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ABSTRAK

Julia Ahmad, 18101280025, “Pengaruh Pengalaman Kerja Pegawai Dan
Beban Kerja Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Pada BPKAD Provinsi
Sumatera Utara”.

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah penaglaman kerja dan
beban kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi
Sumatera Utara.Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
BPKAD Provinsi Sumatera Utara yang berjumlah 123 orang. Penentuan jumlah
sampel yang diambil sebagai responden dengan menggunakan rumus slovin,
sampel dalam penelitian ini sebanyak 31 orang pegawai. Teknik pengumpulan data
dalam penelitian ini dengan menggunakan studi kuesioner (angket). Teknik analisis
data dalam penelitian ini menggunakan Uji Asumsi klasik, Regresi Linier
Berganda, Uji-T, Uji-F, dan Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam
penelitian ini menggunakan program Software SPSS (Statistic Package For the
Social Sciens) 22.

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa pengalaman kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara, yang ditunjukan
oleh hasil -0,164,< nilai t-tabel 2,048dengan nilai sig 0,871 > 0,05. Beban kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai dengan hasil hasil 2.439 >
nilai 2,048 dengan nilai sig 0,021 < 0,05. Dan terdapat pengaruh penalaman kerja
dan beban kerja terhadap kinerja pegawai berdasarkan hasil uji f yang dilakukan
dengan diperoleh nilai 3,968 >3,34dengan sig 0,030 < 0,05. Nilai R Square yang
diperoleh sebesar 0,221 atau 22,1% menunjukan variabel kinerja pegawai ()
dipengaruhi beban kerja (X2) sisanya 78,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti.

Kata Kunci: BPKAD, Pegalaman Kerja , Beban Kerja, Kinerja



ABSTRACT

Julia Ahmad, 18101280025, **The Influence of Employee Work Experience
and Employee Workload on Employee Performance at BPKAD North Sumatra
Province™.

This study was conducted to determine whether work experience and
workload have an influence on employee performance at BPKAD North Sumatra
Province.The approach in this research is to use a quantitative approach. The
population in this study were all employees of the North Sumatra Province BPKAD,
amounting to 123 people. Determination of the number of samples taken as
respondents using the Slovin formula, the sample in this study was 31 employees.
Data collection techniques in this study wusing a study questionnaire
(questionnaire). The data analysis technique in this study uses the classical
Assumption Test, Multiple Linear Regression, T-Test, F-Test, and Coefficient of
Determination. The data processing in this study used the SPSS (Statistical Package
for the Social Science) software program 22.

The results of this study indicate that work experience has no effect on
employee performance at BPKAD North Sumatra Province, which is indicated by
the result -0.164, < t-table value 2.048 with a sig value of 0.871 > 0.05. Workload
has a significant effect on employee performance with the results of 2,439 > 2,048
with a sig value of 0.021 < 0.05. And there is an effect of work experience and
workload on employee performance based on the results of the f test conducted with
the obtained value of 3.968 > 3.34 with sig 0.030 < 0.05. The R Square value
obtained is 0.221 or 22.1%, indicating that the employee performance variable (Y)
is influenced by workload (X2), the remaining 78.9% is influenced by other
variables not examined.

Keywords: BPKAD, Work Experience, Workload, Performance
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia adalah aspek penting bagi lembaga, karna memiliki
akal, bakat, tenaga, keinginan, pengetahuan, perasaan, dan kreatifitas yang sangat
dibutuhkan oleh lembaga untuk mencapai visi dan misi lembaga (Rialdy, 2017).
Dalam pencapaian tujuan lembaga, keberhasilan dan kemajuan yang dihasilkan
untuk mencapai efesiensi dan efektivitas dalam optimalisasi seluruh sumber daya
yang dibutuhkan dalam meraih tujuan lembaga. Tujuan lembaga harus dicapai oleh
sumber daya manusia, maka dari itu sumber daya manusia harus memberikan
kontribusi kerja sebesar-besarnya.

Menurut (Sedarmayanti, 2011) Kinerja Pegawai adalah hasil kerja atau
prestasi kerja pegawai dalam bentuk kualitas maupun kuantitas yang sesuai dengan
tugas dan wewenang yang diberikan, selama kurun waktu tertentu dan ukurannya
telah ditentukan yang meliputi kecepatan, kualitas, keakuratan, ketahanan dalam
bekerja dan kemampuan kerja. Sementara itu kinerja menurut Islam merupakan
bentuk atau cara individu dalam mengaktualisasikan diri. Kinerja merupakan
bentuk nyata dari nilai, kepercayaan, dan pemahaman yang dianut serta dilandasi
prinsip-prinsip moral yang kuat dan dapat menjadi motivasi untuk melaksanakan
tugas dan tanggung jawab sebagai pegawai.

Hambatan yang terjadi pada pegawai dalam meningkatkan kinerja dapat
dilihat dari kemampuan yang ada pada diri pegawai. Instansi berperan penting
dalam proses meningkatkan produktivitas pegawai yaitu melalui penempatan
pegawai yang memiliki keahlian dan kompetensi yang berbeda-beda. Perbedaan ini
ditentukan atas dasar proses perekrutan dan kualifikasi instansi atau organisasi.
Apabila instansi salah menempatkan pegawai pada tempat yang tidak sesuai dengan
kompetensinya sehingga tidak akan maksimal tujuan dalam intansi atau organisasi.

Dalam membentuk sikap kompetensi kinerja yang baik pada pegawai, Allah
SWT berfirman dalam al-Qur’an surat al-Fath ayat 29 dan surat al-Jumu’ah ayat 10

yang berbunyi:
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"Muhammad itu adalah utusan Allah dan orang-orang yang bersama
dengan dia adalah keras terhadap orang-orang kafir tetapi kasih sayang
sesama mereka,; kamu lihat mereka ruku’,dan sujud mencari karunia Allah
dalam keridhaannya, tanda-tanda mereka tampak pada muka mereka dari
bekas sujud. Demikian sifat-sifat mereka dalam taurat dan injil, yaitu seperti
tanaman yang mengeluarkan tunasnya, maka tunas tersebut menjadi kuat

lalu menjadi besar dan tegak lurus diatas pokoknya. ”

al-Jumu’ah ayat 10:
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”Apabilah telah ditunaikan sholat maka bertebaranlah kamu dimuka

bumi dan carilah karunia Allah, ingatlah Allah sebanyak- banyaknya supaya
kamu beruntung”

Avyat diatas menjelaskan bahwa tujuan seorang muslim bekerja adalah untuk
mencari keridhaan Allah SWT dan mendapatkan keutamaan (kualitas dan hikmah)
dari hasil yang diperoleh. Kedua hal itu telah menjadi landasan kerja seseorang,
dengan demikian akan tercipta kinerja yang baik.

Dengan perkembangan zaman yang semakin maju, pegawai harus bisa
menyesuaikan diri dalam segala kondisi. (Wibowo, 2016) persaingan dalam dunia
kerja yang semakin meningkat memacu instansi atau organisasi untuk terus
meningkatkan kinerja. Sehingga, dapat membantu meningkatkan kualitas
pemerintahan yang bermanfaat bagi masyarakat. Untuk menciptakan kualitas
pemerintahan yang bermanfaat tentunya diperlukan tenaga kerja yang benar-benar
memiliki kemampuan dalam bekerja dan memiliki semangat kerja yang tinggi.

Salah satu cara yang harus ditempuh untuk meningkatkan kinerja pegawai yaitu



dengan melihat pengalaman kerja dan beban kerja yang ada di instansi atau
organisasi tersebut (Jekky, K. R, Rolos Setia, 2018).

Menurut (Mustajab, dkk, 2020) work from home ( WFH) merupakan suatu
fenomena baru dimana bekerja tidak harus dilakukan di kantor, melainkan
pegawai dalam suatu perusahaan dapat menyelesaikan tugas dan tanggung
jawabnya dari rumah. Saat ini, work from home merupakan strategi yang cukup
banyak diterapkan oleh sebagian besar organisasi karena dianggap mampu
memberikan manfaat bagi organisasi tersebut. WFH yang tidak mengharuskan
pegawai untuk pergi ke kantor dianggap ideal untuk mempertahankan produktivitas
karena adanya pengurangan waktu dan biaya transportasi terutama bagi pegawai
yang berdomisili jauh dari kantor (Mustajab, et. al, 2020), mendekatkan pegawai
dengan keluarga, fleksibilitas kerja, serta menjaga keseimbangan kerja dan
kesehatan pegawai (Manarintar, 2020).

Pengalaman kerja adalah sesuatu atau kemampuan yang dimiliki oleh para
pegawai dalam menjalankan tugas — tugas yang dibebankan kepadanya. Semakin
banyak pengalaman yang dimiliki akan semakin terampil dia dalam menjalankan
pekerjaannya (Aristarini, L. | Ketut Kirya, 2014). Pengalaman kerja merupakan
sikap kesetiaan dan ketaatan seorang atau kelompok orang sehingga peraturan-
peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis tercermin dalam bentuk tingkah laku
dan perbuatan (Suwarno, 2019). Untuk mengukur tingkat pengalaman yang ada
dapat dilihat dengan tingkat pengetahuan yang dimiliki dan tingkat yang telah
dikuasai pegawai.

Dengan pengalaman yang banyak maka penguasaan keterampilan semakin
meningkat. Selain itu Pengalaman kerja didapatkan pada pegawai yang sudah
memiliki jam kerja lebih banyak, pengalaman kerja didapatkan dari pengalaman
dari masing-masing pegawai baik dari pengetahuan, pengalaman dan jam kerja
lebih yang akan dihadapi oleh pegawai yang diharapkan dapat memecahkan
bermacam-macam persoalan baik yang ada di dalam lembaga maupun diluar
lembaga itu sendiri (1. Hayati, S. Fitria, 2018). Oleh karena itu Pengalaman kerja
dinilai sangat penting dalam menjalankan organisasi maupun instansi, pegawai

yang memiliki banyak pengalaman kerja akan lebih mudah menjalankan kegiatan



yang bersifat rutin maupun tidak dan menjadi pegawai yang siap dalam setiap
kondisi.

Berdasarkan hasil observasi pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara
sejumlah persoalan yang dialami pegawai ketika bekerja mendapatkan beban kerja
yang lebih tinggi dimana pegawai terkadang harus berkerja paruh waktu antara
pekerjaan kantor dan beberapa aturan kebijakan BPKAD Provinsi Sumatera Utara
yang membuat para pegawai yang seharusnya menyelesaikan pekerjaannya
dikantor kini harus melakukan pekerjaan dari rumah karena target pekerjaan yang
harus dicapai, membuat tidak terlaksankanya perkerjaan secara maksimal hingga
datang pekerjaan baru. Hal tersebut membuat pegawai kelelahan disebabkan oleh
beban pekerjaan kantor dan rumah secara bersamaan sehingga kinerja pegawai
menjadi menurun, hal ini berdampak pada pegawai yang tidak dapat mengatur dan
mengefesiensikan waktunya bekerja menjadi lebih maksimal. Beban kerja ini
membuat Kinerja pegawai menurun dimana harus melakukan tugas pada waktu
yang bersaman ditambah pada tugas dan tanggung jawab yang harus diselesaikan.

Selain itu juga pegawai yang bekerja pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara
memang belum sepenuhnya mempunyai pengalaman kerja yang dapat dikerjakan
dalam semua bidang. Misalkan saja ada pegawai yang tidak masuk kerja disebabkan
oleh pembatasan kerja tentu ini membuat pegawai yang tidak terbiasa
melaksanakan tugasnya yang tidak sesuai dengan keahliannya menjadi
kebingungan. Pada sisi lain juga pegawai yang bekerja pada BPKAD Provinsi
Sumatera Utara masih belum meratanya para pegawai yang ASN, sehingga masih
banyak para pegawai yang belum mendapatkan pelatihan yang dapat menjadi faktor
penting demi tercapainya tujuan lembaga.

Upaya meningkatkan kinerja seharusnya diiringi dengan pengukuran kerja
yang baik sesuai dengan beban kerja yang ditentukan. BPKAD Provinsi Sumatera
Utara akan berhasil atau bahkan gagal sebagian besar juga ditentukan oleh beban
kerja. Beban kerja merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai untuk
mencapai tujuan BPKAD Provinsi Sumatera Utara. Oleh sebab itu pihak BPKAD
Provinsi Sumatera Utara sebaiknya memberikan beban kerja sesuai dengan standar
kerja yang ada. Apabila beban kerja yang diberikan sudah sesuai dengan

kemampuan para pegawainya, maka pekerjaan akan dapat diselesaikan guna



mencapai tujuan BPKAD Provinsi Sumatera Utara dalam pengelolaan keuangan
dan aset daerah.

BPKAD Provinsi Sumatera Utara salah satu badan yang mempunyai tugas
membantu Gubernur melaksanakan fungsi penunjang urusan pemerintahan Bidang
Keuangan, sub fungsi, pengelolaan keuangan dan aset daerah yang menjadi
kewenangan Daerah. BPKAD Provinsi Sumatera Utara melaksanakan penyusunan
dan teknis pembinaan manajemen dan sistem pengelolaan data keuangan dalam
melaksanakan manajemen pemerintahan. Sebagian besar pemerintah daerah
berlomba-lomba untuk melakukan kinerja dengan baik.

Dalam hal ini pegawai BPKAD Provinsi Sumatera Utara tentu mempunyai
tanggung jawab yang penting untuk dapat melaksanakan tugas membantu Gubernur
dalam pengelolaan keuangan aset daerah guna terlaksananya pembangunan di
Provinsi Sumatera Utara. Maka dari itu pengalaman kerja pegawai menjadi faktor
penting untuk mengurangi beban kerja apabila terjadi keadaan yang mengaharuskan
pekerjaan dilakukan dari rumah maupun pembatasan pekerjaan yang berlaku.

Departemen Dalam Negeri memberikan penghargaan bagi pemerintah
daerah yang berprestasi sangat tinggi dalam pelaksanaan otonomi daerah dan
hukuman bagi yang tidak dapat menjalankan otonomi daerah (PP No. 6 Tahun
2008). Tujuan pemberian penghargaan dan hukuman tidak lain untuk meningkatkan
kinerja pemerintah daerah dalam mengelola APBD karena untuk sekarang ini
peningkatan kinerja pemerintah daerah bukan lagi sebagai kewajiban namun
sebagai suatu kebutuhan.

BPKAD Provinsi Sumatera Utara melakukan perencanaan dan pelaksanaan
yang baik, sebab pegawai melakukan pekerjaannya dengan maksimal di setiap
kegiatan. Begitu juga dengan koordinasi antar bidang terus meningkatkan
kinerjanya. Maka dari itu perlu juga diadakan pelatihan / bimbingan teknis untuk
meningkatkan kualitas pegawai yang mendukung kelancaran kinerja di BPKAD
Provinsi Sumatera Utara. Koordinasi antar instansi/Perangkat Daerah (PD) dan
Pemerintah Kabupaten / Kota baik dalam hal pengumpulan data, pelayanan dan lain
sebagainya.

Dalam pelaksanaan tugasnya, Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah

tidak bersentuhan langsung terhadap pelayanan masyarakat. Namun, dalam



melaksanakan fungsi tersebut, Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah
berupaya untuk transparan dan akuntabel sesuai prinsip-prinsip good governance
sebagaimana dimaksud dalam Undang-Undang Nomor 28 Tahun 1999 tentang
Penyelenggaraan Negara yang Bersih dan Bebas Korupsi, Kolusi dan Nepotisme,
yang menjelaskan bahwa setiap kegiatan dan hasil akhir dari kegiatan
penyelenggaraan Negara harus dapat dipertanggung jawabkan kepada masyarakat.
Semua bekerja sama antar elemen internel pegawai pada BPKAD Provinsi
Sumatera Utara.

Berdasarkan uraian masalah diatas penulis tertarik untuk mengkaji lebih
dalam sebagaimana meganalisis, mengevaluasi dan menyusun tulisan ilmiah ini
dengan judul “Pengaruh Pengalaman Kerja Pegawai Dan Beban Kerja

Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Pada BPKAD Provinsi Sumatra Utara”.

B. Indentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, adapun penulis perlu membuat
identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Perubahan situasi kerja pegawai dengan adanya WFH berdampak pada
pelayanan dan tugas fungsi pegawai pada umumnya.

2. Bertambahnya beban kerja yang mengharuskan pegawai tetap
melaksanakan perancanan dan pengangaran dana yang sesuai dengan
kondisi dan situasi.

3. Belumadanya pengalaman kerja pada perubahan WFH untuk melaksanakan
tugas dan fungsi yang sesuai dengan prosedur dan aturan yang diberikan.

4. Kinerja pegawai menurun disebabkan kurang efesiennya penggunaan waktu

kerja pegawai

C. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang, identifikasi masalah dan batasan masalah, maka
yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:
1. Apakah pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
BPKAD Provinsi Sumatera Utara
2. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada BPKAD

Provinsi Sumatera Utara.



3. Apakah pengalaman kerja dan beban kerja secara simultan berpengaruh

terhadap kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara.

D. Tujuan Penelitian
Berdasarkan pada rumusan masalah penelitian ini, maka dapat ditetapkan
tujuan penelitian ini dengan menganalisis yaitu:
1. Untuk menganalisis pengalaman Kkerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai di BPKAD Provinsi Sumatera Utara.
2. Untuk menganalisis beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di
BPKAD Provinsi Sumatera Utara.
3. Untuk menganalisis pengalaman kerja dan beban kerja berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja pegawai di BPKAD Provinsi Sumatera Utara.

E. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang penulis harapkan dari penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Secara teoritis
a. Hasil penelitian ini di harapkan dapat menjadi pelengkap refrensi
mengenai pengaruh sistem pengendalian intern terhadap kinerja pegawai
BPKAD Provinsi Sumatera Utara
b. Hasil penelitian ini di harapkan dapat memperluas pengetahuan tentang
pengaruh pengalaman kerja pegawai dan beban kerja pegawai terhadap
kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara secara khusus
2. Secara Praktis
a. Bagi pihak satuan kerja perangkat Daerah
hasil penelitian ini di harapkan dapat memberikan informasi yang
bermanfaat bagi pegawai yang terlibat dalam melaksanakan kegiatan
pelayanan dan memahami kelemahan dalam kinerja suatu organisasi
sehingga tercipta efektivitas dan efesiensi dalam penyelenggaraan

kegiatan kinerja di instansi pemerintah daerah.



b. Bagi universitas
Hasil penlitian ini dapat memberikan sumbangan bagi dunia pendidikan
khususnya perguruan tinggi

c. Bagi peneliti
Sebagai wahana untuk latihan dan studi banding antara teori yang di
peroleh dalam perkuliahan dengan praktek yang sebenarnya di terapkan
dilapangan, sehingga dapat di jadikan sebagai bekal pada saat memasuki
dunia kerja, selain itu, penelitian ini dapat menambah pengetahuan
peneliti terutama mengenai pengaruh pengalaman kerja pegawai dan
beban kerja pegawai terhadap kinerja pegawai di BPKAD Provinsi

Sumatera Utara.

F. Sistematika Penulisan
Penelitian ini disusun dengan sistematika yang terdiri dari beberapa bab atau

bagian yaitu:

BAB |: PENDAHULUAN
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan serta manfaat
penelitian dan sistematika penulisan.

BAB II: LANDASAN TEORETIS
Bab ini membahas mengenai deskripsi teori, penelitian yang relevan,
kerangka pemikiran dan hipotesis dari penelitian ini.

BAB Il : METODOLOGI PENELITIAN
Bab ini membahas mengenai metode pendekatan penelitian, lokasi dan
waktu penelitian, variabel penelitian, defenisi operasional variabel,
teknik dan instrumen pengumpulan data serta teknik analisis data yang

terkait dengan penelitian ini.



BAB 11
LANDASAN TEORETIS

A. Kajian Pustaka
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Kinerja adalah suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaaan. Seseorang sepatutnya memiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang
tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas
tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakan. Kinerja merupakan
perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan
oleh pegawai sesuai dengan perannya dan instansinya. Kinerja pegawai adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Abu Fahmi, DKk, 2014).

Menurut (Moeheriono,2012) mengungkapkan bahwa kinerja merupakan
terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses
manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut
harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan
dengan standar yang telah ditentukan). Menurut (Sinambela, 2012) mengemukakan
bahwa kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari
pekerjaan tersebut. Sedangkan menurut (Nabawi, 2019).

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya untuk mencapai target kerja.
Pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat
menghasilkan kerja yang baik. Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor
penentu keberhasilan instansi atau organisasi dalam mencapai tujuannya.

Dalam Islam kinerja merupakan salah satu bentuk kegiatan yang dapat
memberikan pengajaran kepada setiap manusia untuk menjadi pegawai yang baik

Sejalan dari pada itu untuk memberikan kinerja yang baik dari pegawai. Kinerja
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pegawai dapat mempengaruhi kinerja instansi secara keseluruhan. sebagaimana
termaktub dalam Al-Quran surah An-Nahl Ayat 97:

5 0% Ls% Lo Y. dRu} oz .. 3% o 4% o HE P §'~% oF &\ ez e L
ad DA 2 il s Al 8 A Anpanls (haba sa5 0l 51 80 e lala dee G2

Goten 158 G oy

“Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun

perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami berikan

kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami beri balasan

kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka

kerjakan”.

Berdasarkan pengertian-pengertian di atas, dapat dikemukakan bahwa kinerja

adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai sesuai dengan standar

dan kriteria yang telah ditetapkan dalam jangka waktu tertentu.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut (Wibowo, 2016) terdapat berbagai faktor kinerja pegawai, antara

lain:

1.

2.

3.

Motivasi Eksterinsik

Motivasi ekstrinsik merupakan salah satu aspek yang sangat penting
agar mampu merangsang seseorang dari luar dirinya.

Kemampuan

Kemampuan merupakan klarakteristik individu yang mendasari kinerja
atau perilaku ditempat kerja. Kinerja di pekerjaan di mengaruhi oleh:
(a) pengetahuan, kemampuan, dan sikap, (b) gaya kerja , kepribadian,
kepentingan (minat), dasar-dasar, nilai sikap, kepercayaan dan gaya
kepemimpinan.

Disiplin kerja

Sikap kejiwaan seseorang atau kelompok yang senantiasa berkehendak

untuk mengikuti atau mematuhi segala peraturan yang telah di tetapkan.

c. Penilaian Kinerja

Salah satu cara untuk melihat kemajuan suatu kinerja organisasi maupun

perusahaan dengan melakukan penilaian kerja pada organisasi maupun perusahaan

tersebut. Penilaian tersebut dapat dilakukan pada pegawai dan juga para kepala
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bidang/ketua. Sistem penilaian dipergunakannya metode yang dianggap paling
sesuai dengan bentuk dari organisasi tersebut, sebab kesalahan penggunaan metode
akan penilaian yang dilakukan tidak mampu memberi jawaban dari yang dimaksud.
Penilaian kerja adalah suatu penilaian yang dilakukan kepada pihak manajemen
organisasi baik para pegawai maupun kepala bidang/ketua yang selama ini telah
melakukan pekerjaannya.
Menurut (Sutrisno, 2010) mengajukan enam Kinerja primer yang dapat
digunakan untuk mengukur kinerja yaitu:
1. Kualitas
Merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan
mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.
2. Kuantitas
Merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah, unit,
siklus kegiatan yang dilakukan.
3. Batas waktu
Merupakan sejauh mana kegiatan diselesaikan pada waktu yang
dikehendaki, dengan memperhatikan kordinasi output lain serta waktu
yang tersedia untuk kegiatan orang lain.
4. Efektifitas sumber daya
Merupakan tingkat sejauh mana pengunaan sumber daya organisasi
(manusia, teknologi, dan material) dimaksimalkan untuk mencapai
hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dri setiap unit penggunaan
sumber daya.
5. Kebutuhan pengawasan
Merupakan tingkat sejauh mana seseorang pekerja dapat melaksanakan
suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang kepala
bidang/ketua untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan.
6. Integritas pribadi
Merupakan tingkat sejauh mana pegawai memelihara harga diri, nama

baik, dan kerjasama di antara rekan kerja dan bawahan.
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d. Indikator Kinerja

Menurut (Prawirosentono,2008), kinerja pegawai dapat dinilai dengan

beberapa indikator yaitu:

1.

2.

3.

Kualitas kerja
Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan pegawai dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
Ketepatan waktu
Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada
awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas.
Efektivitas
Efektifitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya
organisasi (Tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan
dengan maksud menaikan hasil dari setiap unit dalam sumber daya.
Kemandirian.
Kemandirian merupakan tingkat seorang pegawai yang nantinya
akan dapat menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja. Merupakan
suatu tingkat dimana pegawai mempunyai komitmen kerja dengan

instansi dan tanggung jawab pegawai terhadap kantor.

Setiap organisasi memiliki indikator yang berbeda-beda dalam menilai

Kinerja para pegawainya. Menurut Hasibuan (Hasibuan 2012) mengemukakan

terdapat beberapa indikator umum yang berkaitan dengan kinerja, yaitu:

L N o g s~ w D PE

Ketepatan hasil kerja
Ketelitian hasil kerja

Hasil kerja yang dihasilkan
Kehadiran

Peraturan perusahaan
Kecepatan waktu kerja
Bekerja sama

Komunikasi
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9. Peran Serta
2. Pengalaman Kerja
a. Pengertian Pengalaman

Pengalaman kerja dibutuhkan ketika akan menempatkan dan
mempekerjakan pegawai, suatu dasar atau acuan seorang pimpinan lembaga
pemerintah dapat menempatkan diri secara tepat dengan kondisi, pegawai
diharapkan untuk berani mengambil resiko, dan mampu menghadapi tantangan
dengan penuh tanggung jawab serta mampu berkomunikasi dengan baik terhadap
berbagai pihak untuk tetap menjaga produktivitas, kinerja dan menghasilkan
individu yang kompeten dalam bidangnya. Pengalaman dalam organisasi, terutama
pekerjaan yang membutuhkan banyak keahlian, kecakapan dan inisiatif dalam
bereaksi, sehingga menghasilan produk yang lebih baik dilihat dari segi kuantitas
dan kualitas.

Menurut (Marwnsyah, 2015) pengalaman kerja adalah suatu pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan yang dimiliki pegawai untuk mengemban
tanggungjawab dari pekerjaan sebelumnya. Menurut Malayu S.P (Hasibuan, 2010),
orang yang berpengalaman merupakan calon pegawai yang telah siap pakai.
Pengalaman kerja seorang pelamar hendaknya mendapat pertimbangan utama
dalam proses seleksi.

Menurut (Manullang, 2008), pengalaman penting artinya dalam proses
seleksi pegawai. Pengalaman dapat menunjukan apa yang akan dapat dikerjakan
oleh calon pegawai. Pengalaman dapat menunjukan apa yang yang dapat dikerjakan
oleh calon pegawai pada saat dia melamar. Keahilian dan pengalaman merupakan
dua kualifikasi yang selalu diperhatikan dalam proses pemilihan pegawai.
Umumnya lembaga pemerintah lebih condong memilih tenaga kerja yang
berpengalaman. Sedangkan Menurut (Foster, 2015) pengalaman kerja adalah
ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh seseorang dalam
memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan dengan baik.

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja
adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang dalam
pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja dan dari tingkat pengetahuan serta

keterampilan yang dimilikinya. Pengalaman dibutuhkan ketika sitausi perkerjaan
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yang berubah, terutama pekerjaan yang membutuhkan banyak keahlian, kecakapan

dan inisiatif dalam bereaksi, sehingga menghasilan produk yang lebih baik dilihat

dari segi kuantitas dan kualitas dengan penuh rasa tanggung jawab.

b. Faktor-faktor pengalaman kerja

Selain itu ada juga beberapa faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja

pegawai. Beberapa faktor lain mungkin yang berpengaruh dalam kondisi tertentu

menurut (Handoko, T. Hani, 2012) adalah sebagai berikut:

1.

Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja.
Untuk menunjukkan apa yang telah dilakukan seseorang di waktu yang

lalu.

2. Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas atau

kemampuan seseorang.

Sikap dan kebutuhan (attitudes dan needs) untuk meramalkan tanggung
jawab dan wewenang seseorang.

Kemampuan-kemampuan analisis dan manipulatif untuk mempelajari
kemampuan penilaian dan penganalisaan. Keterampilan dan
kemampuan teknik, untuk menilai kemampuan dalam aspek-aspek

teknik pekerjaan.

c. Pengukuran Pengalaman Kerja

Pengukuran pengalaman kerja sebagai sarana untuk menganalisa dan

mendorong efisiensi dalam pelaksanaan tugas pekerjaan. Menurut (Dicky

Zulkarnain Rona Gah, 2021) Ada beberapa hal yang digunakan untuk mengukur

pengalaman kerja seseorang adalah :

1.

Gerakannya gesit dan lancar, setiap pegawai yang berpengalaman akan
melakukan gerakan yang gesit dalam bekerja tanpa disertai keraguan.
Gerakannya berirama, pegawai sudah terbiasa dari kebiasaanya
melakukan pekerjaan sehari-hari.

Lebih cepat menanggapi tanda-tanda, tanda — tanda seperti akan terjadi
kecelakaan kerja.

Dapat menduga akan timbulnya kesulitan, sehingga lebih siap

menghadapinya karena didukung oleh pengalama kerja dimilikinya
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maka seorang pegawai yang berpengalaman dapat menduga akan
adanya kesulitan dan siap menghadapinya.
5. Bekerja dengan tenang, seorang pegawai yang berpengalaman akan

memiliki rasa percaya diri yang cukup besar.

d. Indikator Pengalaman Kerja

Sebagaimana dalam penjelasan (Foster, 2015) yaitu :

1. Lama waktu/masa bekerja, ukuran tentang lama waktu atau masa kerja
yang telah ditempuh seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu
pekerjaan dan telah melaksanakan dengan baik.

2. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki, Pengetahuan
merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau informasi lain
yang dibutuhkan oleh pegawai. Pengetahuan juga mencakup
kemampuan untuk memahami dan menerapkan informasi pada
tanggung jawab pekerjaan.

3. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan, tingkat penguasaan
pegawai dalam pelaksanaan aspek-aspek teknik peralatan dan teknik

pekerjaan.

e. Landasan ayat Al-Quran Pengalaman Kerja
Pengalaman kerja dalam pandangan Islam merupakan salah satu hal penting
dalam mengembangkan ukuran ilmu yang dimiliki tiap manusia dari waktu ke
waktu, sebagai suatu upaya untuk merubah kehidupan manusia kearah yang lebih
baik. Sebagaimana telah ditegaskan dalam al-Qur’an surah al- Jumu’ah ayat 10:

Oy AL &0l ) 8 AT 15800 5 AT Jimd (e 1 88T 5 3T 85 5l § 512l el 1313

“Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya
kamu beruntung’”.

Ayat diatas menjelaskan bahwa, umat manusia dianjurkan untuk bekerja
keras dan memiliki pengalaman kerja dalam pekerjaannya, agar seorang manusia
dapat menyelesaikan masalah-masalah yang terjadi dalam lingkungannya. Sebab
bekerja dan kesadaran bekerja mempunyai dua dimensi yang berbeda menurut
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pandangan Allah dan Rasul-Nya, karena makna dan hakikat bekerja adalah fitrah
manusia sebaai khalifah dimuka bumi. Sedangkan dari kesadaran bekerja secara
produktif akan melahirkan nilai yang lebih bermakna dalam hidup diantaranya
semangat dan tanggun jawab yang merupakan ciri khas dan karakter kepribadian

seorang manusia.

3. Beban Kerja
a. Pengertian Beban kerja

Beban Kerja menurut (Ichsan, 2021) dapat didefinisikan sebagai suatu
perbedaan antara kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan
yang harus dihadapi. Mengingat kerja manusia bersifat mental dan fisik, maka
masing-masing mempunyai tingkat pembebanan yang berbeda-beda. Tingkat
pembebanan yang terlalu tinggi memungkinkan pemakaian energi yang berlebihan
dan terjadi overstress, sebaliknya intensitas pembebanan yang terlalu rendah
memungkinkan rasa bosan dan kejenuhan atau understress. Oleh karena itu perlu
diupayakan tingkat intensitas pembebanan yang optimum yang ada di antara kedua
batas yang ekstrim tadi dan tentunya berbeda antara individu yang satu dengan yang
lainnya.

Beban kerja adalah suatu yang muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-
tugas, lingkungan kerja dimana digunakan sebagai tempat kerja, keterampilan,
perilaku, dan persepsi dari pekerja. (Koesomowidjojo, 2017), beban kerja adalah
tugas-tugas yang diberikan pada tenaga kerja atau pegawai untuk diselesaikan pada
waktu tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja.
Sedangkan menurut (Sopiah, 2018), beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah
kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan
dalam jangka waktu tertentu.

Dari pengertian diatas beban kerja dapat disimpulkan yaitu interaksi dari
sekumpulan tuntutan, kemampuan, dan perilaku, baik yang bersifat mental atau
fisik seorang pegawai terhadap tugas-tugas yang diberikan di lingkungan kerja
untuk diselesaikan dengan menggunakan keterampilan pada waktu tertentu. Beban
kerja mempunyai tingkat yang berbeda beda sesuai dilingkungan tempatnya
bekerja.
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b. Faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja dalam Jurnal Arika (Jurnal,
2011) adalah sebagai berikut :

1. Faktor eksternal yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja.. seperti:

a. Tugas-tugas yang dilakukan yang bersifat fisik seperti stasiun kerja, tata
ruang, tempat kerja, alat dan sarana kerja, kondisi kerja, sikap kerja,
sedangkan tugas-tugas yang bersifat mental seperti kompleksitas
pekerjaan, tingkat kesulitan pekerjaan, pelatihan atau pendidikan yang
diperoleh, tanggung jawab pekerjaan.

b. Organisasi kerja seperti masa waktu kerja, waktu istirahat, kerja
bergilir, kerja malam, sistem pengupahan, model struktur organisasi,
pelimpahan tugas dan wewenang.

c. Lingkungan kerja adalah lingkungan kerja fisik (penerangan,
kebisingan, getaran mekanis), lingkungan kerja kimiawi (debu, gas
pencemar udara), lingkungan kerja biologis (bakteri, virus dan parasit)
dan lingkungan kerja psikologis (penempatan tenaga kerja).

2) Faktor Internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari
reaksi beban kerja eksternal. Reaksi tubuh disebut strain, berat ringannya
strain dapat dinilai baik secara objektif maupun subjektif. Faktor internal
meliputi, faktor somatis (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi,
kondisi kesehatan), dan faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan,

keinginan dan kepuasan).

c. Indikator beban kerja
Sebagaimana dijelaskan (Munandar, 2010), indikator dalam beban kerja
yaitu :

d. Target yang harus di capai. Pandangan individu mengenai besarnya
target kerja yang di berikan untuk menyelesaikan pekerjaan dalam
waktu tertentu. Jika seorang pegawai menganggap target pekerjaannya
tinggi, maka ia akan merasa memiliki beban kerja yang berat atau
tinggi, demikian pula sebaliknya.

e. Kondisi pekerjaan. Pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai

kondisi pekerjaan, serta mengatasi masalah kejadian yang tidak terduga



18

seperti melakukan pekerjaan diluar waktu yang di tentukan. Dalam hal
ini, pegawai dihadapkan pada pekerjaan yang memerlukan pemecahan
atau penyelesaian, jika pegawai menganggap pekerjaannya sulit
dipecahkan, maka pegawai merasakan adanya masalah dan beban
pekerjaannya menjadi berat atau tinggi, demikian pula sebaliknya.

f. Standar Pekerjaan. Kesan yang dimiliki individu mengenai pekerjaan
misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang harus
diselsaikan dalam jangka waktu tertentu. Standart pekerjaan yang
ditetapkan perusahaan kadang menjadikan pegawai terbebani, karena
dia tidak atau kurang mampu mengerjakannya, demikian pula
sebaliknya, jika standar pekerjaan itu dapat dipahami dan pegawai
merasa dapat mengerjakan, maka pekerjaan itu bebannya menjadi tidak
berat atau tinggi.

d. Landasan al-Qur’an Beban Kerja

Beban kerja berlebihan diberikan kepada pegawai sangat tidak
diperkenankan untuk dilakukan. Apabila seseorang telah menerima tekanan yang
berlebihan sehingga mengakibatkan dampak buruk padanya berarti dia telah
diperlakukan secara tidak adil. Allah SWT berfirman QS. An-Nahl ayat 90:

saay® il Rualls SLatall e ey (il 63 (ol 5 hdyTy gl el i &)
O5.85 o8l

“Sesungguhnya Allah memerintahkan berlaku adil dan berbuat
ikhsan, pemberian kepada kaum kerabat, dan Dia melarang perbuatan keji,
kemungkaran, dan penganiayaan. Dia memberi pengajaran kepada kamu

agar kamu selalu ingat”.

Keadilan adalah sebuah keadaan menguntungkan dan menyenangkan pada
kedua belah pihak. Pimpinan harus bersikap adil kepada anggota dibawahnya
maupun sesama rekan kerja dengan memberikan pekerjaan yang sesuai dengan
kompetensinya masing-masing. Dengan demikian adil dalam bekerja membuat

pegawai memberikan kinerja terbaiknya untuk tujuan instansi.
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Dalam penelitian sebelumnya, secara ringkas dapat dilihat pada tabel dibawah

sebagai berikut:

Tabel 1

Tabel Penelitian Terdahulu

No Nama Judul Variabel Hasil Penelitian
Peneliti/Volum Penelitian Perbedaan Persamaan
e dan Halaman
Jurnal
1. | Sitompul, S. S., | Pengaruh Perbedaan Sama-sama 1). Beban kerja

& Simamora, | gehan Kerja, | dalam variabel | menganalisis | tidak berpengaruh

F. (2021) Jurnal o ) ) o

Studi Pengalaman yang dianalisis | variabel dan tidak signifikan

Manajemen dan | Kerja, Dan yaitu variabel | pengalaman terhadap kinerja

Kewirausahaan : . . -
Kompensasi kompensasi kerja dan beban | pegawai di PT.

(MSEJ), Vol. 2 P P J Peg

No. 2 (2021), Terhadap Kinerja kerja. Tannery Sejahtera

142-153 Kinerja karyawan Mandiri Pekanbaru.
Pegawai PT. | sedangkan dalam penelitian ini
Tannery dalam tulisan beban kerja
Sejahtera ini hanya memiliki pengaruh
Mandiri variabel yang negatife
Pekanbaru Kinerja sehingga apabila

karyawan. variabel beban

kerja semakin
meningkat maka
kinerja pegawai
akan menurun. 2)
Pengalaman kerja
tidak berpengaruh
positif terhadap
kinerja pegawai di
PT. Tannery
Sejahtera Mandiri



https://journal.yrpipku.com/index.php/msej/issue/view/16
https://journal.yrpipku.com/index.php/msej/issue/view/16
https://journal.yrpipku.com/index.php/msej/issue/view/16
https://journal.yrpipku.com/index.php/msej/issue/view/16
https://journal.yrpipku.com/index.php/msej/issue/view/16
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Pekanbaru. Dalam
penelitian ini
pengalaman kerja
tidak berpengaruh
positif terhadap

Kinerja pegawai.

Arman
Syafa’at, Andri
Devita. (2021)
J-MAS (Jurnal
Manajemen dan
Sains)

Vol 6(1) 2021:
146-153

Pengaruh
Lingkungan
Kerja dan
Beban Kerja
Terhadap
Kinerja
Pegawai Pada
Badan
Pengelolaan
Keuangan dan
Aset Daerah
Provinsi

Jambi

Perbedaan
pegawai
BPKAD Jambi
diasumsikan
rendahnya
Kinerja
disebabkan
oleh
lingkungan
pegawai yang
tidak sehat
sehingga
menyebabkan
pegawai stres
yang
diasumsikan
dapat
menurunkan
Kinerja
pegawali,
sedangkan
dalam tulisan
skripsi ini
yakni pegawali
BPKAD

Provinsi

Sama-sama
menganalisis
beban kerja
terhadap
kinerja pada
BPKAD

Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa
Jawaban responden
terhadap variabel
beban kerja rata-
rata sebesar 3.65
atau 73.01%
dengan kriteria
beban kerja sudah
baik atau sesuai
pembagiannya.
Koefeisien korelasi
antara variabel
beban kerja (X2)
dengan variabel
kinerja pegawai (YY)
sebesar 0.908, yang
berarti memiliki
hubungan sangat
kuat dan positif
serta signifikan
karena nilai (Sig)
variabel beban
kerja diperoleh
sebesar 0.000 <
0.05. Variabel
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Sumatera
Utara
mendapatkan
beban kerja
diakibatkan
karena
pengalaman
kerja dan
tuntutan
pekerjaan yang

tinggi.

Beban Kerja
memiliki nilai t =
4.831 dengan (Sig)
=0.000. Hal ini
menunjukan bahwa
0.000 <a=0.05
yang berarti
memiliki pengaruh
siginifikan, dengan
kata lain Ho ditolak
Ha diterima.
Dengan demikian,
hipotesis dapat
dinyatakan bahwa
ada pengaruh
signifikan antara
beban kerja
terhadap kinerja
pegawai pada
BPKAD Provinsi
Jambi”, dapat
diterima
kebenarannya. 3.
Hasil perhitungan
diperoleh F =
13.758 dengan
(Sig) 0.000 < 0.05,
yang berarti juga
bahwa Ho ditolak
dan Ha diterima.
Jadi secara

bersama-sama
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hipotesis yang
diperoleh bahwa
ada pengaruh

signifikan.

Wanceslaus
Bili, Erwin
Resmawan,Dau
d
Kondorura.(201
8) e Journal
Pemerintahan
Integratif
Volume 6 (3),
2018: 465-474

Pengaruh
Pengalaman
Kerja
Terhadap
Kinerja
Pegawai Di
Kantor
Kecamatan
Laham
Kabupaten
Mahakam Ulu

Perbedaan
tulisan skripsi
ini yaitu
pegawai yang
bekerja di
Kantor
Kecamatan
Laham
Kabupaten
Mahakam Ulu
mempunyai
pengalaman
kerja yang
sangat baik
dibidangnya,
sedangkan
pegawai yang
bekerja di
BPKAD
Provinsi
Sumatera
Utara terdapat
pegawai yang
belum
maksimal
bekerja
disebabkan
kurangnya

Sama-sama
membahas
variabel
pengaruh
pengalaman
kerja terhadap

Kkinerja pegawai

Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa
Pengalaman kerja
mempunyai
hubungan
(korelasi) yang
positif terhadap
kinerja pegawai
pada Kantor
Kecamatan Laham
Kabupaten
Mahakam Ulu hal
tersebut
menunjukan bahwa
semakin baik
pengalaman kerja,
maka semakin baik
pula kinerja
pegawai di Kantor
Kecamatan Laham
Kabupaten
Mahakam Ulu.
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pengalaman
bekerja
dibidangnya
Ketut Edy Pengaruh Perbedaan Sama-sama Variabel tingkat
Wirawan, Tingkat yang sangat membahas pendidikan dan
Wayan Bagia Pendidikan jelas yaitu variabel pengalaman kerja
,Gede Putu Dan pada variabel pengalaman secara simultan
Agus Jana Pengalaman pendidikan kerja terhadap | berpengaruh positif
Susila. (2020) | Kerja kerja, kinerja dan signifikan
Bisma: Jurnal Terhadap sedangkan pegawai. terhadap variabel
Manajemen Kinerja dalam tulisan kinerja pegawai
Volume 5 (1), | Pegawai pada | skripsi ini pada CV. Gajah
2020 CV. Gajah tidak Jaya.Variabel
Jaya.Variabel | menjadikan pengalaman kerja
indikator berpengaruh positif
pendidikan dan signifikan
terhadap terhadap variabel
Kinerja. Kinerja pegawai
pada CV. Gajah
Jaya.Variabel.
Sentot Pengaruh Perbedaan Sama-sama 1. Beban kerja
Iskandar, Gredi | Beban Kerja, | dalam jurnal membahas memberikan
Granada Motivasi Dan | ini dijelaskan | beban kerja pengaruh yang
Sembada. Kepuasan bahwa para pegawai signifikan terhadap
(2012) Jurnal Kerja pegawai BJB | terhadap Kinerja pegawai
Ekonomi, Terhadap cabang kinerja pegawai | bank BJB cabang
Bisnis & Kinerja Padalarang Padalarang. Artinya
Entrepreneurshi | Pegawai Bank | tingginya beban kerja yang
p BJB Cabang | beban kerja dirasakan dapat
Vol. 6 (1), Padalarang disebabkan menentukan
2012, 26-38 oleh motivasi perilaku kerja atau

dan kepuasan

kinerja pegawai
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kerja
pegawainya
yang masih
rendah,
sedangkan
dalam tulisan
skripsi ini
beban kerja
yang tinggi
disebabkan
kurangnya
pengalaman
pegawai yang
bekerja
terutama pada
pegawai Non
ASN.

bank BJB cabang
Padalarang. 2.
Motivasi kerja
memberikan
pengaruh yang
signifikan terhadap
kinerja pegawai
bank BJB cabang
Padalarang. Artinya
pegawai yang
termotivasi akan
melakukan yang
terbaik untuk
mencapai tujuan
perusahaan salah
satunya dengan
menampilkan
Kinerja yang
optimal. Sebaliknya
pegawai yang tidak
termotivasi untuk
bekerja maka hasil
kerja tidak
maksimal. 3.
Kepuasan kerja
memberikan
pengaruh yang
signifikan terhadap
Kinerja pegawai
bank BJB cabang
Padalarang. Artinya
kepuasan kerja
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yang dimiliki
pegawai dapat
menentukan
perilaku pegawai
dengan kinerja
yang ditampilkan.
4. Beban kerja,
motivasi dan
kepuasan kerja
memberikan
pengaruh yang
signifikan terhadap
kinerja pegawai
bank BJB cabang
Padalarang. Artinya
beban kerja,
motivasi kerja dan
kepuasan kerja
secara bersama-
sama dapat
memberikan
perubahan-
perubahan kinerja

pegawai bank BJB

cabang Padalarang.

C. Kerangka Pemikiran
1. Pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja
Pengalaman kerja sangat penting perannya dalam organisasi. Terutama
pegawai yang bekerja pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara yang mengharuskan
bekerja dalam persoalan aset dan pengelolaan keuangan daerah. Seorang pegawai
yang memiliki pengalaman kerja sebelumnya, tentu akan lebih mengerti dalam
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menghadapi sebuah masalah yang muncul, selain itu pegawai tersebut akan lebih
cepat beradaptasi dengan tugas yang dihadapinya karena sudah memiliki
pengalaman kerja sebelumnya. Sehingga BPKAD Provinsi Sumatera Utara akan
mencapai tujuannya secara maksimal, Sejalan dengan penelitian (Husain, 2018)
menjelaskan pengalaman kerja merupakan salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja di organisasi melalui pengetahuan, keterampilan dan
kemampuan yang dimiliki pegawai untuk memegang tanggung jawab dari
pekerjaan sebelumnya, dan didukung oleh para pegawai yang sudah berpengalaman
dibidang masing-masing.

Sehingga dapat disimpulkan pengalaman kerja lebih banyak tentunya akan
lebih mengerti apa yang harus dilakukan ketika menghadapi sebuah masalah yang
muncul. Banyak perusahaan yang dalam proses rekruitmen tenaga kerja dipilih
tenaga kerja yang sudah mempunyai pengalaman kerja, karena pengalaman kerja
seseorang dianggap sebagai salah satu nilai lebih dari seorang tenaga kerja. Dengan
banyaknya pengalaman kerja yang dimiliki seseorang pekerja maka orang tersebut
akan lebih menguasai pekerjaannya, sehingga dapat menyelesaikan pekerjaannya
dengan baik. Ini berarti orang tersebut mempunyai kinerja yang baik. Oleh karena
itu dengan pengalaman kerja yang baik maka dapat meningkatkan kinerja seorang
pegawai.

2. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja

Dalam persepsi pegawai, beban kerja pegawai memiliki penilaian tersendiri
dalam sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan aktivitas mental
misalnya untuk mengingat hal-hal yang diperlukan, konsentrasi, mendeteksi
permasalahan, mengatasi kejadian yang tak terduga dan membuat keputusan
dengan cepat yang berkaitan dengan pekerjaan dan kekuatan fisik yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Artinya setiap pegawai melaksanakan
tugas pekerjaan yang dipercayakan untuk dikerjakan dan dipertanggung jawabkan
pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara. Beban kerja yang melebihi kemampuan
seorang pegawai maka kemampuan dan kesanggupan juga terbatas sehingga kinerja
kurang maksimal. Sejalan dengan (, Jekky k R Rolos Setia, 2018) menunjukkan

bahwa adanya pengaruh antara beban kerja terhadap kinerja pegawai. Semakin
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menurunnya beban kerja seorang pegawai maka akan berpengaruh terhadap
peningkatan kinerja pegawai tersebut.

Sehingga dapat disimpulkan seorang pegawai memiliki persepsi yang positif
maka mereka akan menganggap beban kerja sebagai tantangan dalam bekerja
sehingga mereka lebih bersungguh-sungguh dalam bekerja dan menghasilkan
sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya maupun organisasi tempatnya bekerja.
Sebaliknya jika persepsi negatif yang muncul maka beban kerja dianggap sebagai
tekanan kerja sehingga dapat mempengaruhi kinerja, memiliki dampak negatif bagi
dirinya maupun organisasi tempatnya bekerja.

3. Pengaruh pengalaman kerja dan beban kerja secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja

Pengalaman kerja tidak hanya ditinjau dari keterampilan, keahlian, dan
kemampuan yang dimiliki saja, akan tetapi pengalaman kerja dapat dilihat dari
pengalaman seseorang yang telah bekerja atau lamanya bekerja pada suatu instansi.
Semakin banyak pengalaman yang dimiliki akan semakin terampil dia dalam
menjalankan pekerjaannya. Sejalan dengan (Afuan, M., Bayu Putra, R., &
Kumbara, 2020). Sedangkan kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai pegawai
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan. Hasil kerja yang baik sesuai
dengan kualitas maupun kuantitas yang dicapai pegawai selama periode ia bekerja
yaitu standar kerja yang ditetapkan dan disepakati bersama. Maka pengalaman kerja
dan beban kerja mempunyai pengaruh terhadap peningkatan atau penurunan kinerja
pegawai.

Dapat disimpulkan pengalaman seorang pegawai dapat dilihat dengan
tingkat pengetahuan yang dimiliki dan tingkat yang telah dikuasainya. Dengan
pengalaman yang banyak maka penguasaan keterampilan semakin meningkat. Hal
ini juga berujung kepada keberhasilan perencanaan pada BPKAD Provinsi
Sumatera Utara yang telah merencanakan ketetapan kinerja pegawai untuk secara
maksimal dari target organisasi. Kesesuaian pengalaman kerja yang telah
ditetapkan dan direncanakan juga menjadi penilaian utama dari beban kerja
pegawai agar dapat meningkatkan kinerja pegawai dan untuk kemajuan BPKAD

Provinsi Sumatera Utara.
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Dibawah ini merupakan gambar kerangka berpikir pengalaman kerja

pegawai dan beban kerja pegawai terhadap kinerja pegawai:

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

-

Pengalaman Kerja
T (X1)
h Kinerja Pegawai
4 (Y)
Beban Kerja __
] (X2) }

D. Hipotesis
Sebagaimana yang dijelaskan (Sugiyono, 2012) Hipotesis adalah sebuah
dugaan atau referensi yang dirumuskan serta diterima untuk sementara yang dapat
menerangkan fakta-fakta yang diamati dan digunakan sebagai petunjuk dalam
pengambilan keputusan.
H1 : Pengalaman kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap terhadap kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Sumatera
Utara.
H2 : Beban kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara.
H3 : Pengalaman kerja dan beban kerja secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Sumatera

Utara.



BAB Il
METODE PENELITIAN

1. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif karena penelitian ini
berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik. Menurut (Sugiyono, 2012)
pendekatan metode kuantitatif adalah metode yang berupa angka-angka dan
analisisnya menggukan statistika.

Berdasarkan tingkat eksplanasinya penelitian ini termasuk kedalam penelitian
asosiatif kausal, karena penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
variabel X terhadap variabel Y yang bersifat kausal. Menurut (Sugiyono, 2012)
penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh
ataupun hubungan antara dua variabel atau lebih. Sedangkan bentuk hubungan
kausal adalah hubungan yang bersifat sebab akibat, dan disana (kausal) mencari
seberapa besar pengaruh variabel independen (variabel yang mempengaruhi) dan

dependen (variabel yang dipengaruhi).

2. Lokasi dan Waktu penelitian

Lokasi penelitian dilakukan pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara JI. Imam
Bonjol No. 18, Madras Hulu, Medan Maimun, Kota Medan, Sumatera Utara 20212.
Waktu penelitian proposal ini dari proses perencanaan penelitian ini dilaksanakan
di kota Medan, tepatnya pada Kantor BPKAD Provinsi Sumatera Utara, waktu
penelitian diperkiran selama 2 (dua) bulan yaitu mulai dari bulan Juli sampai bulan
September 2022.
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Tabel 2

Jadwal Kegiatan Pelaksanaan dan Waktu Penelitian
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Bulan dan Minggu

Jadwal Febuari | April Juni Juni Agustus | Septemb | Oktober
Kegiatan 2022 2022 2022 2022 2022 er
2022

1/2|3 1|2 11213(4|1[2|3 112]3 11213/4|1]2|3|4
Pengajuan Judul
Penyusunan
Proposal
Bimbingan
Proposal

Seminar Proposal

Pengumpulan
Data

Bimbingan
Skripsi

Sidang Skripsi

3. Populasi dan sampel

1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang

mempunyai kualitas atau karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelitian

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Jadi populasi bukan hanya

orang, tetapi objek dan benda-benda alam yang lain. Populasi juga bukan sekedar

jumlah yang ada pada objek/subjek yang dipelajari,

tetapi

meliputi

karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subjek atau objek itu (Sugiyono, 2016).

Adapun populasi yang direncanakan dalam penelitian ini adalah pegawai di

Badan pengelolaan keuangan dan asset daerah Provinsi Sumatera Utara yang

berjumlah 123 pegawai berjenis kelamin laki-laki dan permpuan yang berstatus

Pegawai BPKAD Provinsi Sumatera Utara.
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2. Sampel

Sampel menurut (Sugiyono, 2018) adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sedangkan ukuran sampel
merupakan suatu langkah untuk menentukan besarnya sampel yang diambil dalam
melaksanakan suatu penelitian. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini
yakni menggunakan teknik penggunaan probability sampling yang mana teknik
pengambilan sampel ini memberikan peluang yang sama bagi unsur populasi yang
dipilin sebagai anggota sampel. Selanjutnya penggunaan jumlah sampel yang
diambil dengan menggunakan teknik Simple random sampling. Alasan dilakukan
teknik pengambilan Sampel ini dengan mempertimbangkan keterbatasan-
keterbatasan yang dimiliki peneliti seperti biaya, waktu maupun tenaga.

Sampel adalah sebagian atau populasi yang diteliti Arikunto mengatakan
jika ukuran populasi kurang dari 100, lebih baik seluruh subjek diambil semua
untuk diteliti, apabila sampel lebih dari 100 maka pengambilan sampel 10-15% dan
15-25 % (Arikunto, Suharsimi, 2010). Berdasarkan definisi, maka penelitian ini
mengambil sampel sebesar 25% dari jumlah populasi yang ada yaitu 123 x 25%=
31 maksudnya jumlah populasinya yang besar sebagai responden maka seluruh
populasi yang ada di BPKAD Provinsi Sumatera Utara diambil sebahagian

sehingga yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah 31 pegawai.

4. Variabel Penelitian Definisi Operasional Variabel

Menurut (Sugiyono, 2013) variabel penelitian pada dasarnya adalah segala
sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut dengan variabel bebas (X1) dan
(X2) dan variabel terikat (Y), kemudian ditarik kesimpulannya. Sebagaimana
dijelaskan berikut ini:

a. Variabel bebas dalam penelitin ini adalah pengalaman kerja (X1).
Pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan seta
keterampilan seseorang dalam pekerjaannya yang dapat diukur dari masa
kerja dan dari tingkat pengetahuan serta keterampilan yang dimilikinya
sedangkan variabel beban kerja (X2). Beban kerja adalah tugas-tugas

yang diberikan kepada pegawai yang harus diselesaikan pada waktunya.
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b. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai (Y). Kinerja
pegawai adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai
sesuai dengan standar dan kriteria yang telah ditetapkan dalam jangka
waktu tertentu.

5. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah:

1. Pengamatan (Observation), yaitu dengan mengadakan pengamatan
langsung pada objek penelitian.

2. Angket (Pernyataan) yaitu pengumpulan data dengan menggunakan
daftar pernyataan yang sudah dipersiapkan sebelumnya dan diberikan
kepada responden. Dimana responden memilih salah satu jawaban yang
telah disediakan dalam daftar pernyataan. Pengukuran yang digunakan
dalam penelitian adalah pengukuran dengan skala Likert, dengan

perhitungan skor sebagai berikut (Sugiyono, 2012):

Tabel 3

Tabel Skala Likert
Pernyataan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5 poin
Setuju (S) 4 poin
Kurang Setuju (KS) 3 poin
Tidak Setuju (TS) 2 poin
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 poin

6. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan

menggunakan tabel kisi-kisi angket:
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Tabel 4

Tabel Kisi-kisi Angket

No Variabel Indikator Pernyataan
1. Lama Waktu/Masa Bekerja 1,2
Pengalaman 2. Tingkat P(_engetahuan Dan 34
1 . Keterampilan
Kerja(X1) e
3. Pengusaan Terhadap Pekerjaan
5,6
Dan Peralatan
4. Target Yang Harus Dicapai 7,8
. 5. Kondisi
2 | Beban Kerja(X2) Pekerjaan 9,10
6. Standar Pekerjaan 11,12
7. Kualitas Kerja 13,14
o 8. Ketetapan Waktu 15,16
3| Kinena(Y) 5 Efektivitas 17,18
10. Kemandirian 19,20

Penulis juga menggunakan uji kualitas data yang dilakukan untuk menguji
kecukupan dan kelayakan data yang digunakan dalam penelitian. Kualitas data
bertujuan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas instrument sebab berpengaruh
pada kualitas data. Uji kualitas data yang digunakan adalah sebagai berikut:

a. Uji Validitas

Uji Validitas dilakukan untuk memastikan kemampuan sebuah skala untuk

mengukur konsep yang dimaksudkan. Dengan kata lain uji validitas

digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Sutau
kuesioner dikatakan valid jika pernyataan kuesioner mampu mengungkapkan
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner. Validitas dalam penelitian
menyatakan derajat ketepatan alat ukur penelitian terhadap isi atau arti
sebenarnya yang diukur.

b. Uji Reliabilitas

Uji relibitas adalah suatu indeks untuk mengetahui sejauh mana alat

pengukuran memberikan hasil yang konsisten. Semakin kecil kesalahan

pengukuran, semakin reliabel alat pengukur. Basar kecilnya kesalahan
pengukuran dapat diketahui dengan indek korelasi.
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7. Uji Prasyarat
Dalam menguji suatu kebenaran data, penulis menggunakan uji prasyarat
dengan menggunakan uji asumsi klasik sebagai berikut:
a. Uji normalitas data
Uji normatilas data bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel independen dan variabel dependen keduanya mempunyai
distribusi normal atau mendekati normal. Dalam penelitian ini, uji normalitas
menggunakan Normal Probability Plot. Suatu variabel dikatakan normal jika
gambar distribusi dengan titik-titik data yang menyebar disekitar garis
diagonal dan penyebaran titik-titik data searah mengikuti garis diagonal.
b. Uji heteroskedasitas
Uji hetrodkedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain tetap maka disebut homoskedastisitas, jika berbeda disebut
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah heteroskedastisitas.
Deteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilihat dari ada atau
tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot. Jika ada pola tertentu seperti
titik-titik membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar,
kemudian menyempit) maka mengindikasikan bahwa telah terjadi
heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik yang
menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.
c. Uji multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model
regresi ditemukan adanya korelasi antar veriabel bebas (variabel
independent). Model regresi yang baik jseharusnya tidak terjadi korelasi
diantara variabel independen. Untuk mendeteksi ada tidaknya
multikolinearitas didalam model regresi dapat dilakukan dengan melihat
nilai Tolerance dan VIF Variance Inflation Factor). Kedua ukuran ini
menunjukkan setiap variabel independent manakah yang dijelaskan oleh

variabel independent lainnya. Tolerance mengukur variabel independen
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yang terpilih yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi, nilai
tolerance rendah sama dengan dengan nilai VIF tinggi (karena VIF =
1/tolerance). Nilai yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya
multikolinearitas adalah nilai Tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF

> 10.

8. Teknik Analisis Data
1.Uji Kualitas Data
Kualitas data penelitian suatu hipotesis sangat tergantung pada kualitas data
yang dipakai dalam penelitian tersebut. Kualitas dan penelitian ditentukan oleh
instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan data untuk menghasilkan data
yang berlaku. Adapaun uji yang digunakan untuk menguji kualitas data dalam
penelitian ini adalah uji validitas dan uji reliabilitas. (Iskandar, 2010).
2. Uji Regresi Linier Berganda
Analisa Regresi Berganda digunakan untuk mengetahui keeratan hubungan
antara variabel dependen (YY) dengan variabel independen (X). Adapun bentuk
persamaanya adalah sebagai berikut:
Y = B,X; + B,X, + ei (Ariefianto, 2012). Di mana:
Y = Variabel dependen (Keputusan Memilih)
X = Variabel independen
X, = Pengalaman Kerja
X, = Beban Kerja
B, = Koefisien regresi X1 pada persamaan regresi populasi
B, = Koefisisen regresi X2 pada persamaan regresi populasi
ei = random eror
3. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
analisis regresi linier berganda berdasarkan uji signifikansi simultan (F test), uji
koefisien determinasi (R), uji signifikansi parameter individual (t test). Untuk
menguji hipotesis penelitian, maka digunakan analisis regresi linier berganda
dengan bantuan software SPSS (Stastitical Product and Service Solution) versi
17.0.
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a. Uji Signifikan Secara Parsial (Uji t)
Yaitu untuk menguji hubungan regresi secara terpisah atau menguji
hipotesis minor. Pengujian dilakukan untuk melihat keberartian dari
masing- masing variabel secara terpisah terhadap variabel bebas dan
terhadap variabel terikat. Hipotesis nol (Ho) adalah menyatakan tidak
adanya pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat, sedangkan
hipotesis alternative (Hi) merupakan hipotesis yang menyatakan adanya
pengaruh dari variabel bebas. Perhitungan ttest digunakan dengan rumus
sebagai berikut:

b,

sbq

Lhit =
Dimana: t = t_yitung
b, = koefisien regresi
Sb, = Standar of Error
Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan t yang didapat
dari perhitungan dengan nilai t yang ada pada table t dengan tingkat
kesalahan («) sebesar 5% dengan derajat kebebasan atau degree of
freedom (df) sebesar n-k dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai
berikut:
a. Bila t_pjtung > t-tabel Maka, Ho ditolak dan Hipotesa alternative
(Hi) diterima.
b. Bila t_wpe>t_taper HO diterima dan Hipotesa alternative (Hi)
ditolak

b. Uji Secara Simultan (Uji F)
Uji F adalah (F test) digunakan untuk memperhatikan apakah seluruh
variabel bebas mempengaruhi variabel terikat dengan menggunakan

langkahlangkah sebagai berikut: (Sugiyono, 2008)
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_R*1(n-m-1)
~ m(1-R?

Dimana: Fh = F_gjitung
R = Koefisien determinasi
m = Banyak Predaktor
n = Jumlah anggota sampel
Untuk membuktikan kebenaran hipotesis digunakan Uji F secara
simultan yaitu dengan membandingkan F-Hitung dengan F-Tabel dimana
F_nitung > F-tabel Pada tingkat signifikan = 0,05.
1.Jika F_pjityng>F_raper Maka Ho ditolak dan Ha diterima.

2.Jika F_pityng<F_rqpe; Maka Ho diterima dan Ha ditolak.

c. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) merupakan ukuran yang digunakan
untuk menilai seberapa baik model yang diterapkan dapat menjelaskan
variabel terikatnya atau menunjukkkan persentase pengaruh variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen. Semakin besar koefisien
determinasinya semakin baik variabel independen dalam menjelaskan
variabel dependen. (Sugiyono, 2008) Koefesien determinan (R?)
dimaksudkan untuk mengetahui tingkat ketepatan yang paling baik dalam
analisa regresi, hal ini ditunjukan oleh besarnya koefesien determinan (R?)
antara 0 sampai 1. Jika koefesien determinan O berarti variable independen
sama sekali tidak berpengaruh terhadap variable dependen. Apabila
koefesien determinan semangkin mendekati satu, maka dapat dikatakan
bahwa variable independen berpengaruh terhadap variable dependen.
Karena variable independen pada penelitian ini lebih dari 2, maka koefesien
determinan yang digunakan adalah adjusted R square (Ghozali,2006). Dari
determinan (R?) ini dapat diperoleh suatu nilai untuk mengukur besarnya
sumbangan dari beberapa variable X terhadap variasi naik turunnya variable

Y yang biasanya dinyatakan dalam persentase.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Institusi

1. Sejarah Badan Pengelola Keuangan Daerah (BPKAD) Provinsi

Sumatera Utara

BPKAD Provinsi Sumatera Utara disahkan pada tanggal 28 Desember

2011. Dalam rangka mewujudkan tata kelola pemerintahan yang efektif dan
efisien, Pemerintah Republik Indonesia melakukan reformasi di bidang
pengelolaan keuangan negara, dimana reformasi ini dilatarbelakangi oleh faktor
kebutuhan penggantian peraturan perundang-undangan keuangan yang masih
mengacu pada peninggalan pemerintah kolonial. Hal ini dikaitkan dengan
besarnya belanja negara sehingga diperlukan suatu metode pengawasan yang
memadai selain pemeriksaan keuangan yang dilakukan oleh Badan Pemeriksa
Keuangan (BPK). Pengawasan dapat dilakukan secara internal yaitu melalui
satuan kerja pengawasan dan secara eksternal yaitu keterlibatan masyarakat dan
pengelolaan  keuangan negara, maka untuk itulah  diperlukan
pertanggungjawaban pemerintahan secara transparan atas penggunaan pajak
yang bersumber dari masyarakat. Sebagai pendukung penerapan pelaksanaan
good governance maka dapat dilakukan dengan cara:

a. Penataan Peraturan Perundang-undangan sebagai landasan hukum

b. Penataan Kelembagaan

c. Penataan Sistem Pengelolaan Keuangan Negara

d. Pengembangan sumber daya manusia di bidang keuangan

38
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2. Visi dan Misi BPKAD Provinsi Sumatera Utara

Visi Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah BPKAD Provinsi
Sumatera Utara 2019/2023 yaitu “ Sumatera Utara Yang Maju, Aman, Dan
Bermartabat . Dalam rangka mewujudkan visi tersebut, ditetapkan 5 (lima)
Misi Pembangunan Provinsi Sumatera Utara Tahun 2019-2023 sebagai
berikut:

a. Mewujudkan masyarakat Sumatera Utara yang bermartabat dalam
kehidupan karena memiliki iman dan taqwa, tersedianya sandang pangan
yang cukup, rumah yang layak, pendidikan yang baik, kesehatan yang
prima, mata pencaharian yang menyenangkan, serta harga-harga yang

terjangkau.

b. Mewujudkan Sumatera Utara yang bermartabat dalam politik dengan
adanya pemerintahan yang bersih dan dicintai, tata kelola pemerintahan
yang baik, adil, dan terpercaya, polotik yang beretika, masyarakat yang
berwawasan kebangsaan, dan memiliki kohesi sosial yang kuat serta
harmonis.

c. MewujudkanSumatera Utara yang bermartabat dalam pendidikan karena
masyarakatnya yang terpelajar, berkarakter, cerdas, kolaboratif, berdaya
saing, dan mandiri.

d. Mewujudkan Sumatera Utara yang bermartabat dalam bergaul kerena
terbebas dari judi, narkoba, prostitusi, dan penyeludupan, sehingga menjadi
teladan di Asia Tenggara dan Dunia;

e. Mewujudkan Sumatera Utarayang bermartabat dalam lingkungan kerena
ekologinya yang terjaga, alamnya yang bersih dan indah, penduduknya
yang ramah, berbudaya, berprikemanusiaan, dan beradap.

Memperhatikan Visi dan Misi Pembangunan Provinsi Sumatera Utara
sebagaimana yang tersirat pada Perubahan RPJMD Provinsi Sumatera Utara
tersebut, BPKAD Provinsi Sumatera Utara sebagai unsur staf mempunyai tugas
melaksanakan penyusunan dan pelaksanaan kebijakan Daerah dibidang
pengelolaan keuangan dan aset Daerah. Dalam melaksanakan tugas tersebut
BPKAD Provinsi Sumatera Utara menyelenggarakan fungsi:
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a. Perumusan kebijakan teknis dan strategis di bidang pengelolaan keuangan
dan aset Daerah;

b. Penyelenggaraan urusan pemerintahan dan pelayanan umum di bidang
pengelolaan keuangan dan aset Daerah;

c. Pembinaan dan pelaksanaan tugas di bidang pengelolaan keuangan dan aset
daerah;

d. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Gubernur sesuai dengan tugas
dan fungsinya.

Untuk menjabarkan Visi dan Misi sebagaimana yang tercantum dalam
Perubahan RPJMD dimaksud, Perangkat Daerah (PD) di lingkungan Pemerintah
Provinsi Sumatera Utara menjadikan Perubahan RPJMD sebagai
dasar acuan untuk menyusun Perubahan Rencana Strategis PD (Renstra PD)
yang memuat tentang isu-isu strategis, perencanaan anggaran, program dan
kegiatan. Berdasarkan Perubahan Renstra tersebut, dilakukan identifikasi faktor-
faktor penghambat dan pendorong penyelenggaraan pemerintahan,
pembangunan dan pelayanan kepada masyarakat sesuai tugas pokok dan fungsi
BPKAD Provinsi Sumatera Utara serta mensinergikan arah, kebijakan, visi dan
misi Kepala Daerah dan Wakil Kepala Daerah terpilih sebagaimana yang
tertuang dalam Perubahan RPIJMD 2019-2023 pada misi kedua ” Mewujudkan
Sumatera Utara yang bermartabat dalam politik dengan adanya pemerintahan
yang bersih dan dicintai, tata kelola pemerintahan yang baik, adil, dan
terpercaya, politik yang beretika, masyarakat yang berwawasan kebangsaan, dan
memiliki kohesi sosial yang kuat serta harmonis” atau Bermartabat dalam
Politik.

3. Struktur Organisasi BPKAD Provinsi Sumatera Utara

Struktur organisasi merupakan susunan sub-sub sistem yang
menggambarkan hubungan komunikasi, wewenang dan tanggung jawab dari
masing-masing bagian terdapat dalam organisasi. Struktur organisasi ini tidak
selamanya sama antar satu perusahaan dengan perusahaan lainnya. Hal ini
disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan bersangkutanStruktur organisasi
dapat dipandang sebagai suatu kerangka yang menyeluruh. Melalui struktur

organanisasi yang disesuaikan dengan antara satu bagian dengan bagian lainnya
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guna mencapai tujuan perusahaan. BPKAD Provinsi Sumatera Utara memiliki

struktur organisasi sebagai berikut:

SUSTMNAN ORCGANISAST
BADAN PENGELOLAAN
EEUAGAN DAN ASET DAFEAH

BADAN PENGELOLAAN
EETAGAN DAN ASET
DAFEAH

1 SEERFTARIAT
EFLOMPOK
JABATAN
FUNGSIONAL
SUB BAGLAN SUB SUE BAGIAN
TATAL DAN BAGIAN PROGEAM
EFFEGAWAIL EEUANGAN AKTUNTANS
SUB BIDANG EIDANG BIDANG BIDANG
FENGELOLAAN FERBENDAHARAA AKUNTANST
ANGGARAN ¥ DAY KHAS ASET
SUB BIDANG 5UB BIDANG SUE EIDANG SUE BIDANG
| | pENGELOLAAN - PERBENDAHARA || asoowTanst | | amarssispax
ANGGARANT ANI I EFBUTUHAN
ASET
SUB BIDANG SUB BIDANG BIDANG 5UB BIDANG
| | sevcrLoLsax | | PeRBEsDARARA <  aETwTANSI || rEmcELOLAAN
ANGGARAN J:q ANT II ASET
N SUB EIDANG SUB BIDANG
SUB BIDANG SUB BIDANG KAS
L| sENcELOLAAN L DAFRAH i —| PENGHAPTSAN
ANGGARAN I I ASET

Gambar 3: Struktur BPKAD Provinsi Sumatera Utara.

Adapun uraian tugas dari BPKAD Provinsi Sumatera Utara adalah
sebagai berikut:

a. Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Sumatera Utara
mempunyai tugas membantu pemerintah provinsi sumatera utara dalam
menyusun konsep kebijakan Kepala Daerah dalam penyelenggaraan urusan
pemerintahan atas pelaksanaan pembinaan, koordinasi, fasilitasi,
monitoring, evaluasi dan pengendalian pelaksanaan aset, analisis dan

kebutuhan aset, pengelolaan aset dan penghapusan aset.
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b. Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Sumatera Utara

menyelenggarakan fungsi:

1.

Penyelenggaraan persiapan dan mengkoordinasikan penyusunan
konsep kebijakan Kepala Daerah dalam pembinaan, fasilitas,
monitoring, evaluasi, koordinasi dan pengendalian aset, distribusi,
penyimpanan, penghapusan dan perawatan.

Penyelenggaraan fasilitas, koordinas, monitoring, evaluasi dan
pengendalian pelaksanaan kebijakan Kepala Daerah di bidang aset,

analisis dan kebutuhan aset, pengelolaan aset, dan penghapusan aset.

c. Kepala Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Sumatera

Utara, mempunyai uraian tugas adalah:
1.

Menyelenggarakan pembinaan, bimbingan, arahan dan penegakan
disiplin pegawai pada lingkup Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah Provinsi Sumatera Utara.

Menyelenggarakan penetapan dan penyajian bahan atau data dalam
urusan pengelolaan keuangan dan aset daerah.

Menyelenggarakan penyusunan dan penetapan perencanaan dan
program Kegiatan badan sesuai ketentuan perundang-undangan.
Menyelenggarakan penyusunan dan penetapan standar, norma dan
kriteria penyelenggaraan utusan pengelolaan keuangan dan aset
daerah.

Menyelenggarakan pembinaan, koordinasi, fasilitas, monitoring,
evaluasi, pengendalian dan kebijakan urusan pengelolaan keuangan
dan aset daerah di bidang aset, analisis dan kebutuhan aset,
pengelolaan aset dan penghapusan aset.

Menyelenggarakan pengkajian, analisa dan meneliti pengelolaan
urusan pengelolaan keuangan dan aset daerah di bidang aset, analisis

dan kebutuhann aset, pengelolaan aset dan penghapusan aset.

d. Dalam melaksanakan tugas, fungsi dan uraian tugas, Kepala Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah, dibantu oleh: Bidang Aset yang

memiliki sub Bidang terdiri atas Sub Bidang Analisis dan KebutuhanAset,
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Sub Bidang Pengelolaan Aset, Sub Bidang Penghapusan Aset.
1. Sub Bidang Analisis dan Kebutuhan Aset

a.

Melaksanakan pembinaan bimbingan dan arahan kepadastaf pada
lingkungan Sub Bagian/Seksi Analisis Kebutuhan.

Melaksanakan  koordinasi, fasilitasi, monitoring, evaluasi,
pengendalian dan kebijakan dalam menyelenggarakan urusan
analisa kebutuhan.

Melaksanakan pengumpulan, penyusunan, dan penyajian bahan/
data perencanaan program dan kegiatan urusan analisa kebutuhan
sesuai ketentuan Peraturan Perundang- undangan.
Menyelenggarakan, menyusun, meneliti, menyiapkan dan
menghimpun Rencana Kebutuhan BMD (RKBMD) pengadaan dan
Rencana Kebutuhan BMD Pemeliharaan (RKBMD) yang disusun
berdasarkan standar harga (besaran harga), standar kebutuhan
(satuan jumlah barang), dan standar barang (spesifikasi) untuk satu
tahun anggaran dan masing-masing SKPD.

Menyelenggarakan, menyusun (tim) penyusunan standar harga,
standar kebutuhan dan standar barang bersama dinas terkait dan
ditetapkan dengan keputusan GubernurSumatera Utara.
Menyelenggarakan meneliti pengalihan status penggunaan BMD
kepada pengguna barang lainnya dan memproses persetujuan
Gubernur.

Menyelenggarakan, menyusun dan menyiapkan Rencana Daftar
Kebutuhan Barang Milik Daerah (RKD-BMD) pengadaan dan
RDKP-BMD pemeliharaan menurut jenis barang, pekerjaan,
banyak atau volume, perkiraan waktudan baya serta pelaksanaan
yang menjadi dasar penyusunanRencana Kerja Anggaran (RAK)
APBD masing-masing SKPD.

Menyelenggarakan meneliti dan permohonan persetujuan tentang
penggunaan sementara BMD kepada pengguna barang lainnya
dalam jangka waktu tertentu tanpa mengubah status penggunaan

barang yang ada.
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Menyelenggarakan, meneliti rencana tahunan pengadaan dan
pemeliharaan setelah APBD ditetapkan yang dituangkan/tercermin
dalam Dokumen Pengguna Anggaran (DPA) masing-masing SKPD
yang harus sesuai dengan RKA masing-masing SKPD.
Menyelenggarakan, meneliti usulan penggunaan barang untuk
ditetapkan Gubernur, penetapan status penggunaan barang
dioperasikan oleh pihak lain dalam rangka menjalankan pelayanan
umum sesuai tupoksi SKPD pengusul.

Menyelenggarakan Rencana Kebutuhan Anggaran (RKA) SKPD
yang harus sesuai dengan RKBMD pengadaan dan RKBMD
pemeliharaan yang telah ditetapkan pengelolaan barang.

Melakukan persiapan penyusunan prosedur pengajian perencanaan
kebutuhan barang dilingkungan Satuan Kerja Perangkat Daerah
(SKPD) di lingkungan Pemerintahan Provinsi Sumatera Utara.
Penyusunan penetapan standar barang, standar kebutuhan dan
standar harga.

Melaksanakan identifikasi penelahan dan review atas data/bahan
usulan RKBMD dan RKBMD vyang diajukan SKPD di lingkungan
Pemerintahan Provinsi Sumatera Utara.

Melaksanakan penyusunan rekapitulasi/ daftar RKBMD dan
RKPBMD untuk ditetapkan menjadi keputusan Gubernur Sumatera

Utara.

2. Sub Bidang Pengelolaan Aset

a.

Melaksanakan pembinaan, bimbingan dan arahan kepada staf pada
lingkungan Sub Bagian/Seksi Pengelolaan Aset.

Melaksanakan penyusunan dan penyempurnaan perencanaan,
program dan kegiatan dalam penyelenggaraanurusan pengelolaan
aset sesuai ketentuan dan peraturan perundang-undangan.
Melaksanakan pengumpulan, penyusana, pengolahan danpenyajian
data BMD bergerak dan tidak bergerak berupa tanah, peralatan

kantor/ mesin, gedung dan bangunan, jalan jembatan jaringan, aset
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pengerjaan sesuai ketentuan peraturan perundang-undangan.

d. Menyelenggarakan pembinaan, koordinasi, fasilitas dan evaluasi
melakukan catatan BMD vyang berada dalam penguasaan
pengelolaan, penggun/kuasa pengguna barang sesuai penggolongan
dan kodefikasi barang ke dalam Kartu

Inventaris Barang (KBA s/d F) dan melakukan pembuatan KR (Kartu
Inventaris Ruangan).

e. Menyelenggarakan pembinaan koordinasi dan melakukan
inventarisasi BMD secara lengkap dan akurat meliputi lokasi, jenis,
merk, type, jumlah, ukuran, harga, tahun, pembelian, asal perolehan
dan kondisi barang.

f. Menyelenggarakan pembinaan koodinasi dan menghimpun dan
merekapitulasi laporan penggunaan barang semesteran, tahunan dari
5 (lima) Tahunan.

g. Menyelenggarakan pembinaan koordinasi, penyusunan dan
merekapitulasi laporan semesteran dan tahunan sebagai bahan
pendukung penyusunan neraca daerah.

h. Menyelenggarakan permohonan kooordinasi dan monitoring
penerimaan semua barang bergerak, tidak bergerak dari hasil
pengadaan oleh pengurus barang sesuai ketentuan dan peraturan
yang berlaku.

i. Menyelenggarakan  pembina, koordinasi dan  monitoring
penyimpanan barang oleh pengurus barang dalam rangka
pengurusan penyelenggaraan dan penatausahaan barang persediaan
dan melakukan pemeriksaan pembukuan dan pencatatan serta stock
opname secara berkala ataupun terhadap barang persediaan yang
ada.

J- Menyelenggarakan pembinaan koordinasi dan monitoring
penyaluran barang milik daerah ke unit pemakai dan
menyelenggarakan tertib administrasi penyaluran dan membuat
laporan realisasi penyaluran persediaan (BMD).

k. Menyelenggarakan pembinaan koordinasi dan melakukan
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inventarisasi BMD, kodefikasi dan verifikasi fisik dan administrasi
sesuai ketentuan dan aturan yang ditetapkan.

Melaksanakan penyusutan kegiatan sensus Barang Milik Daerah
sesuai ketentua dan peraturan yang berlaku.

Melaksanakan penerimaan, penyimpanan dan penyaluran BMD
serta mengelola barang persediaan

Melaksanakan sosialisasi bimbingan teknis, koordinasi, konsultasi
dan asistensi dalam rangka penatausahaan BMD.

Melaksanakan pembinaan, pengendalian dan fasilitasi pengelolaan

keuangan dan aset di lingkungan BUMD.

3. Sub Bidang Penghapusan

a.

Menyelenggarakan Pembinaan, koordinasi, fasilitasi, monitoring,
evaluasi meneliti dan melakukan proses pemindahtanganan BMD
(penjualan, ruislag, hibah dan atau penyertaan modal) atas usulan
SKPD sesuai ketentuan dan peraturan yang berlaku.
Menyelenggarakan pembinaan, koordinasi, fasilitasi, monitoring,
evaluasi meneliti dan melakukan proses pemusnahan terhadap BMD
(Barang Milik Daerah) yang sudah tidak dapat dipindahtangankan
atas usulan SKPD sesuai ketentuan dan peraturan yang berlaku.
Menyelenggarakan pembinaan, koordinasi, fasilitasi, monitoring,
evaluasi, meneliti dan melakukan proses penghapusan BMD sebagai
tindak lanjut pemindahtanganan, pemusnahan, putusan pengadilan
yang berkekuatan hukum tetap, menjalankan ketentuan peraturan
perundang-undangan atau sebab lain sesuai ketentuanperaturan yang
berlaku.

Menyelenggarakan pembinaan, koordinasi dan evaluasi dan
melakukan panilaian dan atau penaksiran harga BMD dengan tim/
panitia dalam rangka pemindahtanganan pemusnahan dan
pemusnahan BMD sesuai ketentuan peraturan yang berlaku.
Menyelenggarakan pembinaan, koordinasi, fasilitasi, monitoring
dan evaluasi kegiatan penjualan sisa bongkaran BMD dengan SKPD

sesuai ketentuan dan peraturan yang berlaku.
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f. Menyelenggarakan pembinaan, koordinasi dengan instansi terkait
dalam rangka penjualan langsung maupun lelangumum BMD sesuai
ketentuan dan peraturan yang berlaku.

g. Melaksanakan pembinaan, bimbingan, dan arahan kepada Staf pada
lingkungan Sub Bagian/ Seksi Pemeliharaan dan Penghapusan.

h. Melaksanakan koordinasi, fasilitasi, monitoring, pengendalian, dan
evaluasi dalam rangka pengamanan, pemindahtanganan, pemusnahan,
dan penghapusan baranngmilik daerah sesuai penghapusan barang milik
daerah sesuai penghapusan barang milik daerah sesuai dengan ketentuan
dan peraturan perundang-undangan.

i. Melaksanakan pemeliharaan dan pengamanan dokumen kendaraan
dinas dan penarikan kendaraan dinas yang akan diproses
pemindahtanganan, pemusnahan, penghapusan sesuai ketentuan
yang berlaku.

J. Melakukan pembinaan dan koordinasi pensertifikasiantanah dari
pemasangan plank, serta penertiban BMD dengan SKPD dan
instansi terkait.

k. Melaksanakan koordinasi, inventarisasi, dan identifikasi data
perencanaan pemindahtanganan, pemusnahan, penghapusan barang
bergerak sesuai keputusan dan peraturan yang berlaku.

I.  Melaksanakan persiapan dan penyelenggaran penjualan Barang
Milik Daerah (penjualan langsung atau lelang umum).

m. Melaksanakan hubungan kerjasama dalam rangka penghapusan,
pemindahtanganan, pemusnahan dengan instansi terkait.

n. Melaksanakan pengkajian, penelitian dan memberikan masukan,
saran, dan pendapat kepada atasan/pimpinan dalam rangka
pengamanan dan penghapusan BMD

0. Melaksanakan rapat-rapat internal dan ksternal dalam rangka

urusan pengelolaan aset daerah.

B. Karakteristik Responden
Gambaran umum responden ini bertujuan untuk mengetahui karakteristik

dari pegawai yang terpilih menjadi responden. Penggolongan responden
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didasarkan pada jenis kelamin, usia, dan tingkat pendidikan Berdasarkan hasil
penelitian yang telah dilaksanakan pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara
terhadap 31 responden melalui penyebaran kuesioner, maka Kkarateristik
responden dapat digambarkan sebagai berikut:
1. Identitas responden berdasarkan usia
Untuk mengetahui tingkat persentase identitas berdasarkan usia dari 31
responden, dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 5

Identitas responden berdasarkan usia

No. Usia Frekuensi Persentase (%0)
1 20-30 tahun 21 67,7%
2 31-41 tahun 6 20%
3 42-52tahun 2 6,4%
4 53-63tahun 2 6,4%
Total 30 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Angket Menggunakan statistic SPSS 22
Dari data pada tabel di atas mengenai identitas responden berdasarkan usia
yang terdiri dari 31 responden, bahwasanya frekuensi responden berusia antara 20-
30 tahun sebanyak 21 orang atau 67,7%. 31-41 tahun sebanyak 6 orang atau 20%.
42-52 tahun sebanyak 2 orang atau 6,4%. 53-63 tahun sebanyak 2 orang atau 6,4%

Maka mayoritas responden ialah berusia 20-30 tahun yaitu sebanyak 21 orang.

2. ldentitas responden berdasarkan jenis kelamin
Untuk mengetahui tingkat persentase identitas berdasarkan jenis kelamin

dari 31 responden, dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 6
Identitas responden berdasarkan jenis kelamin
No. Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%0)
1 | Laki-laki 13 41,9%
2 | Perempuan 18 58,1%
Total 30 100 %

Sumber: Hasil Pengolahan Angket Menggunakan statistic SPSS 22
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Dari data pada tabel di atas mengenai identitas responden berdasarkan jenis
kelamin yang terdiri dari 31 responden, bahwasanya frekuensi responden laki-laki
sebanyak 13 orang atau 40%, sedangkan responden perempuan sebanyak 18 orang
atau 60%. Maka mayoritas responden ialah berjenis kelamin perempuan yaitu
sebanyak 18 orang.

3. Identitas responden berdasarkan pendidikan terakhir
Untuk mengetahui tingkat persentase identitas berdasarkan pendidikan

terakhir dari 31 responden, dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 7
Identitas responden berdasarkan pendidikan terakhir
No. Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase (%0)
1 | SMA/SMK - -
2 | Diploma 6 9,7%
3 | Sarjana 26 83,9%
4 | Master 2 6,5%
5 | Doktor
Total 30 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Angket Menggunakan statistic SPSS 22

Dari data pada tabel di atas mengenai identitas responden berdasarkan
pendidikan terakhir yang terdiri dari 31 responden, bahwasanya frekuensi
responden, Diploma tamatan sebanyak 6 orang atau 9,7%. Tamatan S1 sebanyak
26 orang atau 83,9%. Tamatan S3 Sebanyak 2 orang atau 6,5%. Maka mayoritas

responden ialah yang tamatan S1 yaitu sebanyak 26 orang.

4. ldentitas responden berdasarkan Lama Bekerja
Untuk mengetahui tingkat persentase identitas berdasarkan jenis kelamin

dari 31 responden, dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 8
Identitas responden berdasarkan Lama Bekerja
No. Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%0)
1 1-5 10 33%
2 6-9 14 45,3%
3 >10 6 21,7%
Total 30 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Angket Menggunakan statistic SPSS 22

Dari data pada tabel di atas mengenai identitas responden berdasarkan lama
bekerja yang terdiri dari 31 responden, bahwasanya frekuensi responden lama
bekerja 1-5 tahun sebanyak 10 orang atau 33%, lama bekerja 6-9 tahun sebanyak
14 orang atau 45,3%. Lama bekerja >10 tahun sebanyak 6 orang atau 21,7 %. Maka
mayoritas responden lama bekerja ialah 3-4 tahun yaitu sebanyak 16 orang.

C. Hasil Penelitian
1. Uji Prasyarat
a. Uji Normalitas data
Tujuan uji normalitas adalah ingin menguji apakah dalam model regresi
distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi
data dengan bentuk lonceng. Salah satu cara untuk melihat normalitas adalah
dengan melihat grafik histogram dan grafik normal p-p plot, yangmembandingkan
antara dua observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. Berikut

ini adalah hasil pengujian normalitas p-p plot dan histogram.
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Berdasarkan pengujian normalitas P-P plot seluruh persamaan terlihat

bahwa titik-titik menyebar disekitar garis diagonal dan cenderung mengikuti arah

garis diagonal. Hal ini menunjukkan bahwa data yang dipergunakan dalam
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penelitian ini memenuhi asumsi normalitas sehingga layak untuk diuji dengan
model regresi. Selanjutnya berdasarkan pengujian grafik histogram dapat
disimpulkan bahwa distribusi data normal karena grafik histogram menunjukkan
pola distribusi normal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

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, data residual berdistibusi
normal. Terbukti bahwa data maupun model yang digunakan memenuhi asumsi
normalitas.

b. Uji Heterokedastisitas

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah didalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varians. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau

tidak terjadi heteroskedastisitas.

Gambar 5: Uji Heterokedastisitas
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Berdasarkan Gambar pengujian heterokedastisitas terhadap 3 (tiga)
persamaaan maka dapat terlihat bahwa tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik

menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka berdasarkan metode
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grafik scatter plot tersebut maka dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas

pada model regresi.

c. Uji Multikolenaritas

Gejala multikolinieritas dapat dilihat dari besarnya nilai Tolerance dan VIF

(Variance Inflation Factor), Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel

independen manakah yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya, Tolerance

adalah mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih yang tidak

dijelaskan variabel independen lainnya. Nilai yang dipakai untuk Tolerance > 0,1,
dan VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinieritas.

Tabel 9 Hasil Pengujian Multikolenaritas

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 10.145 7.112 1.427| .165
Pengalaman
_ -.057 .350 -.033]| -.164| .871 .69811.433
Kerja (X1)
Beban Kerja
(X2) .798 327 48712.439( .021 .69811.433

Sumber: Hasil Pengolahan Angket Menggunakan statistic SPSS 22

a. Dependent Variable: Kinerja (YY)

Berdasarkan Tabel

9 dapat terlihat bahwa data (variabel) tidak terkena

multikolinieritas karena nilai VIF < 10 dan nilai Tolerance > 0,1 sehingga model

regresi layak dipakai untuk memprediksi Kinerja Pegawai berdasarkan masukan

variabel Pengalaman Kerja dan Beban Kerja Pegawai.
Teknik Analisis Data
a) Uji Kualitas Data

Kualitas data penelitian suatu hipotesis sangat tergantung pada kualitas data yang

dipakai dalam penelitian tersebut. Kualitas dan penelitian ditentukan oleh

instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan data untuk menghasilkan data
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yang berlaku. Adapaun uji yang digunakan untuk menguji kualitas data dalam
penelitian ini adalah uji validitas dan uji reliabilitas. (Iskandar, 2010).
b) Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner.

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaaan pada kuesioner mampu untuk

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh Kkuesioner tersebut. Kriteria

penilaian uji validitas adalah :

1. Apabila rhitung > rtabel (pada taraf signifikan 5%), maka dapat dikatakan
item angket tersebut valid.

2. Apabila rhitung < rtabel (pada taraf signifikan 5%), maka dapat dikatakan
item angket tersebut tidak valid.

Suatu item angket dinyatakan valid apabila rhitung > rtabel, nilai rtabel untuk uji
dua arah pada taraf kepercayaan 95% atau signifikan 5% (p = 0,05) dapat dicari
berdasarkan jumlah responden atau N. Oleh karena itu N= 30,

Hasil output IBM Statistic 22 yang diperoleh untuk uji validitas dari variabel
pengalam kerja pegawai (X1),beban kerja pegawai (X2), dan kinerja kerja
pegawai(Y) dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 10
Uji Validitas
Variabel Indicator Thitung Traper D%(3
1) Keterangan

Pengalaman X1.1 0,539 0.355 Valid
Kerja(X1) X1.2 0,581 0.355 Valid
X1.3 0,585 0.355 Valid
X1.4 0,715 0.355 Valid
X1.5 0,557 0.355 Valid
X1.6 0,822 0.355 Valid
Beban X2.1 0,681 0.355 Valid
Kerja X2.2 0,566 0.355 Valid
(X2) X2.3 0,648 0.355 Valid
X2.4 0,610 0.355 Valid
X2.5 0,450 0.355 Valid
X2.6 0,606 0.355 Valid
Kinerja(Y) Y.l 0,782 0.355 Valid
Y.2 0,687 0.355 Valid
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Y.3 0,655 0.355 Valid
Y.4 0,628 0.355 Valid
u.s 0,716 0.355 Valid
Y.6 0,497 0.355 Valid
Y.7 0,789 0,355 Valid
Y.8 0,664 0,355 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Angket Menggunakan SPSS IBM Statistic 22

Dari tabel 10 dapat diketahi bahwa hasil dari uji validitas pada item semua variabel
dengan jumlah item pertanyaan 10, maka dapat disimpulkan bahwa item valid sebab
nilai r_(Hitung ) lebih besar dari pada 0,355

2. Uji Reliabilitas

Uji realibilitas dilakukan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban seseorang
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.

Cara yang digunakan untuk menguji reliabilitas kuesioner dalam penelitian ini
adalah uji statistik Alpha Cronbach. Rumus Alpha Cronbach adalah:

=) (1-5)

Keterangan:
m = realibilitas instrument
k = banyaknya butir pertanyaan

>0 b2 =jumlah varian butir
(21  =varian total

Kriteria penilaian uji realibilitas:

a). Jika nilai koefisien realiabilitas alpha > 0,355 maka instrumen dinyatakan reliabel.
b). Jika nilai koefisien realiabilitas alpha < 0,355 maka instrumen dinyatakan tidak
reliabel

Berikut ini merupakan tabel realibilitas data
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Tabel 11
Hasil Uji Realibilitas
No. Variabel Cronbach’s Hasil
Alpha Tiabel 5% Realibilitas
1 | Pengalaman Kerja _
0,753 0,355 Reliabel
(X1)
2 | Beban Kerja (X2) 0,742 0,355 Reliabel
3 | Kinerja Kerja (Y) 0,833 0,355 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan Angket Menggunakan SPSS SPSS IBM Statistic 22

Dari table 11 dapat diketahui bahwa masing-masing variabel memiliki nilai

cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,355 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua

variabel reliabel dan kuisoner tersebut dapat digunakan sebagi alat pengukur data.

b. Uji regresi liner berganda

berganda menggunakan SPSS

Dalam pengujian struktur ini, peneliti akan menguji pengaruh variabel
Pengaruh Pengalaman Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) Terhadap Kinerja (Y) pada
BPKAD Provinsi Sumatera Utara. Berikut ini adalah hasil analisis regresi linear

Table 12

Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients | Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t |[Sig.[Tolerance| VIF
1  (Constant) 10.145| 7.112 1.427].165
Pengalaman
Kerja (X1) -.057 .350 -.033]| -.164|.871 .698(1.433
(B;g;"” Kerja 798| 327 487 2.439|.021 698 [1.433

Sumber: Hasil Pengolahan Angket Menggunakan SPSS SPSS IBM Statistic 22
a. Devendent Variabel: Kinerja Y

Berdasarkan pada tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai koefisien dari dua
variabel yaitu peengalaman Kerja (X1) adalah -0,057 dan Beban Kerja (X2) adalah
0.798 karena. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa Pengalaman Kerja (X1)
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memiliki pengaruh yang negatif terhadap Kinerja Pegawai sedangkan variabel
Beban Kerja (X2) memberi pengaruh positif terhadap Kualitas Laporan Keuangan
Daerah (Y). Jika digambarkan maka analis jalur pada persamaan struktur adalah

sebagai berikut:

Gambar 6: Analisis Persamaan Struktur

Pengalaman Kerja
-0.057

Kinerja Pegawai J

Beban Kerja 0.798

c. Pengujian Hipotesis

1. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji-T)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh suatu variabel
bebas secara parsial (individual) terhadap variasi variabel terikat. Kriteria
pengujiannya adalah :

(@). Ho : b1 =0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang positif dan

signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat.

(b). Ho : bl # 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan

signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat.
Kriteria pengambilan keputusan adalah:

(a). Ho diterima jika t hitung < t tabel pada o= 5%

(b). Ho ditolak jika t hitung > t tabel pada a= 5%
Hasil pengujian adalah:

a. Tingkat kesalahan (o) = 5% dan derajat kebebasan (df) = (n-k)

b. n = jumlah sampel, n = 31

c. k = jumlah variabel yang digunakan, k = 3

d. Derajat kebebasan/ degree of freedom(df) =(n-k) = 31- 3 =28
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Pengujian Uji-t yang dilakukan merupakan uji satu arah, maka t tabel yang
digunakan adalah t-0,05 (28) = 2,04841. Berikut ini adalah hasil pengujian T-hitung

menggunakan alat analisis SPSS:

Tabel 14
Table Hasil Pengujian T

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 10.145 7.112 1.427| .165
Pengalaman -.057 350 -.033| -.164| .871
Kerja
Beban Kerja .798 327 A487| 2.439| .021

Hasil Pengolahan Angket Menggunakan SPSS SPSS IBM Statistic 22

a. Devendent Variable: Kinerja
Berdasarkan Tabel 14 dapat dilihat bahwa:

a. Variabel Pengalaman Kinerja (X1)

variabel Pengalaman Kerja memiliki nilai signifikan 0,871 > 0,05, sedangkan
t-hitung -0,164 dan nilai t-tabel 2,048 maka t-hitung < t-tabel (-0,164 < 2,048)
sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Pengalam Kerja tidak berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai.

b. Variabel Sistem Beban Kerja (X2)

Variabel Beban Kerja memiliki nilai signifikan 0,021< 0,05, sedangkan t-tabel
2,048 dan t-hitung 2,439 , maka thitung > t-tabel (2,439 > 2,048) sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan secara
parsial terhadap Kinerja Pegawai.

2. Uji Secara Simultan (Uji-F)

Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah semua variabel bebas yang
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap
variabel terikat. Kriteria pengujiannya adalah :

(). Ho : bl = 0, artinya secara serentak tidak terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat.
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(b). Ho : bl # 0, artinya secara serentak terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat.

Kriteria pengambilan keputusan adalah:

(a). Ho diterima jika F hitung < F tabel pada a= 5%

(b). Ho ditolak jika F hitung > F tabel pada o= 5%

Untuk menentukan nilai F, maka diperlukan adanya derajat bebas pembilang dan
derajat bebas penyebut, dengan rumus sebagai berikut:

(@). df (Pembilang) =k -1

(b). df (Penyebut) =n-1

Keterangan:

n = jumlah sampel penelitian

k = jumlah variabel bebas dan terikat

Pada penelitian ini diketahui jJumlah sampel (n) 31 dan jumlah keseluruhan variabel
(k) adalah 3, sehingga diperoleh :

a. df (pembilang) =3-1=2

b. df (penyebut) = 31- 3 = 28 (3.34)

Nilai F-hitung akan diperoleh dengan menggunakan bantuan SPSS,

kemudian akan dibandingkan dengan F-tabel pada tingkat o = 5%.

Tabel 15

Table Hasil Pengujian F
ANOVA?

Model Sum of Squares | df [ Mean Square| F [ Sig.
1 Regression 192.661| 2 96.331(3.968 |.030°
Residual 679.726 | 28 24.276

Total 872.387|30

a. Devendent Variabel: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Pengalaman Kerja

Pada Tabel 15 dapat dilihat bahwa hasil perolehan F-hitung pada kolom F yakni
sebesar 3.968 dengan tingkat signifikansi = 0.030, lebih besar dari nilai F- tabel
yakni 3.34, dengan tingkat kesalahan o = 5% atau 0.05, atau dengan kata lain F-
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hitung > F-tabel (3.968 > 3.34). Berdasarkan kriteria pengujian hipotesis jika F-
hitung > F-tabel dan tingkat signifikansinya (0.030 < 0.05), menunjukkan bahwa
pengaruh variabel bebas (Pengalaman kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) secara

serempak adalah signifikan terhadap variabel terikat (Kinerja Pegawai).

4. Koefisien Determinasi

Pengujian koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur proporsi
atau persentase kemampuan model dalam menerangkan variabel terikat. Koefisien
determinasi berkisar antara nol sampai satu (0 < R? > 1). Jika R? semakin besar
(mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel bebas (X) adalah

besar terhadap variabel terikat (Y).

Tabel 16

Table Hasil Pengujian Koefesien Determinasi
Model Summary®

R Adjusted R | Std. Error of Durbin-
Model R | Square Square the Estimate Watson
1 4702 221 .165 4.927 1.924

Sumber: Hasil Pengolahan Angket Menggunakan SPSS SPSS IBM Statistic 2
a. Predictors: (Constant), Beban Kerja (X2), Pengalaman Kerja (X1)

b. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Berdasarkan Tabel 16 dapat dilihat bahwa :

1. R =0.470 berarti hubungan antara Pengalaman Kerja (X1) dan Beban Kerja
(X2) dengan Kinerja Pegawai sebesar 47%.

2. Nilai R square = 0.221, hal tersebut menunjukan bahwa Pengamalam Kerja
(X1) dan Beban Kerja (X2) terhadap Kinerja adalah sebesar 21.1%

Sedangkan 78,9% adalah pengaruh variabel lain diluar penelitian ini.

D. Pembahasan

Dari hasil pengujian terlihat kedua variabel bebas (Pengalaman Kerja Dan
Beban Kerja Pegawai) berpengaruh terhadap variabel terikat (kinerja pegawai),
lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
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Dari hasil pengujian diatas, terlihat bahwa Pengalaman kerja (X1) tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (). Hal ini dibuktikan dari hasil uji t dengan
Nilai t-hitung variabel Pengalaman Kerja adalah -0,164 dan nilai t-tabel 0,871
maka t-hitung < t-tabel (-0,164 < 0,871) sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel
Pengalaman Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai BPKAD Provinsi
Sumatera Utara. Dalam hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan (Aristanti ,2019) pada Bank Syariah KCP Boyolali menunjukkan bahwa
pengalaman kerja berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai Bank Syariah Mandiri KCP Boyolali dalam hal ini juga tidak berpengaruh.

Pengalaman dalam dunia pekerjaan sangat diperlukan, guna meningkatkan
kualitas instansi karena experience is the best teacher, pengalaman guru yang
terbaik. Maksud dari hal tersebut adalah bahwa seseorang belajar dari pengalaman
yang pernah dialaminya. Pengalaman yang baik dapat dilihat dari lama masa
bekerja, tingkat pengetahuan dan penguasan terhadap situasi kerja dilapangan. Hal
ini juga sejalan apa yang disebutkan ( Sitompul, S. S & Simamora, F, 2021)
pengalaman tidak berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, Namun dengan
pengalaman yang ada pegawai BPKAD Provinsi Sumatera Utara mampu cepat dan
tanggap terhadap situasi pekerjaan yang mengharuskan mencapai target lembaga
yang sudah diatur dan direncanakan sebelumnya. Pada sisi lain pengalaman juga
dapat mempengaruhi tingkah laku organisme dapat dianggap sebagai kesempatan
belajar. Selanjutnya didukung oleh penelitian ( Wanceslaus Bili, Erwin Resmawan,
Daud Kondorura, 2018) menyebutkan bahwa hasil belajar dari pengalaman kerja
akan meningkatkan kinerja pegawai.

2. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Dari hasil pengujian diatas, terlihat bahwa beban kerja (X2) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini dibuktikan dari hasil uji t dengan
hasil Nilai t-hitung variabel Beban Kerja adalah 2,048 dan 2,439 nilai t-tabel, maka
thitung > t-tabel (2,439 > 2,048) sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Beban
Kerja berpengaruh positif dan signifikan (0,021 < 0,05) secara parsial terhadap
Kinerja Pegawai BPKAD Provinsi Sumatera Utara. Hal ini didukung oleh
penelitian ( Arman Syafa’at Andri Devita, 2021) menyimpulkan bahwa beban kerja

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai.
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Sebagaimana dijelaskan Gopher & Doncin (1986) menjelaskan bahwa
beban kerja sebagai suatu konsep yang timbul akibat adanya keterbatasan kapasitas
dalam memproses informasi. Saat menghadapi suatu tugas, pegawai diharapkan
dapat menyelesaikan tugas tersebut tanpa ada suatu tingkat hambatan tertentu.
Apabila keterbatasan yang dimiliki individu tersebut menghambat/menghalangi
tercapainya hasil kerja pada tingkat yang diharapkan, berarti telah terjadi
kesenjangan antara tingkat kemampuan yang diharapkan dan tingkat kapasitas
yang dimiliki.

Maka demikian diperlukan upaya-upaya tambahan dalam meningkatkan
kualitas pegawai seperti pelatihan kerja kepada pegawai Non ASN. Bertambahnya
beban kerja pegawai BPKAD Provinsi Sumatera Utara berpengaruh terhadap
kinerja. Maka disinilah beban kerja pegawai harus seimbang agar pegawai dapat
maksimal dalam produktifitas kinerjannya. Hal ini membuktikan oleh ( Sentot
Iskandar, Gredi Granada Sembada, 2012) bahwa semakin tinggi beban kerja akan
menentukan perilaku kerja atau kinerja pegawai.

3. Pengaruh Pengalaman Kerja Pegawai dan Beban Kerja Pegawai Secara

Simultan Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai

Dari hasil pengujian diatas diketahui bahwa -0,164 < 0,871 dengan sig 0,021<
0,05 menunjukan HO ditolak dan Ha diterima. Jadi kesimpulannya bahwa terdapat
pengaruh signifikan secara simultan antara Pengalaman Kerja dan beban kerja
terhadap kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara. Nilai R Square
dalam model regresi adalah 0,221 menunjukan 22,1% variabel kinerja pegawai (YY)
dipengaruhi pengalaman (X1) dan beban kerja (X2). Sisanya 78,9% dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Beban kerja yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang rendah, karena pegawai
merasa terbebani dalam melakukan pekerjaannya. Apabila beban kerja terus
menerus bertambah tanpa adanya pembagian beban kerja yang sesuai maka kinerja
pegawai akan menurun. Beban kerja yang tinggi terlihat pada tingkat pancapaian
target yang telah di tentukan BPKAD Provinsi Sumatera Utara, target yang sesuai
dengan prinsip good governance.

Tujuan BPKAD Provinsi Sumatera Utara yang berfokus kepada pelayanan dan

kebutuhan masyarakat mengakibatkan sulitnya untuk membuat standarisasi
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pekerjaan untuk setiap pegawai, tingkat pekerjaan dan loyalitas guna memberikan
yang terbaik untuk instansi, akan tetapi pekerjaan yang ada dari hari ke hari tidak
menentu tergantung dari seberapa besar taget yang harus diselesaikan. Minimnya
waktu istirahat membuat pegawai terporsir dalam berkerja. Kondisi pekerjaan yang
dikerjakan pegawai tiap harinya juga berbeda, terkadang pegawai yang mempunyai
pengalaman tinggi ataupun rendah tidak berpengaruh terhadap produktifitas target
sebuah intansi dalam pelayanannya, apalagi pegawai yang tidak mempunyai
pengalaman sama sekali maka ia tidak dapat berlajar dari pengalaman itu ketika

berubahnya situasi pekerjaan sewaktu-waktu.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Setelah menganalisis teori dan menguji data yang sudah diuraikan diatas maka
dapat menarik kesimpulan penelitian ini sebagai berikut:

1. Tidak ada pengaruh pengalaman kerja pegawai terhadap kinerja pegawai pada
BPKAD Provinsi Sumatera Utara, sebab pegawai yang bekerja memiliki
keahlian, keterampilan, lama masa bekerja dan tanggung jawab dibidangnya
masing-masing.

2. Ada pengaruh beban kerja pegawai terhadap kinerja pegawai pada BPKAD
Provinsi Sumatera Utara, sebab semakin tingginya beban kerja pegawai akan
menghasilkan kinerja yang menurun yang berdampak negatif pada BPKAD
Provinsi Sumatera Utara

3. Secara Simultan ada pengaruh pengalaman kerja pegawai dan beban kerja
pegawai terhadap kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara yaitu

sebesar 21,1 %. Sedangkan 78, 9 % pengaruh variabel lain diluar penelitian ini.

B. Saran
Merujuk kepada kesimpulan dari hasil penelitian ini, maka dapat
dikemukakan saran sebagai berikut:

1. Berdasarka hasil uji data yang dilakukan, pengalaman kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara. Dalam hal
ini hendaknya BPKAD Provinsi Sumatera Utara lebih lagi memperhatikan para
pegawai seperti melakukan pelatihan dan penguasaan keilmuan sebab banyak
pegawai yang bekerja dalam masa usia produktif. Agar ini memberikan
pengaruh peningkatan terhadap kinerja pegawai dan juga tercapainya target
kerja yang sudah ditetapkan.

2. Mengingat adanya pengaruh beban kerja yang positif terhadap kinerja pegawai
pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara. Dengan demikian BPKAD Povinsi
Sumatera Utara hendaknya meninjau kembali para pegawai yang bekerja

dilingkungan internal maupun external lembaga agar kinerja pegawai dapat
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secara maksimal mencapai target kerja.

Mengingat masih adanya pegaruh selain pengalaman kerja pegawai dan beban
kerja pegawai yang mempengaruhi Kinerja pegawai seperti; lingkungan kerja
pegawali, perilaku pegawai, hubungan kerja dan psikologi pegawai, maka dapat
dilakukan penelitian lanjutan sebagai upaya kemajuan, peningkatan dan
perbaikan baik itu oleh para sarjanawan, ilmuan maupun dalam lintas keilmuan

lainnya. Untuk BPKAD Provinsi Sumatera Utara lebih baik lagi kedepan.
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Hopgrat Saya
i@ Ahmad
Keterangan :
Dibuat rangkap 3 setelah di ACC: 1. Duplikat untuk Biro FAI UMSU
2. Duplikat untuk Arsip Mahasiswa dilampirkan di
skripsi
3. Asli untuk Ketua/Sckretaris Jurusan yang dipakai

pas photo dan Map

** Paraf dan tanda ACC Dckan dan Ketua Jurusan pada lajur yang di setujui dan tanda silang

pada judul yang di tolak

Scanned with CamScanner
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BERITA ACARA PENILAIAN SEMINAR PROPOSAL PROGRAM STUDI

BISNIS MANAJEMEN SYARIAH

Pada bari Kamis, 21 Juli 2022 telah diselenggarkan Seminar Program Studi Manajemen Bisnis Syari’ah
dengan ini menerangkan bahwa :

Nama : Julia Ahmad

Npm : 1801280025

Semester : VIII

Fakultas : Agama Islam

Program Studi : Manajemen Bisnis Syariah

Judul Proposal : Pengaruh Pengalaman Kerja Karyawan dan Beban Kerja Karyawan Terhadap
Kinerja Karyawan Pada BPKAD Medan

Disetujui/ Tidak disetujui

Item Komentar

Judul Lol .
Babl | L] Z/Z/—/v; IRl A fon de
o | fel Lo p S S0l oy,

som | o) L b fof el

Kesimpulan | Lulus m/ Tidak Lulus D

Medan, 2I—7"— 2022

Tim Seminar

Ketua Sekrgfaris

~

(Isra Hayati,S.Pd,M.Si) (Syahrul Amsari,Se.Sy.,M.Si)
Pembimbing Pembalras

(Isra Hayati, 8 .Si) (Dr. Sarwo Edi, MA)
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BERITA ACARA BIMBINGAN PROPOSAL

Nama Perguruan Tinggi : Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Medan
Fakultas : Agama Islam

Program Studi : Manajemen Bisnis Syariah

Jenjang : S1 (Strata Satu)

Ketua Program Studi : Isra Hayati, S.Pd. M.Si

Dosen Pembimbing : Isra Hayati, S.Pd. M.Si

Nama Mahasiswa : Julia Ahmad

Npm : 1801280025

Semester : Vil

Program Studi : Manajemen Bisnis Syariah

Judul Skripsi : Pengaruh Pengalaman Kerja Karyawan dan Beban Kerja Karyawan

Terhadap Kinerja Karyawan Pada BPKAD Kota Medan

Tanggal Materi Bimbingan Paraf | Keterangan

\S dwnion |- SL@MC%)&;(LM Shluher Fenuﬁmn PYo Posal

“Xerb ailcan Jorulis an Cover,ﬂaﬁmﬂ‘;j %/

U et antar

A G

93 Juni 11 _&fﬁmpﬂ bat 1 ((atar % laleaitc oigs]
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—

D Joar 201v |- Ace  Seidog WJ‘?O&&Q

2 bum o | Yulpailean  Verangta bagg e Sauupel f%
§
i/

Medan, 30 - b- 2022

Diketahui/ Disetujui Pembimbing Proposal
Ketua Program Studi

hammad Qorib, MA Isra Hayat|S.Pd.,M.Si Isra Hayati, S.Pd.;
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Pengesahan Proposal

Berdasarkan Hasil Seminar Proposal Program Studi Manajemen Bisnis Syariak yang diselenggarak:
pada Hari Kamis 21 Juli 2022 dengan ini menerangkan bahwa :

Nama : Julia Ahmad
Npm : 1801280025
Semester : VIII
Fakultas : Agama Islam

Program Studi : Manajemen Bisnis Syariah

Judul Proposal * Pengaruh Pengalaman Kerja Pegawai dan Beban Kerja Pegawai Terhadap Kinerja
Pegawai Pada BPKAD Provinsi Sumatera Utara

Proposal dinyatakan sah dan memenuhi syarat untuk menulis Skripsi dengan Pembimbing.
Medan, 2V Jul. 2027

Tim Seminar
Ketua Program Studi Sekretaris ram Studi

(Isra Haya i) (Syabrul Amsari, SE.Sy., M.Si)

Pembimbing

Diketahui/ Disetujui




MAJELES PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN PIMPINAN PUSAT Mm'mnm .
UNIVERSITAS MUH@MMAD'YAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS AGAMA ISLAM
UMSU Terakreditasi A Berdasarkan Keputusan Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi No. 83/SK/BAN-PT/Akred/PT/IN2018
u M s Pusat Administrasi: Jalan Mukhtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224567 Fax. (061) 6625474 - 6631003
u.w!;gdﬂifm Shitp:ffaiumsuacid ™ fai@umsu.ac.id Kumsumedan @ umsumedan  [umsumedan @ umsumedazn
st i agar

I:I:mmor - 865/11.3/UMSU-01/F/2022 07M 1444 H
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Hal - Izin Riset

Kepada Yth

Kepala Badan Pengelolaan Keuangan Dan Aset Daerah Provinsi Sumatera Utara
di-

Tempat.

Assalamu’alaikum Warohmatullahi Wabarokatuh

Dengan hormat, dalam rangka penyusunan skripsi mahasiswa guna memperoleh gelar sarjana S1 di
Fakultas Agama Islam Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (FAI UMSU) Medan, maka kami
mohon bantuan Bapak/Ibu untuk memberikan informasi data dan fasilitas sepeﬂunyakepadamahasm

Lamxyangmengadakanpenehtxmfnsctdanpcngumpulmdatadengm

Nama Julia Ahmad
NPM : 1801280025
Semester

Fakultas

Program Studi

Judul Skripsi




Nomor
Sifat
Lampiran -

Perihal

Medan, 21 September 2022

M Kepada Yth
: 2%0/31¢2 [ Sek. /(% (zo 22 Deian Fak. Agama Islam

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
- Persetujuan Izin Riset

di -
Medan

Sehubungan dengan Syrat Saudara Nomor - 865/”.3/UMSU-01/F/2022
tanggal 05 Agustus 2022, perihal Permohonan 1zin Riset nama

Nama - Julia Rahmag
NIM : 1801280025
Judul Skripsi : Pengaruh Pengalaman Kerja Karyawan Dan Beban

Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Badan Pengelolaan Keuangan Dan Aset Daerah
Provinsi Sumatera Utara.

a.n. KEPALA BADAN PENGELOLAAN
KEUANGAN DAN ASET DAERAH
SEKRETARIS,

e

s
Drs. JuLIAD) ZURDAN| HARAHAP, M.si
PEMBINA TK. |
NIP. 19720726 199203 1 003



DAFTAR RIWAYAT HIDUP

Data Pribadi

Nama : Julia Ahmad

Tempat/Tanggal Lahir : Batubara, 27 Juli 2000

Jenis Kelamin : Perempuan

Agama : Islam

Pekerjaan : Mahasiswa

Kewarganegaraan : Indonesia

Alamat : JI. Andan Sari,Marelan

Telepon 1081360111792

Email - juliaahmad202707 @gmail.com

Nama Ayah : Ahmad Bin Abdul Hamid

Nama Ibu : Aina
Pendidikan

1. SDN 064994 Tahun 2006-2012

2. SMP Ponpes Darul Thsan Tahun 2012-2015

3. M.A Mualimin Tahun 2015-2018

4. Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara  Tahun 2018-2022
Prestasi

1. Peraih beasiswa berprestasi JAMSOSTEK (2007-2009)

2. Peraih beasiswa berprestasi BPJS KETENAGAKERJAAN (2014)



