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Abstract This research aims to measure the extent to which work discipline and
job rotation affect employee performance at the Class | TPI Immigration Office in
Bandar Lampung. Work discipline is defined as an individual’s behavior based on
work regulations, procedures, and attitudes in accordance with organizational
rules, whether written or unwritten. Meanwhile, job rotation is a management
strategy or approach that involves transferring or shifting employees from one
position to another or to different responsibilities within the organization. The goal
is to provide employees with opportunities to expand their knowledge and skills, as
well as to prevent boredom, thereby fostering healthy career development. Based
on observations and interviews at the Class | TPl Immigration Office in Bandar
Lampung, several inconsistencies were found, including an increase in
absenteeism, particularly among employees who do not arrive on time or are
absent without notice. Furthermore, the implementation of job rotation has not
been deemed effective. The research method used in this study is quantitative.
Data collection was conducted through observations, initial interviews, and the
distribution of questionnaires. The sampling technique employed was purposive
sampling, and data analysis was carried out using a Likert scale. The data analysis
technigue applied in this research is multiple linear regression analysis. The
research results indicate that work discipline and job rotation have a simultaneous
and significant impact on employee performance at the Class | TPI Immigration
Office in Bandar Lampung. Data collection results show that the F calculated value
of 27.068 is greater than the F table value of 3.15, with a significance value of
0.000 < 0.05. The Adjusted R square value is 0.483, indicating that 48.3% of the
performance variable is influenced by the independent variables, namely work
discipline and job rotation. Based on the conclusions and data analysis results, it
is recommended that stricter policies be implemented and supported by leadership
to create a deterrent effect. Additionally, motivation and rewards should be
provided to employees who adhere to the regulations set by the office.

Keywords: Work Discipline, Job Rotation, Employee Performance

Abstract Penelitian ini bertujuan untuk mengukur seberapa besar disiplin kerja
dan rotasi kerja mempengaruhi kinerja pegawai pada Kantor Imigrasi kelas | TPI
Bandar Lampung. Disiplin kerja diartikan sebagai perilaku seseorang berdasarkan
peraturan kerja, tata cara dan sikap yang ada sesuai dengan peraturan organisasi,
baik tertulis maupun tidak tertulis sedangkan, rotasi kerja adalah suatu strategi
atau pendekatan manajemen yang melibatkan pengalihan atau perpindahan
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pegawai dari posisi satu ke posisi lainnya atau tanggung jawab dalam organisasi
dengan tujuan memberikan pegawai kesempatan untuk memperluas pengetahuan
dan keterampilan, dan menghindari tingkat kebosanan, sehingga terciptanya
pengembangan karir yang sehat. Berdasarkan hasil observasi dan wawancara
pada Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung masih banyak ketidaksesuaian
dimana masih terdapat peningkatan tingkat absensi, terkhusus pegawai yang tidak
masuk tepat waktu dan tidak masuk tanpa keterangan serta pelaksaan rotasi kerja
yang dinilai belum berjalan secara efektif. Metode penelitian yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu metode kuantitatif. Pengumpulan data yang dilakukan
melalui observasi, wawancara awal, dan penyebaran kuesioner. Pengambilan
sampel menggunakan teknik purposive sampling, dan analisis data dilakukan
menggunakan skala Likert. Teknik analisis data yang diterapkan pada penelitian
ini yaitu menggunakan teknik analisis data regresi linear berganda. Hasil penelitian
yang dilakukan menjelaskan adanya pengaruh disiplin kerja dan rotasi kerja
secara simultan dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Imigrasi Kelas |
TPI Bandar Lampung. Dari hasil pengumpulan datamenunjukkan F hitung 27,068
lebih besar dari F tabel 3,15, dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan nilai
Adjusted R square sebesar 0.483. Artinya bahwa 48,3% variabel kinerja akan
dipengaruhi variabel bebasnya yaitu disiplin kerja dan rotasi kerja. Berdasarkan
pada kesimpulan dan hasil analisis data terdapat rekomendasi dengan adanya
kebijakan yang lebih ketat dan terakomodir oleh pimpinan untuk memberikan efek
jera serta memberikan motivasi serta reward bagi pegawai yang telah mengikuti
peraturan yang ditetapkan oleh kantor.

Kata Kunci: Disiplin kerja, rotasi kerja, Kinerja Pegawai

1. PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah komponen penting dalam suatu organisasi
atau lembaga, dan harus dikelola dengan hati-hati untuk memastikan bahwa
mereka bekerja dengan baik dan efisien (Sutrisno, 2016). Manajemen sumber
daya manusia dianggap sebagai metode yang melibatkan, memperoleh, melatih,
mengevaluasi, memberikan kompensasi kepada pegawai dan menunjukan
kepada mereka kombinasi kesehatan, keselamatan, dan keadilan dalam
hubungan mereka dengan organisasi sumber daya (Silalahi, 2022).

Organisasi maupun perusahaan besar terdiri atas sumber daya manusia yang
bertugas, bekerja, dan bertanggung jawab atas kegiatan guna mencapai tujuan
dan memajukan organisasi. Menurut Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014
tentang Aparatur Sipil Negara bahwasanya dalam merealisasikan cita-cita
bangsa dan tujuan negara yang tercantum di dalam pembukaan Undang-Undang
Dasar Negara Republik Indonesia 1945 “perlu dibangunnya aparatur sipil negara
yang memiliki integritas, profesional, netral dan bebas dari intervensi politik,
bersih dari praktik korupsi, kolusi, nepotisme. Salah satu pendekatan untuk
meningkatkan pembangunan nasional adalah meningkatkan efektivitas sumber
daya manusia melalui tenaga kerja yang berkualitas dan profesional dengan
sumber daya manusia yang memadai maka kinerja yang dihasilkan akan
berpengaruh terhadap kemajuan organisasi. Sebaliknya jika kinerja suatu
organisasi dibawah standar yang telah ditetapkan maka akan menghambat
kemajuan organisasi tersebut (Irawan, 2021).

Selain disiplin kerja, terdapat unsur lain yang mempengaruhi kinerja yaitu rotasi
pekerjaan. Dalam rangka meningkatkan kualitas kinerja pegawai sesuai dengan
harapan dari organisasi. Penting untuk menerapkan kebijakan rotasi kerja yang
memiliki tujuan untuk mengurangi rasa jenuh yang dirasakan pegawai selama
bekerja (Suwandi, 2022).
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Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung adalah unit pelaksana teknis yang
berada di bawah naungan Kementrian Hukum dan Hak Asasi Manusia
(Kemenkumham) yang dikoordinir oleh Kantor Wilayah Kementerian Hukum dan
Hak Asasi Manusia Lampung. Sebagai instansi yang bergerak di bidang
pelayanan sudah semestinya pegawai memiliki disiplin kerja yang tinggi untuk
merealisasikan target dan tujuan organisasi.

Pada Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung, berdasarkan data yang
didapatkan melalui sistem informasi kepegawaian (simpeg) berupa data absensi
pegawai adalah sebagai berikut:

Data Absensi Pegawai Kantor Imigrasi Kelas |
TPl Bandar Lampung, Sept 2023-Mar 2024
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Berdasarkan pada data absensi di atas masih banyak pegawai yang tidak masuk
bekerja dengan alasan tidak jelas sehingga tertulis tanpa keterangan paling tinggi
pada bulan Februari dengan total 44 tanpa keterangan dalam kurun waktu 19
hari kerja, kemudian angka keterlambatan paling tinggi ada pada bulan Februari
dengan total keterlambatan sebanyak 124 dalam kurun waktu 19 hari kerja.
Berdasarkan data diatas bahwa kurangnya disiplin kerja pegawai Kantor Imigrasi
Kelas | TPl Bandar Lampung.

Menurut Laporan Kinerja Instansi Pemerintah Nomor W9.PR.04.02-9143 Kantor
Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung, Berdasarkan survey dari semua indikator
yang ada, Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung sudah mencapai target
dari masing-masing indeks. Pada indeks kepuasan masyarakat terhadap
layanan, terdapat unsur-unsur yang harus di penuhi, contohnya adalah disiplin
kerja dan rotasi kerja yang terkait dengan pengelola sumber daya sebagai
pemberi pelayanan kepada masyarakat. Berikut adalah tabel nilai pada masing-
masing variabel:

No Realisasi Kinerja 2022 Realisasi Kinerja 2023
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Indikator Target | Realisasi | Capaian | Target | Realisasi | Capaian
Kinerja
Kegiatan

1 | Indeks 3,20 3,96 123,13 3,25 3,94 121,85
kepuasan
masyarakat
terhadap
layanan
keimigrasian
di wilayah

Berdasarkan perbandingan realisasi dengan nilai tahun 2022 sebesar 3,96 dan
realisasi dengan nilai tahun 2023 mencapai 3,94, jika dibandingkan dengan
target jangka menengah yang tercantum dalam Rencana Strategis Direktorat
Jenderal Keimigrasian Tahun 2023-2024, pencapaian nilai indeks kepuasan
masyarakat terhadap pelayanan telah melampaui target nilai indeks kepuasan
masyarakat sebesar 3,25, dengan pencapaian nilai sebesar 3,94 namun, dapat
dilihat bahwa terdapat penurunan realisasi sebesar 0,02% sehingga perlu
dilakukan observasi terkait hal-hal yang mempengaruhinya.

Berdasarkan observasi yang dilakukan oleh penulis ditemukan beberapa
fenomena terkait dengan rotasi kerja yang dijalankan pada Kantor Imigrasi Kelas
| TPI Bandar Lampung, kebijakan rotasi kerja pada dasar nya bertujuan untuk
memberikan pengalaman baru keterampilan agar pegawai tidak monoton dan
merasa jenuh serta agar pegawai mampu menyelesaikan tugas dalam segala
bidang (Suwardi, 2023). Pada dasarnya kenyataan di lapangan pelaksanaan
rotasi kerja belum terlaksana secara maksimal di Kantor Imigrasi Kelas | TPI
Bandar Lampung. Dikarenakan kurangnya pemahaman pegawai akan
pengalaman baru di bidang tersebut, pegawai mengalami kesulitan dalam
menyesuaikan diri dibidang baru tersebut dan juga menempatkan pegawai tanpa
memperhatikan konsentrasi keilmuannya (Sari dkk., 2020). Berdasarkan
permasalahan-permasalahan yang sudah dipaparkan, sehingga penulis tertarik
melakukan penelitian ini dengan mengambil judul “PENGARUH DISIPLIN
KERJA DAN ROTASI KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI KANTOR
IMIGRASI KELAS | TPI BANDAR LAMPUNG”.

1.1. RUMUSAN MASALAH

Adapun rumusan masalah yang diangkat pada penelitian ini berdasarkan
pada uraian permasalahan, adalah sebagai berikut:
a. Apakah disiplin kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor
Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung?
b. Apakah rotasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor
Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung?
c. Apakah disiplin kerja dan rotasi kerja secara simultan dapat mempengaruhi
kinerja pegawai di Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung?

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan teknik survey yang digunakan pada penelitian tugas
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akhir ini, berarti penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan kuesioner
sebagai instrumen dalam mengumpulkan informasi serta menilai asosiasi
maupun perilaku individu (Sugiyono, 2013). Metode penelitian ini telah
memenuhi prinsip-prinsip ilmiah, seperti berdasarkan pada pengamatan yang
empiris dan konkret, memiliki sifat obyektif, dapat diukur, rasional dan dilakukan
secara sistematis.

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini terutama bersifat numerik dan
dianalisis melalui metode statistik (Sugiyono, 2019). Pada penelitian ini data
primer yang digunakan adalah angket atau disebut juga kuesioner. Teknik yang
digunakan dalam menentukan sampel untuk penelitian ini yaitu non-probability
sampling. Metode pengambilan sampel non-probability adalah ketika setiap
unsur atau anggota populasi tidak memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih
sebagai sampel.

3. PEMBAHASAN

3.1 Hasil Uji Validitas

Dalam penelitian ini, dilakukan uji validitas untuk mengevaluasi setiap
pernyataan yang terdapat dalam kuesioner yang digunakan. Ini
berfungsi untuk menunjukkan seberapa tepat data sesungguhnya
terhadap data yang dapat diperoleh peneliti (Sugiyono, 2019).

Demikian, hasil uji validitas pada variabel independen dan dependen dapat
dilihat di bawah ini, yang akan memberikan gambaran sejauh mana
pernyataan dalam kuesioner dianggap valid dalam mengukur variabel-
variabel yang relevan dalam penelitian ini.

Indikator R Hitung R Tabel Keterangan
D1 0,748 Valid
D2 0,820 Valid
D3 0,857 Valid
D4 0,863 Valid
D5 0,804 Valid
D6 0,827 Valid
R1 0.729 Vvalid
R2 0,650 Valid
R3 0,682 0,2521 Valid
R4 0,776 Valid
R5 0,706 Valid
R6 0,643 Valid
K1 0.736 Valid
K2 0,665 Valid
K3 0,735 Valid
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K4 0,678 Valid
K5 0,745 Valid
K6 0,787 Valid
K7 0,795 Valid
K8 0,730 Valid

Hasil uji validitas pada tabel diatas menunjukan bahwa semua indikator dalam
variabel disiplin kerja, rotasi kerja dan kinerja pegawai terbukti valid, dengan nilai
r hitung melebihi nilai r tabel 0,2521. Dengan demikian, tingkat validitas disiplin
kerja, rotasi kerja dan kinerja dalam penelitian ini mencapai 100%.

3.2 Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan suatu prosedur yang digunakan untuk menilai sejauh
mana data dapat diandalkan ketika dilakukan pengukuran berulang atau dalam
situasi yang berbeda, serta apakah data tersebut menghasilkan data yang
konsisten dalam berbagai waktu yang berbeda (Sugiyono, 2013).

Pada penelitian ini, uji reliabilitas menggunakan metode statistik Alpha
Cronbach yang digunakan untuk mengukur reliabilitas dalam analisis data.
Dalam proses ini, penting untuk memeriksa apakah nilai Alpha Cronbach
melebihi ambang batas 0,60, yang merupakan salah satu kriteria dalam
pengambilan keputusan untuk menganalisis reliabilitas. Jika nilai Alpha
Cronbach lebih besar dari 0,60 maka alat ukur atau instrumen tersebut dapat
digunakan dalam memberikan data yang konsisten.

Berikut ini, diberikan hasil uji reliabilitas untuk variabel disiplin kerja, rotasi kerja,
dan kinerja. Hasil ini memberikan gambaran tentang sejauh mana alat ukur
yang digunakan dalam penelitian ini dapat diandalkan dalam mengukur
variabel-variabel tersebut.

Indikator Nilai Alpha Cronbach Standar Uiji Keterangan
Reliabilitas
Disiplin Kerja 0,901 Reliabel
(X1)
Rotasi Kerja 0,782 Reliabel
(X2) 0,60
Kinerja (Y) 0,896 Reliabel

Dari tabel diatas, hasil uji reliabilitas menunjukan bahwa variabel-variabel
yang digunakan dalam penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas yang
memadai. Hal ini terlihat dari nilai Alpha Cronbach yang melebihi ambang
batas 0,60. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian
yang digunakan dalam penelitian ini reliabel, sehingga data yang diperoleh
dalam instrumen tersebut dapat dipercaya dan konsisten dalam berbagai
situasi.
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3.3 Hasil Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Gambaran yang lebih jelas dan rinci mengenai hasil uji Kolmogorov-Smirnov
yang telah dianalisis dengan IBM SPSS 27. Hasil ini akan membantu peneliti
mengevaluasi seberapa baik data penelitian ini memenuhi asumsi normalitas,
yang merupakan salah satu asumsi yang paling umum dalam elemen statistik
yang signifikan.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 61
Normal Mean .0000000
Parametersa®P Std. Deviation 3.07496033
Most Extreme Absolute .078
Differences Positive .039
Negative -.078
Test Statistic .078
Asymp. Sig. (2-tailed)® .200¢
Monte Carlo Sig. | Sig. 454
(2-tailed)® 99% Confidence Lower 441

Interval Bound
Upper 466

Bound

Dari hasil uji Kolmogorov-Smirnov yang ada pada tabel di atas, dapat
disimpulkan bahwa nilai Asymp Signifikansi sebesar 0,200. Angka ini
melebihi ambang batas umum yang sering digunakan yaitu 0,05 dengan
nilai signifikansi yang lebih tinggi dari 0,05, hal ini mengindikasikan bahwa
data yang digunakan dalam penelitian ini memiliki karakteristik yang
mendekati atau mengikuti distribusi normal.

b. Uji Multikolinearitas

Tujuan uji multikolinearitas adalah untuk menentukan apakah ada korelasi yang
tinggi atau sempurna antara variabel independen dalam model regresi
(Rohmah, 2020). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi
multikolinieritas. Jika nilai tolerance >0.1 dan nilai (Variance Inflantion Factor)
VIF <10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas dan nilai
tolerance < 0.1 dan VIF > 10, maka dapat disimpulkan antara variabel
independen terjadi interkorerasi dalam model regresi.

Coefficients |
Unstandardized | Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
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Std. Toler
B Error Beta ance | VIF
1 (Constant) | 9.903 3.318 2.98 | .004

4

DISIPLIN .592 132 .501 4,46 | <.001 | .709 | 1.411
KERJA 9

ROTASI .353 141 .281 250 | .015 | .709 | 1.411
KERJA 8

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI |

Dari perhitungan yang ada pada tabel hasil uji multikolinearitas, diperoleh nilai
tolerance untuk semua variabel adalah 0,709 > 0,10 dan nilai VIF 1.411 < 10,
maka model regresi tersebut tidak mengalami multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah ada
ketidakseragaman dalam variasi residual antara pengamatan yang dimasukkan
ke dalam model regresi. Dalam penelitian ini, metode uji White yang digunakan.
Sesuai dengan penjelasan Ghozali dalam Rohmah (2020) uji White melibatkan
regresi pada kuadrat dari residual dengan melibatkan dengan melibatkan
variabel independen, variabel independen yang dikuadratkan, dan perkalian
dari variabel independen. Jika nilai c2 hitung lebih kecil daripada nilai c2 dalam
tabel, maka tidak ada tanda-tanda heteroskedastisitas dan nilai c2 hitung > nilai
c2 dalam tabel, maka terdapat tanda heteroskedastisitas.

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .3682 135 .057 11.09165
a. Predictors: (Constant), X1.X2, X1 KUADRAT, X2, X2 KUADRAT, X1

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R Square sebesar 0,135.
Data tersebut dihitung menggunakan rumus (N * R Square) dimana N yaitu
jumlah dari responden penelitian yang berjumlah 61 responden kemudian
diperoleh c2 hitung (df = k — 1), dimana k: jumlah variabel dependen, yaitu (61
x 0,135 = 8,235) dan c2 tabel dihitung dengan melihat nilai degrees of freedom
(df) yaitu 4 atau sama dengan jumlah variabel bebas pada waktu pengujian uji
White, dengan alfa sebesar 0,05 yaitu diperoleh 9,488. Dari data diatas
diketahui bahwa c2 hitung lebih kecil dari c2 tabel yaitu 8,235 < 9.488. Dapat
disimpulkan menggunakan uji White dalam penelitian ini tidak terdapat gejala
heteroskedastisitas.

3.4. Statistik Deskriptif Data
a. Karakteristik Responden
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Berdasarkan kuesioner yang telah disebarkan, didapatkan karakteristik
responden dalam pengisian kuesioner berdasarkan data kuantitatif yang
sesuai dengan informasi dari identitas responden. Karakteristik responden
digolongkan berdasarkan jenis kelamin, usia, dan bagian yang ditugaskan.

1. Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden pegawai Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar
Lampung disajikan dalam bentuk tabel sebagai berikut:

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
Laki-laki 28 46%
Perempuan 33 54%

Jumlah 61 100%

Jumlah keseluruhan pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar
Lampung adalah 78 pegawai, kecuali pejabat struktural yang berjumlah
17 orang. Pada tabel karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin
yang dilampirkan diatas, dapat disimpulkan bahwa jenis kelamin yang
mendominasi adalah perempuan dengan total mencapai 32 (tiga puluh
dua) orang atau sekitar 52% dari total pegawai. Sementara itu, pegawai
berjenis kelamin laki-laki berjumlah 29 orang, atau 48% dari total pegawali.

2. Berdasarkan Usia

Karakteristik responden pegawai Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar
Lampung berdasarkan usia disajikan dalam tabel berikut:

Usia Jumlah Persentase (%)
20-29 19 31%
30-39 27 44%
40-49 10 16%

>50 5 9%

Jumlah 61 100%

Berdasarkan tabel karakteristik responden menurut usia, disimpulkan
bahwa pegawai Kantor Imigrasi Kelas | TPI Bandar Lampung memiliki usia
20 sampai 29 Tahun berjumlah 19 orang. Kemudian pegawai yang
berusia 30 sampai 39 Tahun berjumlah 27 orang kemudian pegawai
dengan usia 40 sampai 49 Tahun sebanyak 10 orang lebih dari 50 Tahun
berjumlah 5 orang.

3. Berdasarkan Bagian
Karakteristik pegawai berdasarkan bagian yang ditugaskan disajikan
sesuai tabel berikut:
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Bagian Jumlah Persentase
Statuskim 6 10%
Inteldakim 11 18%
Lantaskim 23 38%

Tikkim 8 13%

Tata Usaha 13 21%
Total 100%

Berdasarkan tabel diatas dijelaskan bahwa karakteristik pegawai sesuai
bagian yang ditugaskan paling banyak pada seksi Lalu Lintas
Keimigrasian (Lantaskim) yang berjumlah 23 pegawai dengan persentase
sebesar 38% sedangkan, paling sedikit pada seksi Izin Tinggal dan Status
Keimigrasian (Statuskim) sebanyak 6 orang dengan persentase 10%.
Kemudian, pada seksi Intelijen dan Penindakan Keimigrasian (Inteldakim)
sebanyak 11 orang dengan persentase sebesar 18 % kemudian pada
seksi Teknologi Informasi dan Komunikasi Keimigrasian (Tikkim)
berjumlah 8 orang dengan persentase sebesar 13% dan pada bagian Tata
Usaha sebanyak 13 orang dengan persentase sebesar 21%. Sehingga
paling banyak pegawai yang berada pada bagian Lantaskim.

3.5 Hasil Uji Hipotesis

a. HasilUji T

Uji T mempunyai tujuan untuk mengukur ada atau tidaknya pengaruh
sendiri (parsial) yang ditunjukkan oleh variabel disiplin kerja dan rotasi kerja
(X) terhadap variabel kinerja (Y). Dasar dalam pengambilan keputusan
pada uji T apabila nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel yang sesuai,
maka dapat disimpulkan bahwa terdapat bukti yang cukup untuk
mendukung gagasan bahwa variabel X memiliki pengaruh terhadap
variabel Y. Sebaliknya, jika nilai t hitung lebih kecil dari nilai t tabel yang
sesuai, maka tidak ada bukti yang cukup untuk mendukung gagasan
bahwa variabel X memiliki pengaruh terhadap variabel Y. Variabel X
memiliki pengaruh terhadap variabel Y.

Perhitungan t tabel; t (a/2 ; n-k-1) = (0,05/2 ; 61-2-1) =t (0,025 ; 58) =
2,00172.

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B ‘ Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 9.903 3.318 2.984 .004
Disiplin Kerja .592 132 .501 4.469 .000
Rotasi kerja .353 141 .281 2.508 .015

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Pengujian hipotesis yang pertama (H1)

Diketahui t hitung 4,469 yang lebih besar dari t tabel 2,00172 yang
didapatkan dari t tabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima
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yang berarti terdapat pengaruh positif X1 (Disiplin kerja ) terhadap Y
(Kinerja).

Penguijian hipotesis kedua (H2):

Diketahui nilai t hitung 2,508 yang lebih besar dari t tabel 2,00172,
sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima yang berarti terdapat
pengaruh positif X2 (Rotasi Kerja) terhadap Y (Kinerja).

b. Hasil Uji F

Uji F digunakan untuk menentukan apakah terdapat pengaruh bersama
(simultan) yang signifikan dari variabel disiplin kerja dan variabel rotasi
kerja (X) terhadap variabel kinerja (Y). F tabel di cari pada distribusi nilai r
tabel statistik pada signifikansi 5% atau 0,05 dengan menggunakan rumus
F tabel = (k; n-k). Dimana “k” adalah jumlah variabel independen (variabel
bebas atau X) sementara “n” adalah jumlah responden atau sampel

penelitian.

Dalam penelitian ini jumlah “k” adalah 2 yakni variabel disiplin kerja (X1)
dan variabel rotasi kerja (X2). Sementara jumlah “n” adalah 61 orang
pegawai di Kantor Imigrasi Kelas | TPI Bandar Lampung (responden).
Selanjutnya nilai ini dimasukan ke dalam rumus, maka menghasilkan
angka (2; 61-2), angka ini kemudian kita jadikan acuan untuk mencari
angka ini kemudian kita jadikan acuan untuk mencari atau melihat nilai F
tabel pada distribusi nilai F tabel statistik. Maka ditemukan nilai F tabel

adalah sebesar 3,15.

Jika nilai signifikansi kurang dari 0,05 ataupun nilai F hitung lebih besar
dari F tabel dengan F tabel sebesar 3,15 yang didapatkan dari tabel F
maka terdapat bukti yang cukup untuk menyatakan bahwa variabel X
memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel Y. Sebaliknya,
apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 ataupun nilai F hitung lebih
kecil dari F tabel dengan F tabel 3,15, maka tak ada bukti yang cukup
untuk menyatakan adanya pengaruh variabel X secara simultan
terhadap variabel Y.

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 529.530 2 264.765 27.068 .00Q"
Residual 567.323 58 9.781
Total 1096.852 60
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh X1
dan X2 simultan terhadap Y adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai F
hitung 27,08 > F tabel 3,15, sehingga dapat disimpulkan bahwa H3
diterima yang berarti bahwa terdapat pengaruh Disiplin kerja dan rotasi
kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar
Lampung.
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4. KESIMPULAN

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan mengenai Pengaruh Disiplin Kerja
dan Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Imigrasi Kelas | TPI
Bandar Lampung yang terdiri atas 3 (tiga) variabel disiplin kerja (X1), rotas kerja
(X2) dan kinerja pegawai (Y). Kesimpulan yang diambil dari hasil data ialah
sebagai berikut:

¢ Disiplin kerja (X1) memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
pegawai di Kantor Imigrasi kelas | TPI Bandar lampung dengan nilai t hitung
(4,469) > t tabel (2,00172) dan signifikansi (0,000) < (0,05). Hasil analisis
menunjukan semakin tinggi disiplin kerja yang dilakukan, maka semakin
tinggi Kinerja pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung.
Rotasi kerja (X2) memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
pegawai di Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung. Dengan nilai t
hitung (2,508) > t tabel (2,00172) dan signifikansi (0,000) < (0,05). Hasil
analisis menunjukan semakin baik rotasi kerja yang dijalankan, maka
semakin tinggi kinerja pegawai Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung.

e Variabel disiplin kerja (X1) dan rotasi kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (YY)
di Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung dengan nilai Fhitung (27,08)
> Fhitung (3,15) dengan signifikansi 0,000 <0,05. Ini menunjukan bahwa
semakin baiknya disiplin kerja para pegawai dan semakin baiknya
manajemen rotasi kerja yang diterapkan dapat meningkatkan kinerja
pegawai secara efektif.

e Disiplin kerja dan rotasi kerja memberikan kontribusi sebesar 48,3%
terhadap kinerja, 51,7% dipengaruhi oleh faktor lain diluar penelitian ini.

Dengan demikian, hasil penelitian ini menggaris bawahi bawah pentingnya
menerapkan kedisiplinan terhadap pegawai dan manajemen rotasi kerja yang
baik untuk meningkatkan kinerja pegawai Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar
Lampung. Upaya perbaikan dalam hal ini dapat memberikan manfaat signifikan
bagi pihak terkait meningkatkan pelayan prima kepada masyarakat.

5. HASIL

5.1 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor
Imigrasi Kelas | TPI Bandar Lampung

Pada hipotesis pertama (H1), pada penelitian ini menyatakan bahwa disiplin
kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas
| TPI Bandar Lampung. Analisa data menyatakan bahwa nilai t hitung sebesar
4,469, melebihi nilai t tabel sebesar 2,00172. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa H1 diterima, yang menunjukan terdapat pengaruh positif
dari variabel disiplin kerja (X1) terhadap variabel kinerja (Y). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa disiplin kerja sangat penting untuk kinerja Kantor Imigrasi
Kelas | TPl Bandar Lampung. Penelitian ini mengidentifikasi bahwa disiplin
kerja dievaluasi menggunakan tiga indikator penting yaitu sikap, norma dan
tanggung jawab. Hasil penelitian ini jika semakin tinggi tingkat disiplin kerja
pegawai dengan hadir tepat waktu, menaati peraturan yang ditetapkan kantor
dan mengerjakan tugas dengan penuh tanggung jawab, maka semakin besar
pula dampak positif yang akan meningkatkan tingkat produktivitas dan
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efisiensi kinerja pegawai sehingga berdampak pada organisasi.

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Asmini (2023)
dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor
Kelurahan Appanang Kecamatan Liliriaja Kabupaten Soppeng”. Menunjukan
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Kantor Kelurahan Appanang Kecamatan Liliriaja Kabupaten Soppeng
dengan nilai signifikansi sebesar 0,043 < 0,05. Adanya persamaan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Hidayat, (2019) dengan penelitian yang
berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin kerja terhadap Kinerja Pegawai
pada Koperasi Republik Indonesia Universitas Brawijaya Malang” dalam hasil
penelitiannya menyatakan pegawai yang hadir tepat waktu dan mengikuti
aturan baik di kantor atau perusahaan mampu meningkatkan produktivitas
organisasi, tanpa dukungan disiplin pegawai yang baik pada lembaga atau
instansi maka sulit untuk mewujudkan pencapaian kerja yang optimal dan
sesuai target namun, penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang
dilakukan oleh Muna & Isnowati (2022) dengan judul “Pengaruh disiplin kerja,
motivasi kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT.
LKM demak sejahtera” dengan hasil penelitian yang menyatakan bahwa
disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja berdasarkan hasil
uji regresi linear berganda pada variabel disiplin kerja dengan angka -0,007
dan tingkat signifikansi 0,946 > 0,05.

Dari uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas | TPI
Bandar Lampung. Temuan ini dapat memberikan dasar pengambilan
keputusan dan manajemen dalam merancang strategis yang efektif dan efisien
dalam meningkatkan kinerja pegawai dalam memberikan pelayanan imigrasi
yang lebih baik kepada masyarakat dalam rangka mewujudkan pelayanan
prima.

5.2 Pengaruh Rotasi Kerjaterhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Imigrasi
Kelas | Non TPl Bandar Lampung

Pada hipotesis kedua (H2), penelitian ini menyatakan bahwa rotasi kerja
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas | TPI
Bandar Lampung. Hasil analisis data menyatakan bahwa nilai t hitung sebesar
2,508, yang melebihi nilai t tabel sebesar 2,00172 dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa H2 diterima yang berarti terdapat pengaruh positif dan
signifikan pada variabel rotasi kerja (X2) terhadap variabel kinerja (Y) ini
mengindikasi bahwa rotasi kerja memiliki peran yang signifikan dalam
membentuk kinerja pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas | TPI Bandar Lampung.

Pada penelitian ini, rotasi kerja diukur menggunakan 3 (tiga) indikator, yaitu
kejenuhan karyawan, lingkungan pekerjaan dan kemampuan kerja. Adanya
rotasi kerja yang baik dan menyeluruh mampu meningkatkan semangat dan
memotivasi pegawai sehingga mendorong produktivitas pegawai, selain itu
lingkungan kerja pegawai yang dan kerjasama yang baik antar rekan kerja
berperan penting dalam meningkatkan kinerja keseluruhan pegawai. Rotasi
kerja memiliki pengaruh yang nyata terhadap kinerja pegawai pada Kantor
Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung, yang dapat menjadi dasar dalam
pengambilan keputusan pemberian kebijakan yang efektif dalam meningkatkan
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pelayanan publik di masa yang akan datang.

5.3 Pengaruh Disiplin Kerja dan Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Pada Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung

Pada hipotesis ketiga (H3) menyatakan bahwa disiplin kerja dan rotasi kerja
berpengaruh simultan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas | TPI
Bandar Lampung. Berdasarkan analisis data. Diketahui nilai signifikansi untuk X1
dan X2 secara simultan terhadap Y adalah sebesar 0.00 0,05 dan nilai F hitung
2,08 > F tabel 3,15, sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima yang berarti
disiplin kerja dan rotasi kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja.
Pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas | TPl Bandar Lampung. Apabila disiplin kerja
menurun maka akan menyebabkan menurunnya kinerja pegawai karena tidak
maksimal dalam melaksanakan tugasnya, hal tersebut disebabkan karena
pegawai tidak mengikuti peraturan yang telah ditetapkan oleh kantor. Penurunan
kinerja pegawai selain dipengaruhi oleh disiplin kerja yang tidak sesuai juga
dipengaruhi oleh rotasi kerja yang tidak tepat dan menyeluruh. Pegawai merasa
jenuh dan tidak termotivasi jika pelaksanaan rotasi kerja yang tidak sesuai
dengan pengetahuan, keterampilan dan kompetensi pegawai, serta lingkungan
kerja yang tidak mendukung terutama dalam koordinasi antar rekan kerja dan
antar seksi diperlukan dalam meningkatkan produktivitas dalam bekerja.
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