adalah 0,360. Karena masing-masing nilai probabilitas (Sig.) > 0,05, maka

disimpulkan tidak terjadi gejala heteroskedastistas.

4.3.3 Uji Multikolinearitas

Untuk memeriksa apakah terjadi multikolinearitas atau tidak dapat dilihat dari nilai

variance inflation factor (VIF). Nilai VIF yang lebih dari 10 diindikasi suatu variabel bebas

terjadi multikolinearitas (Ghozali, 2013).

Tabel 4.11
Uji Multikolinearitas
Collinearity Statistics

Model Tolerance |VIF
1 (Constant)

Disiplin (X1) .695 1.440

Motivasi (X2) .709 1.414

Kompetensi (X3) .699 1.431

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2020)

Perhatikan bahwa berdasarkan Tabel 4.11, nilai VIF dari variabel disiplin adalah 1,440, nilai

VIF dari variabel Kompetensi adalah 1,416, dan nilai VIF dari Motivasi adalah 1,431. Karena

masing-masing nilai VIF tidak lebih besar dari 10, maka tidak terdapat gejala

multikolinearitas yang berat.
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4.4 Analisis Regresi Linear Berganda dan Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji t)

Tabel 4.12 menyajikan nilai koefisien regresi, serta nilai statistik t untuk pengujian

pengaruh secara parsial

Coefficients?

Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji-t)

Tabel 4.12

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta Sig. Tolerance |VIF
1 (Constant) 19.804 6.961 2.845 .006
Disiplin (X1) 245 119 .254 2.067 043 695 1.440
Motivasi (X2) 776 .355 .267) 2.187 .033 .706) 1.414
Kompetensi (X3) 478 229 .256 2.089 041 699 1.431

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Berdasarkan Tabel 4.12, diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut.
Y =19,804 + 0,245X, + 0,776X, + 0,478X;

Berdasarkan hasil pada Tabel 4.12, diketahui:

1. Nilai Constant ini menunjukkan harga constant, dimana jika variabel disiplin (Xy),

Motivasi (X3), dan kompetensi (X3) = 0, maka kinerja = 19,804.

2. Nilai koefisien dari disiplin adalah 0,245, yakni bernilai positif. Hal ini berarti disiplin

berpengaruh positif terhadap kinerja. Diketahui nilai t hitung 2,067 > t tabel 2,001 dan

Sig 0,043 < 0,05, maka disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

3. Nilai koefisien dari Motivasi adalah 0,776, yakni bernilai positif. Hal ini berarti

Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja. Diketahui nilai t hitung 2,187 > t tabel

2,001 dan Sig 0,033 < 0,05, maka Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

4. Nilai koefisien dari Kompetensi adalah 0,478, yakni bernilai positif. Hal ini berarti

motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Diketahui nilai t hitung 2,089 > t tabel

2,001 dan Sig 0,041 < 0,05, maka motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.



103

4.5 Uji Hipotesis

4.5.1 Uji Signifikansi Pengaruh Simultan (Uji )

Uji bertujuan untuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-sama atau

simultan terhadap variabel tak bebas.

Tabel 4.13
Uji Pengaruh Simultan dengan Uji
ANOVA’
Model Sum of Squares |Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1688.883 3 553.961 12.389 .000
Residual 2635.972 58 45.448
Total 4324.855 61

a. Predictors: (Constant), Kompetensi (X3), Motivasi (X2), Disiplin (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Berdasarkan Tabel 4.13, diketahui nilai Sig. adalah 0,000 dan nilai
Fhitung = 12,389.

Karena Sig. 0,000 < 0,05 dan  Fhitung = 12,389 > Frane , maka disimpulkan
bahwa dari seluruh variabel bebas, yakni disiplin, motivasi, dan
kompetensi, signifikan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja terhadap kinerja.

4.5.2 Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi () merupakan suatu nilai (nilai proporsi) yang

mengukur seberapa besar kemampuan variabel-variabel bebas yang
digunakan dalam persamaan regresi, dalam menerangkan variasi variabel
tak bebas. Jika R® semakin besar (mendekati satu), maka dapat dikatakan
bahwa pengaruh variabel (X) adalah besar terhadap variabel terikat (Y).
Hal ini berarti model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan
pengaruh variabel bebas yang diteliti terhadap variabel terikat dan
demikian sebaliknya. Jika koefisien determinasi (R? semakin kecil
(mendekati nol), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel bebas
adalah kecil terhadap variabel terikat ().

Hal ini berarti model yang digunakan tidak kuat untuk menerangkan

pengaruh variabel bebas yang diteliti terhadap variabel terikat.
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Tabel 4.15
Koefisien Determinasi
Model
Summaryb
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 535 .391 .358 6.74150

a. Predictors: (Constant), Kompetensi (X3), Motivasi (X2), Disiplin (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Berdasarkan Tabel 4.15, nilai koefisien determinasi terletak pada kolom R-Square.
Diketahui nilai koefisien determinasi sebesar 0,391. Nilai tersebut berarti seluruh
variabel bebas, yakni disiplin, motivasi, dan kompetensi secara simultan mempengaruhi
variabel kinerja sebesar 39,1%, sisanya sebesar 60,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain.

4.6 Pembahasan

Hasil dari Uji Koefisien Determinasi menunjukkan bahwa variabel Disiplin, Motivasi dan
Kompetensi mampu menjelaskan kinerja Pegawai pada BPJS Ketenagakerjaan Medan sebesar
39.1% dengan nilai R Square sebesar 0.391. Dengan demikian Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan perlu memperhatikan Disiplin, Motivasi dan Kompetensi dalam
rangka meningkatkan kinerja Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan.

Hasil Uji-F menunjukkan bahwa variabel bebas Disiplin, Motivasi dan Kompetensi
bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan.

Hasil Uji-t menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel bebas secara individual
terhadap variabel terikat. Hasil Uji-t dalam penelitian ini menunjukkan variable bebas yaitu
Disiplin, Kompetensi dan Motivasi berpengaruh secara individu terhadap variabel Kinerja
Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan.

46.1 Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai

Disiplin (X;) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai BPJS Ketenagakerjaan
Medan (), hal ini disebabkan karena disiplin berkaitan dengan kemampuan Pegawai dalam
mengikuti standard dan peraturan perusahaan baik lisan maupun tertulis serta mau

mengerjakan dan melaksanakan kewajiban tepat waktu sesuai dengan tugas dan
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tanggungjawabnya. Dengan demikian dengan meningkatnya kedisiplinan dan kesadaran
Pegawai dalam menjalankan tugas dan mematuhi peraturan di BPJS Ketenagakerjaan Medan

maka mampu meningkatkan kinerja Pegawai dan perusahaan.

46.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai (X5)

Motivasi (Xz) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai
BPJS Ketenagakerjaan Medan , karena dengan motivasi maka Pegawai diharapkan akan lebih
produktif dalam bekerja. Dan disisi lain dengan adanya motivasi di dalam diri Pegawali,
Pegawai akan melakukan pekerjaannya dengan baik dan tepat sesuai dengan kepribadian dan
keterampilan yang dimilikinya. Memotivasi juga merupakan salah satu cara tepat dalam
mencapai suatu tujuan perusahaan dan mencapai prestasi yang maksimal dengan
menggunakan sumber daya yang tersedia dan memanfaatkannya dengan tepat. Sehingga
dengan demikian kinerja Pegawai meningkat dan tujuan perusahaan tercapai dengan

maksimal.

46.3 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai (X3)

Kompetensi (X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai BPJS
Ketenagakerjaan Medan , hal ini disebabkan karena peranan kompetensi dalam meningkatkan
kinerja Pegawai mempunyai pengaruh akan peningkatan Kkinerja tergantung dengan
kompetensi yang dimiliki satu individu. Kompetensi kerja Pegawai seperti pengetahuan dan
kemampuan modal utama bagi Pegawai untuk mencapai tujuan dan harapan yang dikehandaki
karena semakin tinggi pengetahuan Pegawai dalam melaksanakan pekerjaan maka semakin
baik pula kinerja Pegawai tersebut, tujuan Pegawai pada umumnya jenjang karier yang dapat
mempengaruhi kompensasi.

BPJS Ketenagakerjaan Medan akan dapat membantu merealisasikan tujuan tersebut
jika Pegawai tersebut memiliki kualitas yang baik. Apabila Pegawai penuh dedikasi loyalitas
yang tinggi, kreatif dan bertanggung jawab maka akan mendapat perhatian yang lebih pula

dari perusahaan. Pelaksanaan kompetensi kerja pada BPJS Ketenagakerjaan Medan
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untuk memberikan informasi secara rinci dan akurat perihal tugas pekerjaan
(Job description) dan karakteristik pekerjaan sehingga memudahkan

rancangan sistem sumber daya manusia dalam perencanaannya.



11

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan evaluasi terhadap data penelitian yang dilakukan

maka peneliti mengambil kesimpulan sebagai berikut:

1.

Berdasarkan hasil pengujian secara serempak (Uji-F) menunjukkan bahwa nilai
Sig. adalah 0,000 dan nilai Fhiwung = 12,387. Karena Sig. 0,000 < 0,05 dan  Fhitung
=12,387 > Fupe, Maka disimpulkan bahwa dari seluruh variabel bebas, yakni
disiplin, motivasi, dan kompetensi, signifikan secara simultan berpengaruh positif

terhadap kinerja terhadap kinerja Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan.

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial (Uji-t) menunjukkan bahwa

a. Variabel Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan, Nilai koefisien dari disiplin
adalah 0,245, yakni bernilai positif. Hal ini berarti disiplin berpengaruh
positif terhadap kinerja.

b. Variabel Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan. Nilai koefisien dari Motivasi
adalah 0,776, yakni bernilai positif. Hal ini berarti motivasi berpengaruh
positif terhadap kinerja.

c. Variabel Kompetensi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan. Nilai koefisien dari
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Kompetensi adalah 0,478, yakni bernilai positif. Hal ini berarti motivasi

berpengaruh positif terhadap kinerja.
Berdasarkan perhitungan koefisien determinasi (R?) menunjukkan bahwa
nilai koefisien determinasi sebesar R = 0,391. Nilai tersebut berarti
seluruh variabel bebas, yakni disiplin, motivasi, dan kompetensi secara
simultan mempengaruhi variabel kinerja sebesar 39,1%, sisanya sebesar
60,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. hubungan antar variabel bebas
Disiplin, Motivasi, dan Kompetensi kerja memiliki hubungan yang cukup erat

terhadap Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Medan.

1.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh, maka penulis memberikan saran

sebagai berikut:

1

Berdasarkan hasil penelitian, seharusnya BPJS Ketenagakerjaan Medan
memberikan soisalisasi kepada perusahaan perusahaan di Kota Medan
mengenai program jaminan sosial BPJS Ketenagakerjaan.

Seharusnya BPJS Ketenagakerjaan sebelum menerapkan sanksi kepada
perusahaan yang belum mengikutsertakan pekerja dalam program jaminan
sosial BPJS Ketenagakerjaan terlebih dahulu melakukan tahapan sosialisasi,
pembinaan, pengawasan dan pemeriksaan.

Seharusnya BPJS Ketenagakerjaan dalam mencari data potensi di sinkronisasi

dengan data yang ada dilapangan.



Seharusnya perusahaan perusahaan yang ada di kota Medan
mengikutsertakan pekerja dalam program jaminan sosial BPJS
Ketenagakerjaan Medan.

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, penelitian ini hanya terbatas
pada 3 tahun terakhir saja dan jumlah variabel bebasnya hanya 3
yaitu disiplin, motivasi, dan kompetensi kerja sehingga ini masih
dianggap kurang menggambarkan bagaimana pengaruh terhadap
kinerja. Oleh karena itu, untuk peneliti selanjutnya disarankan untuk
menambah variabel lain yang berkaitan erat secara teori terhadap
kinerja, agar lebih banyak diketahui faktor-faktor yang

mempengaruhi Kinerja.
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