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Abstrak

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif yang dimana dilakukan dengan mengunakan
kuesioner yang disebar ke beberapa responden yang kemudian dilakukan analisis data, bahwa penelitian ini
juga menggunakan analisis deskriptif untuk melihat fakta yang ada dilokasi penelitian yang kemudian
diolah menjadi suatu data. Hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh yang cukup signifikan
anatara variabel bebas terhadap variabel terikat adapun hasilnya dilihat dari uji t yang dimana variabel
kompetensi mempengaruhi variabel kinerja pegawai di PT PLN (Persero) Magelang hal yang sama pula
terhadap varaibel bebas yakni budaya kerja yang juga mempengaruhi variabel kinerja pegawai di PT PLN
(Persero) Magelang yang cukup signifikan. Bahwa kemudian dari uji-F yang menguji secara keseluruhan
anatar kedua variabel bebas dan juga variabel terikat anatara kompetendi, budaya kerja terhadap kinerja
pegawai di PT PLN (Persero) Magelang memiliki pengaruh yang positif dan juga memiliki signifikan yang
cukup tinggi. Adapun implikasi yaitu Hendaknya pimpinan PT PLN (Persero) Magelang dapat lebih
memperhatikan budaya kerja pegawai yang sedang berjalan saat ini apakah mendukung kinerja atau
sebaliknya. Bahwa dengan adanya budaya kerja yang tidak mendukung kinerja agar lebih diperbaiki. Oleh
karena itu perlu adanya perhatian serius untuk membentuk budaya kerja yang baik guna meningkatkan
kinerja pegawai di PT PLN (Persero) Magelang.

Kata Kunci: Kompentensi, budaya kerja dan kinerja pegawai PT PLN (Persero) Magelang

Pendahuluan

Terkait fenomena yang ada di PT PLN (Persero) Magelang terkait berkembangnya tuntutan terhadap pegawai
PT PLN (Persero) Magelang untuk memiliki kemampuan yang dapat menyelesaikan tugas secara cepat dan
maksimal, kemudian adanya fenomena tuntutan dari masyarakat kepada perusahaan negara dalam hal ini PT PLN
(Persero) Magelang agar selalu meningkatkan kualitas pelayanannya namun saat ini masih adanya ketidak
maksimalan sumber daya manusia khususnya mengenai kompetensi pegawai dan juga budaya kerja yang belum
ditrapkan dengan baik. Bahwa terkait kompetensi pegawai yang salah satunya dapat diukur dari tingkat pendidikan
formal pegawai berdasarkan hasil tinjauan peneliti di PT PLN (Persero) Magelang didapati hasil yakni tingkat
pendidikan pegawai yang ada yang ada di PT PLN (Persero) Magelang yakni sebagai berikut:

Tabel 1. Data SDM PLN Magelang

Mo Pandidilean Jumlsh Pegawai
Tersbbir
1. Strata dua (3L i4
5 Straia sata (51 Fivl
3. Diploma tiza (D3] i
4. SLTA sederajat 24
Total B

Sumber: data diolah, 2021

Bahwa dengan adanya peningkatan kompetensi pegawai dalam hal ini pendidikan pegawai maka akan
berdampak pada peningkatan kinerja pegawai di PT PLN (Persero) Magelang. Fenomena yang terjadi mengenai
budaya kerja saat ini di PT PLN (Persero) Magelang belum menunjukkan hal yang positif dalam meningkatkan
kinerja hal ini terlihat dari hasil prasurvei peneliti bahwa ada beberapa pegawai yang kurang bertanggung jawab
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dengan apa yang menjadi kewajibannya seperti ada yang terlambat masuk kantor, menunda tugas, dan tidak fokus
dalam bekerja, kemudian kurangnya pengawasan pimpinan sehingga pegawai menjadi kurang termotivasi untuk
bekerja. Berdasarkan data kinerja pegawai di PT PLN (Persero) Magelang didapat hasil dalam tabel 2 dibawah
ini.

Tabel 2. Data Kkinerja Pegawai di PT PLN (Persero) Magelang

Indilcator Smt 2 2015 St 1 3020 Smit & 2030

_ Kinerja Target Eanumlah Target  |Pencapaian| Target  Pencapaian

Kinerja PLN

UP3 Tanjung 00 30,02 100 a4, 14 100 57,44
Karang

Sumber: data diolah, 2020

Dapat kita lihat dari tabel tersebut bahwa dari hasil kinerja adanya penurunan kinerja khususnya pada semester
dua di tahun 2020. Banyak yang menjadi faktor penyebab yang melatar belakanginya seperti kompetensi dan
budaya kerja. Berdasarkan hasil pre survei peneliti bahwa menurunnya kinerja pegawai disebabkan oleh beberapa
faktor diantaranya yakni kompetensi pegawai yang ada pada saat ini belum maksimal dan juga budaya kerja yang
ada juga belum menghasilkan peningkatan kinerja pegawai di PT PLN (Persero) Magelang dan didapatkan uraian
latar belakang di atas, permasalahan di PT PLN (Persero) Magelang diantaranya yaitu:

1. Bahwa kualitas kinerja pegawai saat ini masih belum dapat terlaksana secara maksimal hal tersebut
tentunya disebabkan oleh beberapa faktor yang menjadi penyebab seperti kompetensi pegawai belum
maksimal. Bahwa masih adanya pegawai yang kompetensi nya tidak sesuai dengan bidang pekerjaan
yang saat ini dijalaninya atau dengan kata lain yang tidak saling mendukung antara pendidikan yang
dimiliki dengan bidang yang diemban. Selain kompetensi faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai di
PT PLN (Persero) Magelang yakni budaya kerja yang diterapkan.

2. Budaya kerja saat ini di di PT PLN (Persero) Magelang belum menunjukkan hal yang positif dalam
meningkatkan kinerja hal ini terlihat dari hasil prasurvei peneliti bahwa masih kurangnya rasa
tanggungjawab para pegawai dengan tidak disiplin untuk datang lebih awal dikantor, menunda tugas,
dan tidak fokus dalam bekerja, kemudian kurangnya pengawasan pimpinan sehingga pegawai menjadi
kurang termotivasi untuk bekerja.

3. Kinerja pegawai di PT PLN (Persero) Magelang belum terlaksana dengan maksimal sesuai dengan target
kerja yang sudah dicanangkan oleh perusahaan.

Kompetensi Individu

Menurut Marwansyah (2016), Kompetensi adalah perpanduan pengetahuan, keterampilan, sikap dan
karakteristik pribadi lainnya yang diperlukan untuk mencapai keberhasilan dalam sebuah pekerjaan, yang bisa
diukur dengan menggunakan standar yang telah disepakati, dan yang dapat ditingkatkan melalui pelatihan dan
pengembangan yang merupakan unit terkecil pembentuk masyarakat. Berdasarkan pengertian tersebut,
kompentensi individu adalah seperangkat perilaku yang kaitannya sangat erat dengan keahlian manusia/ individu
dalam mewujudkan memahami, identitas dan transformasi diri.

Budaya Kerja

Menurut Robbins (2015), Budaya Kerja adalah bentuk atau perwujudan dari suasana dan kehidupan yang
kita temui di tempat bekerja, arahnya adalah kesatuan sistem yang bermakna sama yang dianut oleh anggota kerja
atau dapat dikatakan bentuk yang membedakan antara satu dan organisasi lain.

Kinerja

Menurut Oktavianur & Pratama (2016), Kinerja pegawai ialah suatu pencapaian seorang pegawai yang
berkombinasi dari kemampuan, usaha, kesempatan yang dapat dilihat berdasarkan hasil para pekerja, dapat
diartikan juga sebagai perilaku nyata yang diperlihatkan seseorang dalam hal prestasi kerja yang dibuat
olehpegawai dengan peranan didalam pemerintahan.
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Kerangka Penelitian

Kompetensi Individu
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Gambar 1. Kerangka Penelitian

Metodologi Penelitian

Penulis melakukan penelitian dengan menggunakn metode deskriptif kuantitatif yang merupakan metode
yang menggambarkan secara tertulis tentang fakta yang terjadi dengan cara mengumpulkan data dan menganalisis
populasi seluruh pegawai di PT PLN (Persero) Magelang yakni berjumlah 65 orang.
Analisis data yang digunakan

1. Analis Deskriptif Kualitatif.

2. Analis Kuantitatif, terdiri dari regresi linier berganda, determinasi tes, uji t dan uji f.
Hasil dan Pembahasan

Analisis Variabel Kompetensi

Tabel 3. Distribusi data Kompetensi secara keseluruhan

By | flor Faegeni Frelmens B
D O R 1 o Y il By
|| e 1 ik
4% | W-% | Bulmg i o
A |- | bpends i . i
oo W=7 | Berpat Pl i . il

Tyl ot i I

Sumber: data diolah, 2021

Tabel 4. Distribusi nilai per item

Nomor Soal Jumlah Skor
Soal 1 232
Soal 2 219
Soal 3 237
Soal 4 239
Soal 5 212
Soal 6 240
Soal 7 211
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Soal 8 226
Soal 9 243
Soal 10 228

Sumber: data diolah, 2021
Dari 65 pegawai yang menjadi responden yang menyatakan sangat baik ada 6 orang atau sekitar (9,2%), baik
sekitar 29 orang (44,6%), sedang ada 30 (46,2%), buruk ada 0 (0%), sangat buruk ada (0%). Disimpulkan bahwa

variabel kompetensi dalam katagori sedang diinterval 26-33.

Tabel 5. Distribusi Data Budaya Kerja Secara Keseluruhan

Rl | (e sdeighiidi Tl gt o
1 | &E-%0 | Seupw Bl 18 fex]
g | - Kk " p
|- iy 5 #KL#
% | Ge-0 [ g

- ol e St Bt i

i
i
_ Mg il [
Sumber: data diolah, 2021

Tabel 6. Distribusi Data Nilai Per Item Soal

Nomor Soal Jumlah Skor
Soal 1 220
Soal 2 238
Soal 3 217
Soal 4 242
Soal 5 246
Soal 6 239
Soal 7 210
Soal 8 209
Soal 9 238
Soal 10 235

Sumber: data diolah, 2021
Dari 65 pegawai yang menjadi responden yang menyatakan sangat baik ada 15 orang (23%), baik sekitar 17
(26,2%), sedang ada 33 (50,8%), buruk ada 0 (0%), sangat buruk ada (0%). Disimpulkan bahwa variabel

kompetensi dalam katagori sedang diinterval 26-33.

Tabel 7. Distribusi Data Kinerja Pegawai Secara Keseluruhan

Vi | e B alareh Bueayeyxi o
1 [&% & | Fengad Bl L k(%5
2 | I8l Bl fi )
S T A Sudony b4 HR2
A |04 = R gl L 4
R K Fepigpt Dl i i
Mg o e g

Sumber: data diolah, 2021

Tabel 8. Disribusi data Nilai Per Item Soal

Nomor Soal Jumlah Skor
Soal 1 232
Soal 2 237
Soal 3 237
Soal 4 233
Soal 5 228
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Soal 6 257
Soal 7 224
Soal 8 235
Soal 9 227
Soal 10 230

Sumber: data data diolah, 2021
Dari 65 pegawai yang menjadi responden yang menyatakan sangat baik ada 18 orang (27,7%), baik sekitar 15
(23,1%), sedang ada 32 (49,2%), buruk ada 0 (0%), sangat buruk ada (0%). Disimpulkan bahwa variabel

kompetensi dalam katagori sedang pada interval 26-33.

Analisis Kuantitatif

Regresi Linier Berganda
Tabel 9. Regresi Linier Berganda

o ol evts
Sharcardesd
Urslandwviaee Seellivils CoulTiunks
| 1A B id Bmar Hrt | Sy
[MNEEah bk =1 s 1352 - didll ih
kormpelensi hedrsido J22 RiN] 287 3031 i H ]
I-!I.r..'.']-'.'.=l-':|":|'_.'. 5h HEM LR B 118l N

a apendam vanatie £nenn

Sumber: data diolah, 2021

Interprestasi:
a. Nilai konstanta (a) besarnya -1,268 maksudnya bahwa jika tidak memperhatikan Variabel kompetensi
dan Budaya Kerja yang dianggap Konstant maka kinerja pegawai menurun.
b. Koefisien regresi X; besarnya 0,322 hal ini berarti jika kompetensi ditingkatkan 1 satuan maka akan
meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,322 satuan dengan asumsi variabel lain tetap.
c. Koefisien regresi X, besarnya 0,735 hal ini mempunyai arti jika budaya kerja ditingkatkan 1 satuan
maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,735 satuan dengan asumsi variabel lain tetap.

Uji-t Statistik (Secara Parsial)
Tabel 10. Hasil Uji-t Statistik (secara parsial)

Confficiemt
Slanzadized
Hrstandamames Dontharnts CznaHicinms
frand G Skl Cran Dtz 1 i
(Cerglanl 1.240 1.302 A0 525
Errapetnns_lndraci A HER M AHN HHH
Dowzpa K T8 RIEH] J18 10123 RIHH]

w Deporpdun] Yaninbhke, Kiep

Sumber: data diolah, 2021

Dari uji hipotesi tersebut diatas dapat diketahui bahwa uji t memiliki nilai sebesar 3,891,nilai tersebut lebih
besar bila dibandingkan dari t table yang memiliki nilai diangka 1,998 dengat tingkat signifikan sebesar 0,00.
probability lebih kecil jauh daripada 0,05 oleh karena itu maka variabel kompetensi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Dengan demikian hipotesis: “kompetensi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai di PT PLN
(Persero) Magelang” diterima.

Dari hasil uji-t statistik maka di dapat t-hitung sebesar 10,429 lebih besar dari t-tabel 1,998 yakni dengan
tingkat signifikan sebesar 0,00. Karena probability jauh lebih kecil dari 0,05 maka Budaya Kerja berpengaruh
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terhadap Kinerja Pegawai. Maka H, ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian hipotesis: “Budaya Kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai di PT PLN (Persero) Magelang diterima.

Uji-F Statistik (Secara Simultan)
Tabel 11. Uji Hipotesis secara bersama-sama (Uji-F Statistik)

i
A zaha] Fara ] Ty mew & bt S on £ Fia
BERMEsa | F17 H IR gz Loy
Frmsidig, AT e ‘maiE
“Taabal R S £

#, PRt Fonrmeds Sodvs e, deneeems rfiesdy

W Lprpraend Wil Hirens
Sumber: data diolah, 2021

Dari hasil uji-F statistik didapat hasil yakni tingkat yang dapat dipercaya 95 secara simultan % (o = 0,05),
kemudian untuk terbilang (dfi) = 2, dan kemudian dengan terbagi (df2) = 62 nilai Fhiwng 208.246, nilai Fiaper 3,15,
Sig hitung 0,000 lebih rendah dari 0,05, dari perhitungan tersebut disimpulkan bahwasannya bahwa Ho di tolak
dan H,“di terima”.

Bahwa dengan hal ini menyatakan bahwa antara kompetensi, budaya kerja memiliki pengaruh yang positif
dan juga signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) di PT PLN (Persero) Magelang. Bahwa apabila adanya
perubahan yang lebih baik terhadap kompetensi dan juga budaya kerja di PT PLN (Persero) Magelang maka akan
berdampak pada meningkatnya kinerja pegawai yang ada pada saat ini sehingga dapat mendongkrak kualitas
kinerja yang dihasillkan.

Penutup

Kesimpulan

1. Berdasarkan hasil uji t yang telah dilaksanakan terdapat kesimpulan bahwa adanya pengaruh yang
signifikan antara kompetensi terhadap kinerja pegawai di PT PLN (Persero) Magelang, bahwa
kompetensi dapat mempengaruhi kinerja pegawai hal ini dikarenakan pegawai yang memiliki
kompetensi yang optimal akan memiliki pengetahuan dan keterampilan yang lebih baik dibandingkan
dengan pegawai dengan kompetensi yang rendah hal ini dapat mempengaruhi kinerja yang dihasilkan
pegawai tersebut, bahwa semakin baik kompetensi pegawai maka akan semakin baik pula kualitas
kinerjanya.

2. Berdasarkan hasil uji t yang telah dilaksanakan terdapat kesimpulan bahwa adanya pengaruh yang
signifikan antara Budaya Kerja kepada Kinerja Pegawai di PT PLN (Persero) Magelang. Bahwa budaya
kerja dapat mempengaruhi kinerja pegawai dikarenakan budaya kerja yang kuat dapat menciptakan
suasana kerja yang kondusif dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung peningkatan kinerja.
Budaya yang kuat juga sering menajdi salah satu pemicu motivasi yang tinggi dalam diri pegawai.

3. Dari pengujian secara bersama-sama atau simultan yakni menggunakan uji-F terdapat hasil yakni bahwa
Kompetensi dan juga Budaya Kerja memiliki pengaruh yang positif dan juga memiliki signifikan yang
cukup tinggi terhadap Kinerja Pegawai di PT PLN (Persero) Magelang.

Implikasi

1. Berdasarkan hasil kuisioner bahwa masih adanya pegawai yang mengalami hambatan dalam menyelesaikan
tugas tepat waktu sehingga menunda pekerjaan oleh karena itu hendaknya pimpinan agar memperhatikan
kompetensi pegawai yang ada dengan melakukan peningkatan pendidikan dan latihan yang berkualitas serta
mendukung pegawai untuk meningkatkan pendidikan formalnya kejenjang yang lebih tinggi agar dapat
meningkatkan produktivitas perusahaan.

2. Berdasarkan hasil kuisioner bahwa masih ada beberapa pegawai yang tidak agresif atau semangat dalam
bekerja oleh karena itu hendaknya pimpinan PT PLN (Persero) Magelang dapat lebih memperhatikan budaya
kerja pegawai yang sedang berjalan saat ini apakah mendukung kinerja atau sebaliknya. Bahwa dengan
adanya budaya kerja yang tidak mendukung kinerja agar lebih diperbaiki. Oleh karena itu perlu adanya
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perhatian serius untuk membentuk budaya kerja yang baik guna meningkatkan kinerja pegawai di PT PLN
(Persero) Magelang.
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