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Keywords: Deskripsi Helvetia Medan. Penelitian ini menggunakan sampel 99
Pekerjaan, Pengalaman Kerja, karyawan. Penentuan sampel dilakukan dengan
Kinerja Karyawan menggunakan teknik sampling jenuh. Pengumpulan

data melalui kuesioner dan analisis data dilakukan
dengan menggunakan uji regresi berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa deskripsi pekerjaan
secara parsial berpengaruh positif dan
signifikanterhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero)
ULP Helvetia Medan pada Tahun 2022 dengan nilai
thiung S€besar 8,520 >ty sebesar 1,660. Karyawan
sangat kesulitan dalam memahami deskripsi pekerjaan
yang ditetapkan oleh perusahaan dan belum dievaluasi,
sehingga kinerja karyawan menjadi tidak efektif dan
efisien. Pengalaman kerja secara parsial berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. PLN(Persero) ULP
Helvetia Medan pada Tahun 2022 dengan nilai thiung
sebesar 5437 >t Sebesar 1,660. Pengalaman kerja
karyawan belum menjadi prioritas dalam perekrutan
karyawan. Deskripsi pekerjaan dan pengalaman kerja
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) ULP
Helvetia Medan dengan nilai Fp,,, sebesar 92,018 > Fyy,e
sebesar 2,70.Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi
diketahui bahwa variable deskripsi pekerjaan dan
pegalaman kerja dapat menjelaskan tingkat kinerja
karyawan sebesar 65%. Sementara sisanya (35%) dapat
dijelaskan oleh faktor lain yang tidak diteliti penelitian
ini.

ISSN: 2985-525X (Print), 1SSN: 2985-5241 (Online) 332



mailto:alfirah41@dharmawangsa.ac.id

EMANIS

Journal Economic Management and Business
Vol. 2, No.2, Desember 2023

PENDAHULUAN

LatarBelakangMasalah

Banyak masalah yang muncul akibat resiko bekerja tanpa deskripsi pekerjaan meliputi
eksploitasi tenaga kerja, wanprestasi karyawan,overlapping wewenang dan kewajiban,tidak
adamotivasi, tidak ada evaluasi performa kerja, perkembangan keterampilan prematur dan
tidak efektif dan sebagainya. Saat ini banyak perusahaan baru yang tidak membuat deskripsi
pekerjaan secara tertulis, padahal jika dipahami, deskripsi pekerjaan dapat mempermudah
proses rekrutment, training pengembangan karyawan,hingga mampu memotivasi karyawan.

Tabel Data Keluhan Pelanggan

No Bulan _ J_enisKeIuhan
Via Loket Via Telepon Jumlah Keluhan
1 | Oktober 2022 21Pelanggan 9Pelanggan 30Pelanggan
2 | November 2022 59Pelanggan 14Pelanggan 73Pelanggan
3 | Desember 2022 69Pelanggan 12Pelanggan 81Pelanggan
Jumlah 184Pelanggan

Sumber:PT.PLN(Persero)ULPHelvetiaMedan (2022)

Berdasarkan data di atas, jumlah keluhan pelanggan periodeOktober - Desember 2022
mengalami kenaikan dari Oktober sebanyak 30 pelanggan, November meningkat 73
pelanggan, dan Desember juga mengalami kenaikan 81 pelanggan. Pelanggan yang
memasukkan keluhan yang datang langsung ke loket cenderung lebih banyak dibandingkan
pelanggan yang memasukkan melalui Via telepon.

Tabel Data Kinerja KaryawanTahun 2020-2022

Talenta 2020 2021 2022 Total Ket

Tidak ada talenta 6 5 2 13
Potensial 23 22 3 48 I
Sangat potensial 3 2 10 15 Il
Kandidat potensial 0 0 4 4
Optimal 61 65 74 200 |
Sangat optimal 2 2 4 8
Luarbiasa 0 0 3 3

Total Karyawan 95 96 100 291

Sumber:PT.PLN(Persero)ULPHelvetiaMedan (2022)

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa untuk penilaian kinerja karyawan yang
paling banyak ada pada level optimal, yang kedua pada levelpotesial dan yang ketiga pada
level sangat potensial, berarti kinerja karyawan PT.PLN(Persero) ULP Helvetia Medan
masihbelum maksimal. Perusahaan dituntutuntuk selalumeningkatkan kinerjakaryawan,agar
perusahaan dapat terus bisa berkembang sehingga mampu mengoptimalkan kemampuannya
untuk melakukan pekerjaannya.

Adanya fenomena bahwa deskripsi pekerjaan yang kurangjelasditetapkan perusahaan
dapat menimbulkan tumpang tindih kewenangan pekerjaan padalintas divisi. Hal ini
menyebabkan karyawan bingung terhadap batas wewenang yang dimiliki dan tugas apa saja
yang tidak perludi kerjakan oleh karyawan yang bersangkutan. Hasil wawancara terhadap
salah satu Top Manajemen (Manajer HRD), diperoleh fakta bahwa masa kerja karyawan PT.
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PLN (Persero) ULP Helvetia Medan tergolong masih rendah yaitu rata-rata 2 - 6 tahun masa
kerja.

Tabel Daftar Masa Kerja Karyawan Tahun 2022

MasaKerja JumlahKaryawan
0-1tahun 12orang
2-6tahun 58orang

7-11tahun 2lorang
>12Tahun 9orang
Jumlah 100orang

Sumber:PT.PLN(Persero)ULP Helvetia Medan(2022)

Berdasarkan tabel di atas, semakin lama memiliki masa kerja semakin sedikit jumlah
karyawannya. Akan tetapi berdasarkan hasil wawancarapeneliti yang dilakukan dengan salah
satukaryawanPT.PLN(Persero)ULPHelvetia Medan mengenai pengalaman kerja, sebagian
karyawan yang bekerja diperusahaan ini masih memiliki keterbatasan keterampilan dan
pengetahuan dalam mengerjakan tugasnya walaupun sudah bekerja lebih dari 2 tahun. Hal ini
dapat dilihat dari kurangnya percaya diri karyawan sertakeraguan karyawan dalam
mengerjakan tugas yang diberikan kepadanya.

IdentifikasiMasalah

1. Kinerja karyawan tergolong masih rendah

2. Deskripsi pekerjaan karyawan yang masih kurang jelas dan sulit dipahami karyawan
3. Pengalaman kerja karyawan masih rendah yang berdampak pada penurunan kinerja

PerumusanMasalah

1. Apakah deskripsi pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Pada PT.PLN (Persero)ULP Helvetia Medan.

2. Apakah pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Pada PT.PLN(Persero)ULP Helvetia Medan.

3. Apakah deskripsi pekerjaan dan pengalaman kerja berpengaruh positif dansignifikan
terhadap kinerja karyawan Pada PT. PLN (Persero) ULP HelvetiaMedan.

LANDASANTEORI
KinerjaKaryawan

Mangkunegara (2021:67), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab
yang diberikan kepadanya.Kasmir (2019:136), mengartikan kinerja sebagai hasil kerja dan
perilaku kerja seseorang dalam suatu periode, biasanya 1ltahun yang dapat diukur dari
kemampuannya menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja adalah
hasil kerja karyawan atau tugas yang dibebankan kepadanya dengan rasa tanggungjawab dan
dalam periode tertentu. Kinerja sangat mempengaruhi organisasi dalam mencapai tujuannya.
Hasil kerja yang dimaksud adalah barang dan jasa yang diberikan karyawan pada suatu
perusahaan, untuk itudiperlukanpenilaiankinerja.

Kinerja karyawan yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah perusahaan,karenadengan
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terciptanya kinerja karyawan yang tinggiakan mempengaruhi situasi kerja yang profesional.
Manajemen kinerja sebagai sesuatu proses untuk menciptakan pemahaman yang sama tentang
apa yang harus dicapai dan pengelolahan karyawan sehingga meningkatkan kemungkinan
tercapainya tujuan.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Mangkunegara (2021:67), faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan,yaitu :

1. Faktor deskripsi pekerjaan
2. Faktor pengalaman kerja
3. Faktor pendidikan

Penulis berpendapat bahwa banyak faktor yang mempengaruhi baik atau buruknya
kinerja karyawan pada suatu perusahaan,adanya factor yang lebih dominan dibandingkan
faktor yang lainnya, yaitu adanya faktor deskripsi pekerjaan karyawan yang ditetapkan oleh
perusahaan, memprioritaskan karyawan yang sudah berpengalaman, dan penyesuaian tingkat
pendidikan yang dimiliki oleh karyawan dengan tugas yang harus diselesaikannya. Oleh
karena itu, perusahaan harus lebih memperhatikanketiga kondisi tersebut agar perusahaan
dapat berjalan dengan lancar dan tujuan yang ingin dicapai perusahaan dapat tercapai dengan
baik.

Indikator Kinerja Karyawan

Bangun (2022:231), penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk
mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnyadengan
membandingkanhasil kerja yang dicapai karyawan dengan standar pekerjaan.

Bangun (2022:234), indicator penilaian kinerja karyawan, yaitu:

1. Jumlah pekerjaan
2. Kualitas pekerjaan
3. Ketepatanwaktu
4. Kehadiran karyawan
5. Kemampuan kerjasama
Deskripsi Pekerjaan

Hasibuan (2019:33), deskripsi pekerjaan adalah informasi tertulis yangmenguraikan
tugas dan tanggung jawab, kondisi pekerjaan, hubungan pekerjaandan aspek-aspek pekerjaan
pada suatu jabatan tertentu dalam organisasi”. Dengan Kkata lain,deskripsi pekerjaan
merupakan uraian tugas pokok dan fungsi dari pemangku jabatan di dalam organisasi dan
bagaimana suatu pekerjaan itu dapat terkoordinasikan dengan baik sesuai dengan tanggung
jawab dan wewenang darimasing-masing pegawai.

Setiap karyawan dalam sebuah perusahaan memiliki tugas dan tanggungjawab yang
berbeda. Pencari kerja biasanya mempertimbangkan lowongan kerjaberdasarkan deskripsi
pekerjaan mereka. Deskripsi pekerjaan penting dilakukan untuk mengurangi atau mencegah
adanya perbedaan pemahaman mengenai apasajayang harus dilakukan dalam suatu jabatan
tertentu dan untuk mengetahui tentang batasan-batasan terhadap kewajiban dan tanggung
jawab seorang karyawan dalam melakukan pekerjaannya.

Karyawan yang bekerja secara maksimal berkontribusi untuk perusahaan. Apalagi jika
adarekan lain yang memiliki deskripsi pekerjaan yang sama,hal ini akan memotivasi karyawan
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tertantang agar bisa lebih giat bekerja. Berdasarkan uraian teori di atas, penulis menyimpulkan
bahwa deskripsipekerjaan merupakan proses dalam memberikan keterangan dan penjelasan
atas tanggungjawab masing-masing pegawai dan aspek-aspek yang terkait dengan kondisi
pekerjaan serta bagaimana cara dalam melakukannya.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Deskripsi Pekerjaan
Pattisahuwa (2013:39), faktor yang mempengaruhi pembentukan deskripsi,yaitu:

1. Titel pekerjaan

2. ldentifikasi pekerjaan

3. Seksifungsiesensial

Ardana, dkk (2019:39), manfaat deskripsi pekerjaan, yaitu:

Memberikan pemahaman dalam melaksanakan pekerjaan

Menghin dari adanya kebingungan pekerjaan

Menghindari tumpang tindih tanggungjawab dalam melaksanakan tugas

Memudahkan prosedur rekrutment, seleksi, pelatihan dan berbagai aktivitas SDM

Memberi arahan tentang pengalaman yang diperlukan untuk melaksan akan pekerjaan
Membantu pegawai dalam merencanakan karier, mengurangi praktek diskriminasi dalam
promosi dan pemindahan serta memudahkan evaluasi dalam pekerjaan untuk memastikan
adanya keadilan dalam pemberian kompensasi

ocouarwhE

Beberap hal yang harus diperhatikan perusahaan dalam menentukan deskripsi pekerjaan
karyawan, yaitu :

1. Perusahaan harus menggunakan istilah yang dapat mengangkat derajat karyawan,
penggunaan istilah-istilah jabatan yang dapat memotivasi karyawan untuk mengemban
pekerjaannya, seperti menggunakan istilah pegawai dibandingkan dengan istilah buruh.

2. Perusahaan juga harus memperhatikan identifikasi pekerjaan yang sesuai dengan keahlian
karyawan agar setiap target pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan dapat terlaksana
dengan baik.

IndikatorDeskripsiPekerjaan

Ardanadkk(2019:37),untuk mengukur baik atau buruknya deskripsi pekerjaan dapat
diukur menggunakan indikator vyaitu: sistematis, jelas, ringkas, tepat, taatazas,
akurat.Perusahaan merancang deskripsi pekerjaan secara tepat, dapat menarikkan didatterbaik
yang memenuhi persyaratan yangdicari sesuaidengan posisi yang dicari.

PengalamanKerja

Manulang (2018:15), pengalaman kerja adalah proses pembentukan pengetahuan atau
keterampilan tentang metode suatu pekerjaan karena keterlibatan karyawan tersebut dalam
pelaksanaan tugas pekerjaan. Ranupandojo dalam Sedarmayanti (2017:9) mengemukakan
bahwa pengalaman kerja adalah ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah
ditempuh sesorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan
dengan baik.

Syukur (2019:83), cara yang dapat dilaksanakan untuk memperoleh pengalaman kerja
adalah melalui pendidikan, pelaksanaan tugas, media informasi,penataran, pergaulan, dan
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pengamatan. Pemanfataan berbagai media informasi, Pendidikan, pelatihan, pengamatan,
pergaulan dalam kehidupan sehari-hari akan mendukung seseorang untuk memperoleh
pengalaman kerja yang lebih banyak.

Berdasarkan penjelasan di atas, disimpulkan bahwa pengalamankerja adalah waktu
yang digunakan oleh seseorang untuk memperoleh tingkatpenguasaan pengetahuan serta
keterampilan seseorang dalam pekerjaannya yangdapat diukur dari masa kerja dan dari
tingkat pengetahuan, keterampilan yang dimilikinya, sikap sesuai dengan frekuensi dan jenis
tugas pekerjannya.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja yang dimiliki oleh seseorang didalam dunia kerja lebih dibutuhkan
daripada tingkat pendidikan yang tinggi. Handoko(2017:80),faktor yang mempengaruhi
pengalaman Kerja,yaitu:

Latar belakang pribadi (pendidikan, kursus, latihan, bekerja)

Bakatdan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas atau kemampuan seseorang
Sikap dan kebutuhan (attitudesandneeds), meramalkan tanggung jawab dan wewenang
Kemampuan analitis dan manipulatif( kemampuan penilaian dan penganalisaan)
Keterampilan dan kemampuan teknik (kemampuan melaksanakan aspek teknik pekerjaan)

aogrwpdPE

Indikator Pengalaman Kerja

Strategi HRD untuk menemukan karyawan yang berkualitas yaitu dengan
mempertimbangkan dengan baik latarbelakang pelamar kerja dan pengalaman yang
dimilikinya, melakukan tes kompetensi bidang. untuk tidak dengan mudah memutuskan
kemampuan karyawan berdasarkan almamater. Karena tidak semua pelamar yang berasal
dari universitas ternama memiliki kemampuan yang baik, begitupun sebaliknya.

Sedarmayanti(2017:17), indikator pengalaman kerja, yaitu :
1. Lama waktu/masa kerja

2. Tingkat pengetahuan yang dimiliki

3. Kemampuan Penggunaan alat kerja

4. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan

5. Tingkat Keterampilan yang dimiliki.

GambarKerangkaPemikiran

Garansi Produk
(X1)Deskripsi ™~

KinerjaKaryawan(Y
ﬁ KualitasPelayananJasa( / : Y )

Xs)Pengalaman

Hipotesis

Sugiyono (2018:85), Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalmiat
pertanyaan. Adapun hipotesis penelitian ini yaitu:
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Ho: Tidak ada pengaruh deskripsi pekerjaan dan pengalaman kerja secara parsial maupun
simultan terhadap kinerja karyawan PT.PLN(Persero) ULP Helvetia Medan.

Ha:Ada pengaruh deskripsi pekerjaan dan pengalaman kerja secara parsial maupun
simultan terhadap kinerja karyawan PT.PLN(Persero) ULP Helvetia Medan.

METODE
LokasiPenelitian
Penelitian ini dilakukan di PT. PLN (Persero) ULP Helvetia Medan yang beralamat di JI.
Kemuning Raya, Kec. Helvetia, Kota Medan, Provinsi SumateraUtara.

Populasi dan Sampe

Sugiyono(2018:148), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari atas obyek/subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT. PLN (Persero) ULP Helvetia Medan tahun 2023 yang berjumlah 99 karyawan.
Sugiyono (2018:85), teknik sampling jenuh adalah “teknik penentuan sampel dimana semua
anggota populasi digunakan menjadi sampel. Jumlah sampel penelitian berjumlah 99
karyawan PT.PLN (Persero) ULP Helvetia Medan pada Tahun2023.

Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini menggunakan jenis data kuantitatif, yaitu sebuah penelitian yang
berlangsung secara ilmiah dan sistematis, dimana pengamatan yang dilakukan mencakup
segala hal yang berhubungan dengan objek penelitian, fenomena, atau korelasi. Sumber data
dalam penelitian ini menggunakan data primer dan data sekunder. Data primer adalah data
yang diperoleh dari responden melalui kuesioner, hasil wawancara peneliti dengan nara
sumber. Data Sekunder adalah data yang didapat dari catatan, buku, dan majalah berupa
laporan keuangan publikasi perusahaan, laporan pemerintah, artikel, buku-buku sebagai
teori, majalah, dan lain sebagainya. TeknikPengumpulanData : wawancara, observasi,
kuesioner(angket)

Tabel Definisi Operasional Variabel

Variabel Defenisi Indikator Skala

Kinerja Hasil Kkerja secara kualitas dan . JumlahPekerjaan Likert
YY) kuantitas yang dicapai oleh seseorang . KualitasPekerjaan
karyawan Mangkunegara (2021:67). . KetepatatanWaktu

. Kehadiran

1
2
3
4
5. Kemampuan Kerjasama
Bangun (2012:234)
1.
2.
3.
4,

Sistematis Likert
Jelas
Ringkas
Tepat
5. Akurat
(Ardanadkk,2019:37)

Deskripsi pernyataan tertulis yang menguraikan

(X1) wewenang dan tanggungjawab dan
hubungan lini baik keatas /kebawah
Ardana dkk (2019:37)
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Pengalaman Kerja| Pengetahuan/ keterampilan yang telah | 1, Masa kerja Likert

(X2) dil?(ua_sai seseoratnglg ﬁk(;t_)latkdiri 2. Tingkat pengetahuan
ekerjaan yang telah dilakukan .

Eeberjapa v)\;aktgu Handoko (2017:78) 3. Penguasaan pekerjaa'n

4. Penggunaan alat kerja

5. Tingka tketerampilan

Sedarmayanti (2017:17)

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel Uji Validitas Deskripsi Pekerjaan(X1)

No. Pernyataan Fhitung I'tabel Ket
1 | DP sudah tersusun sistematis dan mudah dipahami 0,690 0,195 Valid
2 | DP sudah terstruktur dengan baik 0,554 0,195 Valid
3 | DP yang ditetapkanperusahaansudahjelas 0,699 0,195 Valid
4 | DP sudah terang, gemilang, dan tidak meragukan 0,590 0,195 Valid
5 | DP menggunakan kalimat yang ringkas 0,783 0,195 Valid
6 | DP sangat mudah untuk dipahami 0,,623 0,195 Valid
7 | DP sesuai dengan pekerjaan yang sebenarnya 0,715 0,195 Valid
8 | DP sudah benar perinciannya 0,643 0,195 Valid
9 | DP sangat akurat dalam penyelesaian target kerja 0,660 0,195 Valid
10 | DP sudah memaparkan pekerjaan yang lengkap 0,603 0,195 Valid

Sumber:Datadiolah(2023)

Berdasarkantabel di atas, jumlah angket yang dijadikan bahan penelitian sebanyak 99
angket dari 99 orang responden dan dengan nilai alpha 0,05 sertadf =N -2 =99 -2 =97,
maka diperoleh nilai rwanel Sebesar 0,195. Hasil probabilitas menunjukkan bahwa pernyataan
variabel Deskripsi Pekerjaan (X1) dinyatakan valid karena nilai Total Correlation> 0,195.

Tabel Uji Validitas Pengalaman Kerja(X2)

No. Pernyataan Fhitung Itabel Ket
1 | Membantu dalam memahami/melaksanakan pekerjaan 0,686 0,195 | Valid
2 | Mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik 0,615 0,195 | Valid
3 | Tingkat pengetahuan yang saya miliki sangat membantu 0,733 0,195 | Valid
4 | Memahami hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan 0,675 0,195 | Valid
5 | Memiliki pengalaman untuk menyelesaikan pekerjaan 0,807 0,195 | Valid
6 | Mampu mengatasi kendala pekerjaan saya dengan baik 0,639 0,195 | Valid
7 | Menggunakan alat sanga tmembantu pekerjaan 0,754 0,195 | Valid
8 | Mampu mengoperasikan alat kerja yang dipersiapkan 0,719 0,195 | Valid
9 | Berusaha terampil dalam menyelesaikan pekerjaan 0,757 0,195 | Valid
10 | Berusaha kreatif dalam mengatasi kendala pekerjaan 0,686 0,195 | Valid

Sumber:Datadiolah(2023)

Berdasarkantabel di atas, jumlah angket yang dijadikan bahan penelitian sebanyak 99
angket dari 99 orang responden dan dengan nilai alpha 0,05 sertadf =N -2 =99 -2 =97,
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maka diperoleh nilai rwapel Sebesar 0,195. Hasil probabilitas menunjukkan bahwa pernyataan
variabel PengalamanKerja(X2) dinyatakan valid karena nilai Total Correlation> 0,195.

Tabel Uji Validitas Kinerja Karyawan(Y)

No. Pernyataan Fhitung Itabel Ket
1 | Mampu menyelesaikan semua pekerjaan 0,683 0,195 Valid
2 | Pekerjaan yang dibebankan dapat diselesaikan 0,634 0,195 Valid
3 | Hasil pekerjaan selalu sesuai dengan standar pekerjaan 0,734 0,195 Valid
4 | Mutu hasil pekerjaan sesudah memenuhi harapan 0,690 0,195 Valid
5 | Mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu 0,635 0,195 Valid
6 | Tenggang waktu pekerjaan diselesaikan dengan baik 0,600 0,195 Valid
7 | Berusaha hadir dan datang tepat waktu setiapharikerja 0,732 0,195 Valid
8 | Tingkat kehadiran membantu menyelesaikan pekerjaan 0,713 0,195 Valid
9 | Mampu bekerja sama dengan rekan kerja 0,747 0,195 Valid
10 | Mampu bersinergi dengan rekan kerja 0,736 0,195 Valid

Sumber:Datadiolah(2023)

Berdasarkantabel di atas, jumlah angket yang dijadikan bahan penelitian sebanyak 99
angket dari 99 orang responden dan dengan nilai alpha 0,05 serta df =N -2 =99 — 2 =97,
maka diperoleh nilai rwapel Sebesar 0,195. Hasil probabilitas menunjukkan bahwa pernyataan
variabel Kinerja Karyawan(Y) dinyatakan valid karena nilai Total Correlation> 0,195.

Tabel Hasil Uji Reliabilitas

Variabel CronbachAlpha BatasKritis Keterangan
Deskripsi Pekerjaan (X1) 0,854 0,60 Reliabel
Pengalaman Kerja(X2) 0,890 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan(Y) 0,878 0,60 Reliabel

Sumber:Datadiolah(2023)

Berdasarkan table diatas, menunjukkan bahwa nilai Cronbach’salpha Variable
deskripsi pekerjaan (X1), pengalaman kerja (X2), kinerja karyawan (Y) > 0,60 (reliabe).

Histogram

Gambar Histogram Ujl Normalitas Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Berdasarkan histogram plotdi samping diketahui S0
bahwa sebaran datameluaske seluruh daerah kurva
normal dan memberikan pola sebaran yang tidak
bergeserke kiri atau ke kanan, maka dapat
disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini

memiliki distribusi normal. 5

Frequency

T T T T T T
- 2 -1 0 1 2 3

Regression Standardized Residual

Sumber :Datadiolah(2023)
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
1

Gambar Uji Normalitas: Grafik Normal PPPIot

o
o
1

Pada grafik normal PP plot disamping terlihat bahwa
data terdistribusi sepanjang garis diagonal, yang berarti
data antara variabel dependen dan variabelindependen
memiliki hubungan atau distribusi normal atau memenubhi
uji asum sinormalitas.

Sumber:Datadiolah(2023)

Tabel Hasil Uji Regresi Berganda
Coefficients®

o
@
1

Expected Cum Prob
il

o
>
1

o
=

T T T T
00 02 04 06 08 10
Observed Cum Prob

Model UnstdCoeff StndCoeff i Sig.
B Std.Error Beta
1 (Constant) 716 2.725 .263 .793
Deskripsi_Pekerjaan .657 .077 574 8.520 .000
Pengalaman_Kerja 371 .068 .366 5.437 .000

a.DependentVariable:Kinerja_Karyawan
Sumber:Data diolah(2023)

Berdasarkan table diatas,model regresi:Y =0,716+0,657X1 +0,371X2 + e

Y :Kinerja Karyawan

X1 : Deskripsi Pekerjaan

X2 :Pengalaman Kerja

a :Konstanta

e :Error (tingkatkesalahan)
Penjelasan:

1. Konstanta sebesar 0,716 menyatakan bahwa apabila tidak ada variabel bebas maka nilai
tingkat kinerja karyawan sebesar0,716.

2. Deskripsi pekerjaan memiliki hubungan positif sebesar 0,657,dengan asumsi setiap
kenaikan sebesar100%dan menyebabkan kenaikan variabel kinerja karyawan sebesar
65,7%dan sebaliknya.

3. Pengalaman kerja memiliki hubungan positif sebesar 0,371, dengan asumsi setiap kenaikan
sebesar 100% akan menyebabkan kenaikan pada variabel kinerja karyawan sebesar 37,1%
dan sebaliknya.

Tabel Uji t
Coefficients?
Model Unstd Coeff StndCoeff ¢ Sig.
B Std.Error Beta
1 (Constant) 716 2.725 .263 793
Deskripsi_Pekerjaan .657 .077 574 8.520 .000
Pengalaman_Kerja 371 .068 .366 5.437 .000

a.DependentVariable:Kinerja_Karyawan
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Sumber:Datadiolah(2023)
Berdasarkan tabel di atas(a = 0,05, N =99 = 1,660), dapat disimpulkan:

1. Variabel deskripsi pekerjaan mempunyai nilai thiyung>tianer Sebesar 8,520 > 1,660, maka
HditerimadanH,ditolak berarti deskripsipekerjaanberpengaruhpositifdansignifikanterhadap
kinerja karyawan PT. PLN (Persero) ULP Helvetia Medan pada Tahun2022.

2. Variabel pengalaman kerjamempunyai nilai thiyng>tane Sebesar 5,437 > 1,660, maka
H,diterimadanH,ditolak berarti pengalamankerjaberpengaruhpositifdansignifikanterhadap
kinerja karyawan PT. PLN (Persero) ULP Helvetia Medan pada Tahun2022.

TabelUji F
ANOVAP
Model SumofSquares df Mean Square F Sig.
Regression 3010.685 2 1505.343 92.018 .0002
1 |Residual 1570.487 96 16.359
Total 4581.172 98

a. Predictors:(Constant),Pengalaman_Kerja,Deskripsi_Pekerjaan
b. DependentVariable:Kinerja_Karyawan
Sumber :Datadiolah(2023)

Nilai Fpitung @akan dibandingkan dengan nilai Fye dengan tingkat kesalahan =0,05 dan derajat
bebas df=k-2, N=99 dengan kriteria pengujian :Ftabel= F (k;n-k)
Hipotesis: Hiditerima jika Fhitung> Frabel

Hipotesis:H,ditolak jikaFnitung<Frael

Keterangan :

F =nilaiF

K = jumlah variabel

N = jumlah sampel

Maka :

Ftabel = F (k;n-K)

Ftabel = F (3;99-3)

Ftabel =F (3;96)

Ftabel =2,70

Bedasarkan tabel di atas, diperoleh Fhitung untuk deskripsi pekerjaan danpengalaman
kerja sebesar 92,018 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak.

Jika Fhitung™Fraper diperoleh data X;dan X;berpengaruh signifikan terhadap data Y

Jika Fpiwung< Fuper diperolen data X1 dan X2 tidakberpengaruh signifikan terhadap data
Y .Penelitian ini diperoleh nilai Fpjyng= 92,018 > Fei2,70. Nilai tersebut menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh secara simultan deskripsi pekerjaan dan pengalaman kerja terhadap kinerja
karyawan PT. PLN (Persero) ULP Helvetia Medan pada Tahun2022.
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TabelUjiKoefisienDeterminasi

ModelSummaryb
. Std. Error of .
Model R RSquare Adjusted RSquare theEstimate Durbin-Watson
1 .8112 .657 .650 4.045 1.973

Predictors :(Constant),Pengalaman_Kerja,Deskripsi_Pekerjaan
DependentVariable :Kinerja_Karyawan
Sumber:Datadiolah(2023)

Penjelasan :

1. Nilai R sebesar 0,811 (81,1%) berarti hubungan antara kinerja karyawan dengan variabel
bebasnya,yaitu deskripsi pekerjaan dan pengalaman kerja adalah erat.

2. Nilai R-Square 0,657 (65,7%) kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh variabel bebas
yaitu deskripsi pekerjaan dan pengalaman kerja karyawan. Sedangkan sisanya34,3%
dipengaruhi oleh varibel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

3. Nilai Adjusted R-Square (R?) sebesar 0,650 yang berarti 65% kinerja karyawan PT. PLN
(Persero) ULP Helvetia Medan dapat dijelaskan oleh variabel deskripsi pekerjaan dan
pengalaman kerja. Sedangkan 35% dijelaskan oleh faktor-faktor lainnya yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

4. Kesalahan standard error of the estimated juga dikenal sebagai standar deviasi. Nilai
standard error of the estimated yang didapatkan dalam perhitungan data ini adalah 4,045,
dimana semakin rendah standar deviasi maka model akan semakin baik dalam
memprediksi kinerja karyawan.

PEMBAHASAN
Deskripsi Pekerjaan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT.PLN (Persero)ULP
Helvetia Medan pada Tahun 2022

Berdasarkan hasil analisis data uji hipotesis secara parsial diperoleh nilai thitung>ttabel
variabel deskrisipekerjaansebesar 8,520>1,660 maka Ho ditolak dan H; diterima
berartideskripsi pekerjaan memiliki pengaruh positif signifikan dengan kinerja karyawanPT.
PLN (Persero)ULP Helvetia Medan. Hasil wawancara dengan salah satu karyawan
PT.PLN(Persero)ULP Helvetia Medan diketahui bahwa deskripsi pekerjaan masih ditemukan
adanya poin yang kurang jelas dan sulitdipahami, sehingga dalam pekerjaan sering terjadi
tumpang tindih tugas pekerjaan antar karyawan, yang akhirnya akan menghambat dan
memperlambat penyelesaian pekerjaan, baik dari segi waktu, kuantitas pekerjaan maupun
kualitasyang dihasilkan.

Hal ini dikarenakan adanya ketidaksesuaian latar belakang pendidikan karyawan dengan
tugas kerja yang harus dikerjakannya, proses rekrutmen yang kurang maksimal pada saat
pandemiCovid-19 yang melanda Indonesia, sehingga proses perekrutan karyawan dilakukan
secara online sehingga perusahaan tidak dapat menilai secara maksimal tentang kualitas calon
karyawan. Perusahaandiharapkan mampu melakukan perekrutan karyawan secara langsung
agar perusahaan dapatmenilai kemampuan calon karyawan secara optimal. Sedangkan bagi
karyawan yang telah terlanjur diterima dan dipekerjakan diharapkan untuk melakukan
pelatihan kerja secara berkesinambungan supaya kinerja karyawan dapat meningkatsesuai
harapan.
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Hasil perhitungan uji regresi berganda yang menunjukkan bahwa deskripsi pekerjaan
PT.PLN(Persero) ULP Helvetia Medan memiliki hubungan yang positif sebesar 0,657
terhadap kinerja karyawan. Dengan asumsi setiap kenaikan deskripsi pekerjaan sebesar 100%
akan menyebabkan kenaikan kinerja karyawan sebesar 65,7% dan sebaliknya, penurunan
deskripsi pekerjaan sebesar 100% akan menyebabkan penurunan pada tingkatkinerja
karyawan sebesar65,7%. Penurunan Kinerja karyawan tidak terlepas dari pandemi Covid-19
dengan kebijakan pemerintah untuk membatasi aktivitas masyarakat. Pembatasan aktivitas/
karyawan dalam perusahaan pada gilirannya akan menghambat tugas pekerjaan karyawan,
deskripsi pekerjaan yang ditetapkan olehperusahaan tidak dapat berjalan dengan baik karena
adanya hambatan pembatasan aktivitas yang disebabkan oleh pandemi Covid-19. Guna
mensiasati kondisi ini. Perusahaan disarankan untuk menyesuaikan deskripsi pekerjaan
dengan protokol kesehatan yang diberlakukan dengan tetap mengacu kepada efesiensi kinerja
karyawan.

Pengalaman Kerja berpengaruh terhadap Kinerja KaryawanPT.PLN (Persero)ULP
Helvetia Medan pada Tahun 2022

Berdasarkan hasil analisis data uji hipotesis secara parsial diperoleh nilai thitung>ttavel
variabel PengalamanKerjasebesar 5,437 >1,660 maka Ho ditolak dan Hi diterima berarti
PengalamanKerjamemiliki  pengaruh  positif  signifikan dengan Kkinerja karyawan
PT.PLN(Persero)ULP Helvetia Medan. Pengalaman kerja yang rendah secara teoritis akan
menghambat kinerj akaryawan karena adanya kesulitan dalam menjalankan tugasnya,baik
dalam menggunakan peralatan kerja,maupun efesiensi waktu pekerjaan yang tidak sesuai
dengan harapan. Hal ini sesuai dengan fakta yang ditemukan di PT. PLN(Persero) ULP
Helvetia Medan bahwa tingkatpendidikan karyawan tergolong rendah yaitu rata-rata
pengalaman kerjanya 2 - 6 tahun, kondisi tersebut menyebabkan kurangnya percaya diri
karyawan serta keraguan karyawan dalam menegerjakan tugas yang diberikan kepadanya.

Penurunan kinerja karyawan dan rendahnya pengalaman kerja yang rendah memiliki
hubungan yang sangat erat. Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil perhitungan uji regresi
berganda yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja karyawan memiliki hubungan yang
positif sebesar 0,371terhadapkinerja karyawan. Dengan asumsi setiap kenaikan pengalaman
kerja sebesar 100% akan menyebabkan kenaikan pada kinerja karyawan sebesar 37,1% dan
sebaliknya penurunan pengalaman kerja sebesar 100% akan menyebabkan penurunan juga
pada tingkat kinerja karyawan sebesar 37,1%.

Rendahnya pengalaman kerja karyawan PT. PLN (Persero) ULP Helvetia Medan
disebabkan oleh banyaknya karyawan berpengalaman melakukan resign dan bekerja pada
perusahaan lain.Hal ini dilator belakangi oleh tingginya beban kerja di PT. PLN (Persero)
ULP HelvetiaMedan sedangkan gaji yang diterimanya kurang memuaskan karyawan.
Perusahaan terpaksa melakukan rekrutmen karyawan kembali, dan kondisi demikian cukup
menghambat Kinerja perusahaan karena perusahaan harus terbagi energinya untuk melakukan
pelatihan dan pembinaan bagi karyawan yangbaru diterima. PT. PLN (Persero) ULP Helvetia
Medan diharapkan untuklebihmemperhatikan kesejahteraan karyawan, khususnya bagi
karyawan yang sudah memiliki pengalaman kerja yang cukup lama dengan cara meningkat
kangaji dan intensif atas setiap capaian pekerjaannya. Sedangkanbagi karyawan baru yang
kurang berpengalaman disarankan kepada perusahaanuntuk melakukan pelatihan-pelatihan
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secara berkesinambungan agar perusahaan tetap memiliki SDM yang dapat bekerja secara
optimal.

Deskripsi Pekerjaan dan Pengalaman Kerja berpengaruh terhadapKinerja Karyawan
PT. PLN (Persero) ULP Helvetia Medan padaTahun2022

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh deskripsipekerjaan dan
pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero)ULP Helvetia Medan pada
Tahun 2022 bahwa uji ANOVA diperoleh Fpiwung>Ftabelsebesar 92,018>2,70, sehingga HO
ditolak dan Haditerima. Berartivariabeldeskripsipekerjaandanpengalamankerjasecarabersama-
samaberpengaruh  positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PLN
(Persero)ULPHelvetiaMedan padaTahun2022. Hasil perhitungan uji koefisien determinasi
menunjukkan bahwa deskripsipekerjaan dan pengalaman Kkerja sebesar 65% dapat
menjelaskan variabel Kinerjakaryawan, sementara sisanya 35% dipengaruhi faktor lain yang
tidak diteliti.Keputusanyangtepat akan diperoleh melalui informasi yang cukup, tepat dan
akurat mengenai peningkatan kinerja karyawan yang efektif dan efisien.

Kinerja karyawan yang menurun tidak lepas dari pengaruh deskripsi pekerjaanyang
kurangjelasdanpengalamankerja karyawan yang cukup rendah. Hal ini menjelaskan bahwa
mayoritas kinerja karyawan berdasarkan penilaian talenta karyawan (kategori cukup) berada
pada kategori optimal yaitu sebanyak 74dari 99karyawan, kategori sangat optimal sebanyak4
orang,kategori luar biasa sebanyak 3 orang, kategori tidak adatalenta sebanyak 2 orang,
kategori potensial 3 orang, kategori sangatpotensial sebanyak 10 orang dan kategori kandidat
potensial sebanyak 4orang.

KESIMPULAN

1. Deskripsi pekerjaan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadapkinerja
karyawan  PT. PLN  (Persero) ULP  Helvetia Medan pada  Tahun
2022 Halinidibuktikandengannilaitpiwng>tianeisebesar8,520>1,660 dan mempunyai angka
signifikan sebesar0,000<0,05, sehingga karyawan sangat kesulitan dalam memahami
deskripsi pekerjaan yang ditetapkan oleh perusahaan dan belum dievaluasi dan kinerja
karyawan menjadi tidak efektif dan efisien.

2. Pengalaman kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.PLN (Persero)
ULP Helvetia Medan pada Tahun 2022. Hal ini dibuktikandengannilaityjyng>tine Sebesar
sebesar5,437>1,660 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,000<0,05 sehingga
pengalaman kerja karyawan belum menjadi prioritas dalam perekrutan karyawan.

3. Deskripsi pekerjaan dan pengalaman Kkerja secara simultan berpengaruh positifdan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) ULP HelvetiaMedan pada Tahun
2022 dengan nilai Fpigyng>Fraper  Sebesar92,018 > 2,70 dan mempunyai angka
signifikansebesar 0,00 < 0,05. Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi (Adjust RSquare)
diketahui bahwa variabel deskripsi pekerjaan dan pegalaman kerjadapat menjelaskan
tingkat Kkinerja karyawan sebesar 65%. Sementara sisanya(35%) dapat dijelaskan oleh
faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

SARAN

1. PT. PLN (Persero) ULP Helvetia Medan mengevaluasi penentuan deskripsi pekerjaan
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karyawan, dengan membuat kalimat yang jelas, mudah dipahami dan sistematis, serta tidak
tumpangtindih

2. PT. PLN (Persero) ULP Helvetia Medan mengevaluasi perekrutan karyawan sesuai
prioritas pengalaman kerja sebagai acuan utama dalam menerima karyawan

3. Peneliti selanjutnya, melibatkan variabel lainnya yang belum diteliti dan berhubungan
dengan kinerja karyawan, agarpengelolaPT.PLN(Persero) mendapat kansolusi dalam
meningkatkan kinerjanya sebagai salah satu Badan usaha Milik Negara.
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