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quality, innovative and creative human resources. Because the organization is a network 

and decision successors of policy and decision making. Compensation is used as a measure 

of performance with the aim of getting qualified employees, retaining employees and 

making a good contribution to the organization. This research uses descriptive qualitative. 

The direct researcher acts as the main research tool in which the research process is 

directly and actively interviewing, collecting data, processing data, processing data/data 

analysis, reporting and drawing conclusions. The results showed that the provision of non-

financial compensation in improving the performance of BPJS Ketenagakerjaan Sumedang 

employees can be said to be effective. It can be seen from several interviews, through non-

financial compensation indicators, especially promotions, which are categorized as good 

but not perfect and employee performance indicators, especially quality and quantity, are 

categorized as good but not perfect. 
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INTRODUCTION 

 
Keberhasilan perusahaan dalam menjalankan tujuannya tidak dapat terlepas dari faktor sumber daya manusia 

(kayawan). Apabila faktor sumber daya manusia sudah dianggap tidak mumpuni dalam suatu perusahaan, maka 

dapat dipastikan perusahaan tersebut akan mengalami penurunan kinerja. Bintoro dan Daryanto (2017 : 15) 

menyatakan bahwa, “Manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan 

dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efektif dan efisien serta dapat digunakan 

secara maksimal sehingga tercapai tujuan”. Setiap kantor pastinya akan memberikan imbalan sesuatu kepada 

pegawainya jika kinerja mereka dipandang baik oleh perusahaan. Mendapatkan gaji dan upah adalah salah satu 

alasan umum bagi semua karyawan untuk bekerja dan merupakan alasan yang penting bagi seorang karyawan agar 

dapat berprestasi di suatu perusahaan dan meningkatkan kinerja karyawan tersebut. 
Menurut Hasibuan (2021 : 118), “Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang 

langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada 
perusahaan”. Kompensasi pada umumnya dapat dikatakan sebagai bentuk jasa perusahaan kepada pegawai atas 
output dan produktivitasnya dalam kaitan hubungan kerja. Kompensasi tidak selalu membicarakan sekedar hanya 
gaji, bonus, atau komisi, serta tidak hanya berupa asuransi, bantuan sosial, uang cuti, uang pensiun, pendidikan, 
dan sebagainya, tetapi juga bukan bentuk finansial, yaitu bentuk kompensasi non finansial meliputi kepuasan yang 

diterima seseorang dari pekerjaan itu sendiri, yaitu berupa pekerjaan yang baik dan juga lingkungan pekerjaan yang 

baik pula secara psikologis maupun fisik yang membuat karyawan betah untuk tetap bekerja.
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Manajemen sumber daya manusia memiliki peranan penting bagi perusahaan, salah satu kegiatan penting dari 

manajemen sumber daya manusia adalah penilaian kinerja (performance appraisal). Bintoro dan Daryanto (2017 : 

127) menyatakan bahwa, “Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah suatu proses yang memungkinkan 

organisasi mengetahui, mengevaluasi, mengukur dan menilai kinerja anggota-anggotanya secara tepat dan akurat. 

Setiap perusahaan menginginkan karyawan memiliki kinerja sesuai dengan standar yang telah ditetapkan 

perusahaan sebelumnya atau bahkan melebihinya”. Oleh sebab itu, peneliti ingin mengetahui lebih lanjut mengenai 

Pemberian Kompensasi Non Fiansial Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan BPJS Ketenagakerjaan Sumedang. 

 
LECTURE STUDY 

 

1.    Manajemen 
1)    Pengertian Manajemen 

Manajemen berasal dari Bahasa Latin, yaitu dari kata manus yang berarti tangan dan argee yang berarti 

melakukan. Kata-kata itu digabung menjadi manager yang artinya menangani. Manager diterjemahkan ke Bahasa 

Inggris to manage (tenaga kerja), management (kata benda), dan manager untuk orang yang melakukannya. 

Management diterjemahkan ke Bahasa Indonesia adalah menjadi manajemen (pengelolaan). 

Secara umum manajemen adalah ilmu dan seni perencanaan, perorganisasian, penghargaan, pengawasan terhadap 

usaha-usaha para anggota organisasi dan penggunaan sumber daya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. 

Menurut Hasibuan (2021 : 3) “Manajemen adalah ilmu atau seni mengatur proses pemanfaatan sumber 

daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu”. 

Sedangkan menurut Afandi (2021 : 1) “Manajemen adalah proses kerja sama antar karyawan untuk mencapai 

tujuan organisasi sesuai dengan pelaksanaan fungsi-fungsi perencaan, pengorganisasian, personalia, pengarahan, 

kepemimpinan,  dan  pengawasan”.  Dapat  ditarik  kesimpulan  bahwa  manajemen  merupakan  seni  mengatur 

melibatkan proses, cara, tindakan dalam pencapaian tujuan organisasi, secara efektif dan efisien dengan melalui 

orang lain. 

 
2.    Manajemen Sumber Daya Manusia 
1)    Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia adalah (MSDM) adalah sebuah proses pengembangan, menerapkan, dan 

menilai kebijakan-kebijakan, prosedur, metode-metode, dan program-program yang berhubungan dengan individu 

karyawan dalam organisasi. Berikut ini pengertian manajemen sumber daya manusia menurut beberapa para ahli. 

Menurut Hasibuan (Bintoro dan Daryanto, 2017 : 16) “MSDM adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan 

penerapan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan 

masyarakat”. 

Simamora (Bintoro dan Daryanto, 2017 :16) “MSDM adalah sebagai pendayagunaan, pengembangan, 

penilaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan terhadap individu anggota organisasi atau kelompok bekerja”. 

MSDM juga menyangkut desain dan implementasi sistem perencanaan, karir, evaluasi kerja, kompensasi 

karyawan, dan hubungan perubahan yang mulus. 
Menurut Sedarmayanti (2017 : 3) “MSDM adalah suatu proses pemanfaatan SDM secara efektif dan efisien melalui 
kegiatan perencanaan, penggerakan dan pengendalian semua nilai yang menjadi kekuatan manusia untuk mencapai 
tujuan”. 

Menurut Panggabean (Bintoro dan Daryanto, 2017 : 17) “MSDM adalah proses yang terdiri dari perencanaan, 
pengorganisasian, pemimpin dan  pengendalian kegiatan-kegiatan yang  berkaitan dengan  analisis pekerjaan, 
pengembangan, kompensasi, promosi dan pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan”. 
Dari definisi di atas, kegiatan di bidang sumber daya manusia dari dua sudut pandang, yaitu dari sisi pekerjaan. 

Dari sisi pekerjaan terdiri dari analisis dan evaluasi pekerjaan. sedangkan dari sisi pekerja meliputi kegiatan- 

kegiatan pengadaan tenaga kerja, penilaian prestasi kerja, pelatihan dan pengembangan, kompensasi dan 

pemutusan hubungan kerja. Dengan definisi di atas yang dikemukakan oleh para ahli tersebut menunjukkan 

demikian pentingnya manajemen sumber daya manusia di dalam mencapai tujuan perusahaan dan masyarakat.



 

3.     Kompensasi 
1)    Pengertian Kompensasi 

Pada dasarnya manusia bekerja dengan tujuan hidupnya, sesorang karyawan akan bekerja dan menunjukan 

kesesungguhannya dalam bekerja terhadap perusahaan. Karena itu perusahaan harus memberikan penghargaan 

terhadap kinerja kerja karyawan, yaitu dengan memberikan kompensasi baik secara finansial atau pun non 

finansial. Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja karyawan. Edwin (Hasibuan, 2021 : 119) mendefinisikan 

bahwa, ”Wages is defined as the adequate and equitable renumeration of personnel for their constribution to 

orgsnizational objectives”. (Upah didefinisikan sebagai balas jasa yang adil dan layak diberikan kepada para 

pekerja atas jasa-jasanya dalam tujuan organisasi). 

Andrew (Hasibuan, 2021 : 119) mengungkapkan bahwa, “A compentation is anything that constitutes or is 

regarded as an equivalent or recompense”. (Kompensasi adalah segala sesuatu yang dikontribusikan atau dianggap 

sebagai suatu balas jasa atau ekuivalen). Menurut Wibowo (Kurnia, dkk., 2022) mengungkapkan bahwa, 

“Kompensasi merupakan kontra prestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga 

kerja. Kompensasi merupakan jumlah paket yang ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas 

penggunaan tenaga kerjanya”. 

Menurut Marwansyah (Nugraha dan Surjani, 2017) “Kompensasi merupakan imbalan yang perusahaan 

berikan kepada para karyawan atas kinerja yang diberikan terhadap organisasi baik imbalan langsung maupun tidak 

langsung, finansial maupun non-finansial”. 
Menurut Wether dan Davis (Syahyuni, 2017) mengemukakan bahwa, “Kompensasi sebagai apapun yang diterima 
oleh para pekerja sebagai tolak ukur atas sumbangan tenaga dan pikiran karyawan atau pekerja kepada perusahaan 
atau organisasi tempat dimana mereka bekerja”. Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan 
bahwa. kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk aktivitas kerja 
mereka. Agar kompensasi terasa adil, maka evaluasi pekerjaan merupakan kegiatan yang perlu dilakukan da lam 
pemberian kompensasi. Dalam mengukur variabel kompensasi non finansial, ada beberapa indikator menurut 
Hasibuan (2017 : 87). Terdapat lima indikator kompensasi non finansial yaitu dijelaskan sebagai berikut : Promosi 

Jabatan, Keamanan, Penghargaan, Rekan Kerja, Tunjangan Kerja. 

 
Tangibles (Bukti Fisik) 

Indikator Kompensasi Non-Finansial Menurut Hasibuan (2017 : 86)Setiap perusahaan memiliki indikator yang 

berbeda-beda dalam proses pemberian kompensasi non-finansial untuk karyawannya. 
1.     Kompensasi Tidak Langsung 

a.    Promosi jabatan 

Menurut Manullang (Basiani, dkk., 2017) mengemukakan bahwa, promosi jabatan adalah penaikan 

jabatan yakni menerima kekuasan dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jawab 

sebelumnya. 

b.    Keamanan kerja 
(Naim dan Asma : 2019) Keamanan kerja adalah suatu usaha untuk menjaga dan melindungi pekerja dan 
fasilitas/aset yang dimiliki, baik yang berada di luar lingkungan kantor. 

c.    Penghargaan 

Menurut Hasibuan (Hasanah, dkk., 2018) Penghargaan adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, 

barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan 

kepada perusahan. 
d.    Rekan kerja 

Menurut Nitisemito (Napitupulu D : 2022) Rekan kerja adalah seseorang atau sekelompok orang yang 

mempengaruhi posisi sederajat untuk bekerja sama dalam mendukung setiap pekerjaan yang diberikan. 

e.    Tunjangan kerja 

(Najoa, dkk., 2018) Tunjangan kerja adalah penghargaan berupa tambahan penghasilaan yang di berikan 

kepada karyawan atas kinerjanya dengan tujuan untuk meningkatkan semangat kerja. 

 
4)    Kinerja Karyawan 

1)    Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi 

sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Bintoro dan Daryanto (2017 : 106) mengemukan, “Pengertian kinerja 

(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam



 

melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Performance atau kinerja 

merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses (Nurlila dalam Bintoro dan Daryanto, 2017 : 106). Mangkunegara 

(Bintoro dan Daryanto , 2017 : 106) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja karyawan yang melipu ti kuantitas 

dan kualitas. 

Veritzel (Bintoro dan Daryanto, 2017 : 108) mengemukakan bahwa “Kinerja merupakan perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan  merupakan suatu hal yang sangat 

penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya”. Menurut Veritzel (Binotoro dan Daryanto, 2017 : 
108) menjelaskan bahwa kinerja (performance) mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk 
sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan dalam suatu 
pekerjaan. Supriyono (Bintoro dan Daryanto, 2017 : 108) mendefinisikan kinerja sebagai suatu hasil yang dicapai 
oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman, dan kesanggupan serta waktu. Rivai dan Sagala (Samsul, dkk., 2019) menyatakan bahwa “Kinerja 
merupakan prilaku yang nyata telah dihasilkan setiap karyawan sebagai prestasi yang dihasilkan sesuai dengan 

tugasnya dalam perusahaan”. 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, penulis menyimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang 

dicapai seseorang yang meliputi kuantitas dan kualitas berdasarkan dengan standar yang ditentukan perusahaan 

atau organisasi. Dalam mengukur variabel kinerja karyawan, ada beberapa indikator menurut Bintoro dan Daryanto 

(2017 : 107). Terdapat lima indikator kinerja karyawan yaitu dijelaskan sebagai berikut : Kualitas Kerja, Kuantitas 

Kerja, Ketepatan Waktu, Efektivitas, Kemandirian. 
 

Tangibles (Bukti Fisik) 
Indikator kinerja karyawan menurut Wibowo (Shandi : 2020 ) adalah sebagai berikut. 

1.     Tujuan 

Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai di masa yang akan datang. Dengan 

demikian, tujuan menunjukkan arah ke mana kinerja harus dilakukan. 

2.     Standar 
Standar mempunyai arti penting karena memberikan kapan suatu tujuan dapat diselesaikan. Standar 
merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai. 

3.     Umpan Balik 

Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur kemampuan kinerja, standar, dan 

pencapaian tujuan, dengan umpan balik kemajuan kinerja, standar, dan sebagai hasilnya dapat dilakukan 

perbaikan kinerja. 
4.     Alat atau Sarana 

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk membantu menyelesaikan tujuan 

dengan sukses. Tanpa alat atau sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak dapat 

diselesaikan sebagaimana seharusnya. Tanpa alat tidak mungkin dapat melakukan pekerjaan. 

5.     Kompetensi 

Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seorang untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan 

kepadanya dengan baik. Kompetensi memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan dengan 

pekerjaan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. 

6.     Motif 

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan sesuatu. 

7.     Peluang 

Pekerjaan perlu mendapatkan kesempatan untuk mewujudkan prestasi kerjanya. Terdapat dua faktor 

menyumbangkan pada adanya kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu kesediaan waktu dan 

kemampuan untuk memenuhi syarat. 

Indikator kinerja menurut Bintoro dan Daryanto (2017 : 107) adalah : 

1.     Kualitas kerja. 

Kualitas kerja diukur dari prestasi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan 

tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 
2.     Kuantitas kerja. 

Merupakan jumlah yang dihasilkan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang 

diselesaikan.



 

3.     Ketepatan Waktu. 
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi hasil output 

serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4.     Efektivitas. 

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan 

dengan maksud menaiki hasil seperti unit dengan penggunaan sumber daya. 

5.     Kemandirian. 
Merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kinerjanya komitmen 
kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung 
jawab karyawan terhadap perusahaan dimana dia bekerja. 
Dari paparan indikator di atas, penelitian mengambil indikator kinerja menurut Bintaro dan Daryanto (2017 : 

107) yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian untuk dijadikan tolak ukur penelitian 
ini. 

 

METHOD 
 

Metode yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu penelitian deskriptif dengan pendekatan kualitatif dengan 

menggunakan data primer dan sekunder. Data primer diperoleh dengan teknik pengambilan data melalui 

wawancara dan observasi, sedangkan data sekunder berasal dari dokumen- dokumen  Primer   Koperasi   Kartika 

Sumedang. Dalam menganalisis data yang telah diperoleh digunakan model Miles dan Huberman dengan langkah- 

langkah; data  collection, data reduction, data display, dan data conclusion drawing/verification. Cara yang 

digunakan untuk validitas data adalah dengan menggunakan teknik triangulasi. Sugiyono (2019 : 18) menyatakan 

bahwa, “Metode penelitian kualitatif adalah metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada kondisi obyek 

yang alamiah, (sebagai lawannya adalah eksperimen) dimana peneliti adalah sebagai instrument kunci”. Desain 

penelitian  pada  penelitian  ini menggunakan metode kualitatif yang bersifat deskriptif dengan cara melakukan 

observasi langsung. melakukan wawancara, mengumpulkan data berupa dokumen yang berhubungan dengan 

Pemberian Kompensasi Non Fiansial Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan BPJS Ketenagakerjaan Sumedang. 

Metode yang bersifat deskriptif digunakan untuk mencari fakta dengan interprestasi yang lepat dan untuk mencari 

gambaran yang sistematis dan fakta yang akurat. Penelitian ini bermaksud untuk membuat deskripsi mengenai 

situasi-situasi atau kejadian-kejadian dimana kegiatan tidak hanya merupakan pengumpulan dan penyusunan data, 

namun juga menganalisis serta menafsirkan data-data untuk memperoleh maknanya. Untuk memperoleh makna 

dari data-data tersebut  tidak  perlu  mencari  dan  menerangkan saling hubung, menguji hipotesis atau membuat 

ramalan. Oleh karena itu penulis memilih menggunakan metode pendekatan kualitatif karena dirasa sesuai dengan 

sifat dan masalah serta tujuan penelitian yang ingin diperoleh yaitu berusaha untuk memperoleh gambaran nyata 

Pemberian Kompensasi Non Fiansial Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan BPJS Ketenagakerjaan Sumedang. 
 

RESULT AND CONCLUSSION 
 

Berdasarkan teori dan observasi serta wawancara meunjukan  bahwa Pemberian Kompensasi Non Fiansial 

Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan BPJS Ketenagakerjaan Sumedang dapat dilihat dari uraian berikut : 

1.     Kompensasi Non-Finansial 

a.     Promosi Jabatan 
Setiap pegawai harus lebih meperhatikan kinerjanya dalam setiap pekerjaan yang dibebankan agar dapat 

termotivasi untuk naik grade atau golongan karena tidak hanya pegawai berprestasi yang mendapatkan promosi 

jabatan, namun dengan grade atau golongan dan masa jabatan pegawai akan mendapatkan promosi jabatan dengan 

melalui beberapa tahap kedepannya. 

b.     Keamanan Kerja 

Dengan keamanan kerja yang didapatkan setiap pegawai dapat membuat pegawai merasa aman dalam 

bekerja dan diluar lingkungan kantor. 

c.     Penghargaan 

Dengan adanya sebuah penghargaan untuk pegawai yang berprestasi baik berupa material atau non material dapat 

lebih mengapresiasi pegawai tersebut dan dapat meningkatkan kinerja agar tetap mempertahankan prestasinya



 

d.     Rekan Kerja 

Dalam mencipatakan kebersamaan antara rekan kerja terjalin dengan sangat baik dan secara sengaja atau tidak pun 

kami selalu memotivasi dan saling membimbing dalam setiap pekerjaan bahkan diluar pekerjaan agar dapat lebih 

rasa nyaman sesama rekan kerja 

e.     Tunjangan Kerja 

Dengan tunjangan-tunjangan kerja yang dierima karyawan sudah dapat mensejahterakan dan tentunya dapat 

meningkatkan semangat kerja pegawai 

 
2.    Kinerja Karyawan 
a.      Kuantitas Kerja 

Dengan banyaknya beban pekerjaan yang dikerjakan setiap pegawai dan setiap rekan tim selalu ada yang membuat beban 
pekerjaan lebih banyak lagi jadi kualitas kerja, kesempurnaan pekerjaan, keterampilan, dan kemampuan pun kurang baik dari 
setiap pegawai 
b.      Kualitas Kerja 

Beban pekerjaan sendiri dan tim yang banyak dan setiap pegawai selalu menjadikannya beban jadi kuantitas yang 
diperoleh hasil kurang baik. 
c.      Ketepatan Waktu 

Setiap pegawai dirata-ratakan selalu dengan cara mimilih pekerjaan yang mudah dibandingkan pekerjaan yang sulit untuk 
mengefisienkan waktu agar dapat menjalankan aktivitas lain. 
d.      Efektivitas 

Kantor selalu memenuhi kebutuhan pegawai dengan kelengkapan ATK agar lebih memudahkan pekerjaan setiap pegawai 
begitun dengan peralatan dan fasilitas kantor yang sudah sangat memadai dalam menyelesaikan pekerjaan. 
e.      Kemandirian 

Setiap karyawan memiliki job deskripsi masing masing jadi setiap karyawan sebisa mungkin menyelesaikan tugasnya 
sendiri, namun pasti ada yang perlu di bantu dengan yang satu tim bahkan TKAD (Tenaga kerja alih daya). 

 
CONCLUSSION 

 

Berdasarkan uraian diatas serta setelah peneliti menguraikan dan menganalisa Pemberian Kompensasi Non 

Finansial  Dalam  Meningktakan  Kinerja  Karyawan  pada  BPJS  Ketenagakerjaan  Sumedang  berdasarkan 

pernyataan yang diberikan kepada 3 orang narasumber, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

Pemberian kompensasi non finansial di BPJS Ketenagakerjaan Sumedang 

Pada indikator Kompensasi non finansial khususnya promosi jabatan dikategorikan baik namun belum 

sempurna dikarenakan pegawai kurangnya meningkatkan kinerja untuk bisa naik grade atau golongan. Sebaiknya 

kepala bidang lebih memperhatikan kinerja dari anggotanya agar tupoksinya dapat tercapai sesuai dengan target 

atau perlu adanya kesadaran diri sendiri akan bertanggung jawab dan tupoksi tetap dilaksanakan dengan baik. Pada 

indikator keamanan kerja, penghargaan, rekan kerja dan tunjangan kerja dikategorikan sudah baik dan sesuai 

harapan hanya saja setiap karyawan harus lebih memperhatikan kinerjanya dan dan mendapatkan prestasinya di 

bidangnya masing-masing. 

Peningkatan kinerja pegawai di BPJS Ketenagakerjaan Sumedang. 
Pada indikator kinerja karyawan khususnya kualitas dan kuantitas dikategorikan baik namun belum 

sempurana dikarenakan kurangnya arahan dari kepala bidang, dan banyaknya beban pekerjaan yang selalu 
dibebankan  kepada  pegawai  dan  kerja  tim.  Pada  indikator  ketepatan  waktu,  efektivitas,  dan  kemandirian 
dikategorikan sudah baik dan sesuai harapan hanya saja setiap pegawai harus lebih meningkatkan kinerjanya 
supaya mendapatkan balas jasa yang setimpal pada kompensasi non finansial yang diberikan perushaan. 

 

SARAN 
 

1. Bagi pegawai BPJS Ketenagakerjaan, sebaiknya lebih meningkatkan kinerja sesuai dengan job deskripsi 

masing-masing supaya bisa naik grade atau golongan dan mendapatkan promosi jabatan yang diharapkan 

setiap pegawai pada umumnya. Karena untuk mendapatkan promosi jabatan bukan hanya pegawai yang 

berprestasi saja namun dengan grade atau golongan dan masa kerja bisa dijasikan acuan pegawai untuk 

mendapatkan promosi jabatan. 
2. Secara umum, kinerja karyawan penting sekali karena dalam bekerja. Karyawan harus lebih memiliki 

perasaan menyayangi pekerjaan dan memiliki dorongan untuk meningkatkan kinerja. dan untuk kepala bidang 
harus lebih mengarahkan agar setiap anggota tim tidak merasa terbebani dengan beban kerja tim. Harus 
diperhatikan dan di tingkatkan agar perusahaan semakin efektif dan efisien.
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