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ABSTRAK

Lady Al Qarimah Nasution NPM 1505160386. Pengaruh Kompensasi dan
Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara
11 (Persero). Fakultas Ekonomi dan Bisnis. Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara Tahun 2019.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan dan untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh kompensasi dan stres kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero). Pendekatan yang digunakan dalam
penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah
keseluruhan karyawan PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero) yang berjumlah
576 orang dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 85 orang yang
didapat dari hasil penjumlahan dengan rumus slovin. Teknik pengumpulan data
dalam penelitian ini menggunakan angket. Teknik analisis data dalam penelitian
ini menggunakan Uji Asumsi Klasik, Regresi Berganda, Uji t dan Uji F, dan
Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan
program software SPSS (versi 24.00). Secara parsial diketahui bahwa kompensasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero). Secara parsial diketahui bahwa stres kerja
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero). Secara simultan diketahui kompensasi dan
stres kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara 111 (Persero).

Kata Kunci : Kompensasi, Stres Kerja dan Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan salah satu untur penunjang organisasi,
dapat diartikan sebagai manusia yang bekerja dilingkungan suatu organisasi,
seabagai penggerak dalam pencapaian tujuannya. Manusia yang memiliki
kompetensi yang merupakan aset dan berfungsi sebagai modal vital non-material
dalam organisasi. Terdapat dua alasan mengapa sumber daya manusia disebut
sebagai unsur yang paling vital bagi organisasi yaitu yang pertama, sumber daya
manusia mempengaruhi efisiensi dan evektivitas organisasi, merancang dan
memproduksi barang dan jasa, mengawasi kualitas, memasarkan produk,
mengalokasikan sumber daya finansial serta menentukan seluruh tujuan dan
strategi organisasi. Kedua, sumber daya manusia merupakan pengeluaran
organisasi dalam menjalankan bisnis, sumber daya manusia juga disebut sebagai
aset yang paling penting sebagai senjata yang menjalankan usaha menuju rencana
yang ditetapkan (Suryani dan Jhon, 2018).

Sumber daya manusia baik yang menduduki posisi pemimpin maupun
anggota merupakan faktor penting dalam setiap organisasi atau instansi baik
pemerintahan maupun swasta, terutama untuk mencapai tujuan organisasi. Karena
berhasil atau tidaknya suatu organisasi atau instansi dipengaruhi oleh faktor
manusianya selaku pelaksana pekerjaan. Organisasi adalah suatu wadah atau tepat
dua orang atau lebih yang memiliki ikatan kerjasama guna mewujudkan suatu

tujuan bersama. Orang-orang yang ada di dalam suatu organisasi mempunyai



suatu keterkaitan yang terus menerus. Rasa keterkaitan ini, bukan berarti
keanggotaan seumur hidup. Akan tetapi sebaliknya, organisasi menghadapi
perubahan yang konstan dalam keanggotaan mereka, meskipun pada saat mereka
menjadi anggota, orang-orang dalam organisasi berpartisipasi Ssecara teratur
(Ismainar, 2018).

Dengan adanya partisipasi secara langsung dan teratur mengakibatkan
terjadinya pelaksanaan pekerjaan yaitu Kinerja guna mencapai tujuan organisasi
atau instansi. Kinerja adalah suatu kondisi yang harus diketahui dan
dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil
suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau
perusahaan serta mengetahui dampak positif dan dampak negatif dari suatu
kebijakan operasional (Rismawati dan Mattalata, 2017).

Untuk mencapai tujuan perusahaan maka perlu meningkatkan kinerja
setiap karyawan untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dengan memahami dan
mengelola kinerja dalam sebuah kerangka kerja yang disepakati, yang memuat
tujuan, standar dan persyaratan kompetensi yang terencana. Kinerja adalah
pencapaian atau prestasi seorang berkenan dengan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya. Kinerja dapat pula dipandang sebagai perpaduan dari hasil kerja (apa
yang harus dicapai oleh seseorang) dan kompetensi (bagaimana seseorang
mencapainya). Semakin besar suatu perusahaan maka semakin kompleks masalah
yang dihadapai meningkatnya kebutuhan akan seseorang pemimpin yang
berkualitas tinggi. Pemimpin yang dapat mengarahkan karyawannya untuk
mencapai tujuan pribadinya, sementara perusahaan menjadi tidak efesien dalam

pencapaian yang sudah direncanakan.



Kinerja merupakan aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas pokok
yang dibebankan kepadanya. Pelaksanaan tugas dan tanggung jawab tersebut
merupakan pengekspresian seluruh potensi dan kemampuan yang dimiliki
seseorang serta menuntut adanya kepemilikan yang penuh dan menyeluruh.
Dengan demikian, munculnya kinerja seseorang merupakan akibat dari adanya
suatu pekerjaan atau tugas yang dilakukan dalam waktu tertentu sesuai dengan
profesi.

Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui
perencanaan strategi suatu organisasi. Untuk mendorong agar pegawai dalam
organisasi dapat meningkatkan kinerjanya, maka harus di tunjang dengan
pemberian kompensasi yang sesuai karena sumber daya manusia juga mempunyai
berbagai macam kebutuhan yang ingin dipenuhinya. Agar pegawai merasa bahwa
hasil pekerjaan mereka dihargai maka organisasi harus memberikan kompensasi
berdasarkan ketentuan yang berlaku dan kinerja yang dicapai (Moeheriono, 2012).

Kompensasi adalah penghargaan kepada karyawan secara adil dan layak
untuk pengorbanan dan jasa yang telah dikeluarkan terhadap tujuan organisasi
demi tercapainya tujuan organisasi. Pengorbanan pegawai tersebut dapat berupa
kerja, jasa kinerja, biaya, maupun jerih payah yang dikeluarkan untuk mencapai
tujuan tertentu yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Pemberian kompensasi
sangat penting bagi pegawai, karena besar kecilnya kompensasi merupakan
ukuran terhadap kinerja pegawai, maka apabila system kompensasi dapat

menjamin keadilan diantara pegawai maka akan mendorong pegawai untuk lebih



baik dalam melakukan pekerjaannya dan lebih bertanggung jawab atas masing-
masing tugas yang diberikan organisasi. Oleh karena itu, kompensasi merupakan
faktor yang penting untuk mendorong pegawai agar meningkatkan kinerja agar
lebih baik (Kadarisman, 2012).

Selain kompensasi, stres kerja juga menjadi faktor penting dalam
mendukung maksimal atau tidaknya suatu pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan. Stres dapat terjadi pada setiap karyawan pada setiap waktu, karena
stres merupakan bagian dari kehidupan manusia yang tidak dapat dihindarkan.
Karyawan akan cenderung mengalami stres apabila ia kurang mampu
menyesuaikan antara keinginan dengan kenyataan yang ada, baik kenyataan yang
ada di dalam maupun di luar dirinya. Segala mancam bentuk stres pada dasarnya
disebabkan oleh keterbatasan dirinya sendiri. Ketidakmampuan untuk melawan
keterbatasannya inilah yang akan menimbulkan frustasi, konflik, dan gelisah yang
merupakan tipe-tipe dasar stres. Stres kerja yang dialami oleh karyawan tentunya
akan merugikan organisasi yang bersangkutan karena kinerja yang dihasilkan
menurun. Stres diartikan sebagai status yang dialami ketika muncul ketidak
cocokan antara tuntutan — tuntutan yang dihadapi dengan kemampuan yang
dimiliki (Gregson, 2007).

PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) adalah Badan Usaha Milik
Negara Indonesia yang bergerak di bidang perkebunan kelapa sawit dan karet.
Perusahaan ini berkantor pusat di Medan, Sumatera Utara dan resmi didirikan dari

hasil restrukturisasi BUMN pada tahun 1996.
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Berdasarkan hasil pengamatan penulis di saat riset awal terhadap PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero). Penulis menemukan masalah berupa masih
banyaknya pekerjaan karyawan yang selesai tidak tepat waktu hal ini disebabkan
oleh masih banyak karyawan yang stres akibat desakan pemimpin terhadap
pekerjaan yang di diberikannya dan bekerja diluar jam kerja menyebabkan
pekerjaan karyawan tidak sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. Pada
pemberian kompensasi karyawan menceritakan ketidakpuasannya terhadap
kompensasi yang diterimanya yang mana tidak sesuai dengan apa yang telah di
korbankannya untuk PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero). Hal ini
menyebabkan rendahnya kinerja karyawan yang dapat dilihat dari hasil kerja
karyawan yang belum sesuai dengan diharapkan oleh perushaan.

Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka penulis tertarik untuk
mengangkat masalah ini dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan Stres Kerja

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 111 (Persero)<.

B. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang ditemukan diatas, maka penulis
mengidentifikasikan masalah yang berkaitan dengan beban kerja dan stres kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il1 (Persero).

1. Belum sesuainya kompensasi non-finansial yang di terima karyawan
dengan apa yang telah di berikannya ke perusahaan seperti jenjang karir
yang belum jelas dan penghargaan prestasi yang kurang.

2. Banyaknya karyawan yang stres akibat desakan pemimpin terhadap

pekerjaan yang di diberikannya dan bekerja diluar jam kerja.



3. Masih rendahnya kinerja beberapa karyawan yang terlihat dari hasil
pekerjaan beberapa karyawan yang tidak sesuai dengan harapan

perusahaan.

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka dibuat
batasan masalah agar ruang lingkup lebih fokus. Adapun batasan masalah yang
dibuat adalah hanya membahas tentang kompensasi dan stres kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero). Disamping itu
penulis juga membatasi pada karyawan tetap yang dijadikan responden pada
penelitian ini.
2. Rumusan Masalah
Rumusan masalah berbeda dengan masalah. Masalah itu berupa
kesenjangan antara yang diharapkan dengan apa yang terjadi, maka rumusan
masalah itu merupakan suatu pertanyaan yang akan dicarikan jawabannya melalui
pengumpulan data. (Sugiyono, 2016)
Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis menemukan
beberapa masalah sebagai berikut :
a. Adakah pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero)?
b. Adakah pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.

Perkebunan Nusantara Il (Persero)?



c. Adakah pengaruh kompensasi dan stres kerja secara bersama-sama
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il

(Persero)?

D. Tujuan dan Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Secara umum tujuan sebuah penelitian adalah untuk mencari atau
menemukan kebenaran atau pengetahuan yang benar (Sugiyono. 2016). penelitian
merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan
tertentu.
Berdasarkan permasalahan diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah
sebagai berikut :
a. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero).
b. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero).
¢. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan stres kerja secara
bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara 111 (Persero).
2. Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian adalah kegunaan hasil penelitian nanti, baik bagi
kepentingan pengembangan maupun kepentingan ilmu pengetahuan. (Sugiyono,

2016)



Adapun yang menjadi manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut

a. Dari segi manfaat praktis
1) Bagi peneliti, dapat menambah wawasan berfikir peneliti dalam
bidang manajemen sumber daya manusia.
2) Bagi peneliti lain, sebagai bahan referensi perbandingan bagi peneliti
sejenis dimasa yang akan datang.
b. Dari segi manfaat teoritis
1) Bagi PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) diharapkan dapat
dijadikan informasi yang bermanfaat dalam memecahkan masalah
yang berkaitan dengan kompensasi, stres kerja dan kinerja karyawan.
2) Mnafaat penelitian yang akan datang
Penelitian ini bermanfaat sebagai rekomendasi penelitian yang akan

datang dalam memeriksa Kinerja karyawan.



BAB I1

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Kinerja

a. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang
karyawan diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu Kinerja
seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan
mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda — beda dalam mengerjakan
tugasnya. Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas hasil kerjanya
berdasarkan Kinerja dari masing — masing karyawan. Kinerja dan bukan
merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu juga.

Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual,
karena setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam
mengerjakan tugasnya. Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksnakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2013).

Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-
indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. (Wirawan,
2009)

(Noor, 2013) menyatakan bahwa

“Kinerja sebagai sesuatu yang tampak, dimana individu relavan

dengan tujuan organisasi. Kinerja yang baik merupakan salah satu
sasaran organisasi dalam pencapaian produktivitas kerja yang
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tinggi. Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari kualitas
sumber daya manusia yang baik pula”.

Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, kinerja
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Kinerja juga berarti sebagai prestasi kerja atau hasil kerja
yang dicapai oleh seseorang dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

b. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang
digunakan untuk mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan
dengan pekerjaan, perilaku dan hasil termasuk tingkat ketidakhadiran (Rivai,
2011).

Kegunaan penilaian kinerja ditinjau dari  berbagai perspektif
pengembangan perusahaan, khususnya manajemen SDM, yaitu:

1) Posisi tawar. Untuk memungkinkan manajemen melakukan negosiasi
yang obyektif dan rasional dengaserikat buruh (kalau ada) atau
langsung dengan karyawan.

2) Perbaikan kinerja. Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat
bagi karyawan, manajer, dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan
untuk meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan.

3) Penyesuaian kompensasi. Penilaian kinerja membantu pengambil
keputusan dalam penyesuaian ganti-rugi, menentukan siapa yang perlu
dinaikkan upahnya, bonus atau kompensasi lainnya.

4) Keputusan penempatan. Membantu dalam promosi, keputusan

penempatan, perpindahan, dan penurunan pangkat.
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5) Pelatihan dan pengembangan. Kinerja buruk mengindikasikan adanya
suatu kebutuhan untuk latihan; sedangkan kinerja baik mengindikasikan
adanya potensi yang perlu dikembangkan.

6) Perencanaan dan pengembangan karier. Umpan balik penilaian kinerja
dapat digunakan sebagai panduan dalam perencanaan dan
pengembangan karier karyawan sehingga dapat diselaraskan antara
kebutuhan karyawan dan perusahaan.

7) Evaluasi proses staffing. Prestasi kerja yang baik atau buruk
mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen
SDM.

8) Ketidakakuratan informasi. Kinerja lemah menandakan adanya
kesalahan di dalam informasi analisis pekerjaan, perencanaan SDM
atau sistem informasi manajemen SDM. Pemakaian informasi yang
tidak akurat dapat mengakibatkan proses rekrutmen, pelatihan, atau
pengambilan kepuutusan tidak sesuai.

9) Kesempatan kerja yang adil. Penilaian kinerja yang akurat terkait
dengan pekerjaan dapat memastikan bahwa keputusan penempatan
internal tidak bersifat diskriminatif.

Mengatasi tantangan-tantangan eksternal. Departemen SDM membantu
karyawan mengatasi tantangan-tantangan eksternal, seperti masalah keluarga,
keuangan, kesehatan, dan lain-lain. (Rivai, 2011),

c. Faktor — faktor yang mempengaruhi kinerja
Faktor-faktor yang memengaruhi Kinerja, (Wirawan, 2009), Yaitu antara

lain:
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1) Faktor internal pegawai, yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai
yang merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh
ketika ia berkembang. Faktor-faktor bawaan, seperti bakat, sifat pribadi,
serta keadaan fisik dan kejiwaan. Faktor-faktor yang diperoleh, seperti
pengetahuan, keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi
kerja.

2) Faktor lingkungan internal organisasi, yaitu dukungan dari organisasi
dimana ia bekerja. Dukungan tersebut sangat memengaruhi tinggi
rendahnya kinerja pegawai. Faktor-faktor lingkungan internal
organisasi tersebut antara lain visi, misi dan tujuan organisasi,
kebijakan organisasi, teknologi, strategi organisasi, system manajemen,
kompensasi, kepemimpinan, budaya organisasi, dan teman sekerja.

3) Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu keadaan, kejadian, atau
situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi Yyang
memengaruhi Kinerja pegawai. Faktor-faktor lingkungan eksternal
organisasi tersebut antara lain kehidupan ekonomi, kehidupan politik,
kehidupan sosial, budaya dan agama masyarakat, serta kompetitor.

d. Indikator — indikator kinerja
Indikator Kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.
Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2013) menyatakan yaitu :

1) Kualitas Kerja

2) Kuantitas Kerja

3) Dapat Tidaknya Diandalkan

4) Sikap

Berikut penjelasannya :

1) Kualitas kerja
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Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan.

2) Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai
dalam pekerjaan.

3) Dapat tidaknya diandalkan

Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan
dapat mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam
bekerja.

4) Sikap

Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan
secara kerjasama.

Maka dengan demikian, bahwa untuk dapat melihat baik atau tidaknya
kinerja atau hasil yang dilakukan oleh seorang karyawan dapat dilihat dari
beberapa aspek seperti baik atau tidak kualitas pekerjaan yang dihasilkan.

Sedangkan menurut (Suyadi, 2008) kinerja dapat dinilai atau diukur
dengan beberapa indikator yaitu :

1) Efektifitas

2) Tanggung jawab

3) Disiplin

4) Inisiatif

Berikut penjelasan dari indikator-indikator tersebut yaitu :

1) Efektifitas

Efektivitas yaitu bila tujuan kelompok dapat dicapai dengan kebutuhan

yang dirrencanakan.

2) Tanggung jawab
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Merupakan bagian yang tak terpisahkan atau sebagai akibat

kepemilikan wewenang.

3) Disiplin
Yaitu taat pada hukum dan aturan yang berlaku. Disiplin karyawan
adalah ketaatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati
perjanjian kerja dengan perusahaan dimana dia bekerja.

4) Inisiatif

Berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk suatu ide yang
berkaitan tujuan perusahaan. Sifat inisiatif sebaiknya mendapat
perhatian atau tanggapan perusahaan dan atasan yang baik. Dengan
perkataan lain inisiatif karyawan merupakan daya dorong kemajuan
yang akhirnya akan mempengaruhi Kinerja karyawan.

Dari uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa banyak kriteria kinerja
seperti yang telah dijelaskan bahwa yang memegang peranan penting dalam suatu
organisasi tergantung pada kinerja pegawainya. Agar pegawai dapat bekerja
sesuai yang diharapkan, maka dalam diri seorang pegawai harus ditumbuhkan
motivasi bekerja untuk meraih segala sesuatu yang diinginkan. Apabila semangat
kerja tinggi maka semua pekerjaan yagn dibebankan kepadanya akan lebih cepat
dan tepat selesai. Pekerjaan yang dengan cepat dan tepat selesai adalah merupakan
suatu prestasi kerja yang baik.

2. Kompensasi

a. Pengertian Kompensasi
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Kompensasi adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan
kepada karyawan yang muncul dari pekerjaan mereka. (Dessler, 2009).

Kompensasi adalah penghargaan kepada karyawan secara adil dan layak
untuk prestasi kerja dan jasa yang telah dikeluarkan terhadap tujuan organisasi
demi tercapainya tujuan organisasi. (Kadarisman, 2012).

Kompensasi adalah segala sesuatu yang di terima oleh karyawan sebagai
balas jasa kerja mereka. (Sedarmayanti, 2011).

Berdasarkan beberapa pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa
kompensasi adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah berupa uang, barang
langsung atau tidak langsung kepada karyawan untuk prestasi kerja dan jasa yang
diberikan kepada perusahaan demi tercapainya tujuan perusahaan.

b. Faktor — faktor yang mempengaruhi kompensasi

Menurut  (Robbins, 2009) sejumlah faktor yang mempengaruhi
kompensasi sebagai berikut :

1) Jabatan dan kinerja karyawan

Jenjang waktu seorang karyawan bekerja di perusahaan dan bagaimana
Kinerjanya.

2) Jenis pekerjaan.

Memberikan imbalan sesuai dengan tingkat kesulitan pekerjaan
tersebut.

3) Jenis Bisnis.

Termasuk dalam jenis industri apa pekerjaan yang dilakukan.

4) Serikat buruh

Apakah perusahaan memiliki serikat buruh.
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5) Padat tenaga kerja atau modal
Apakah perusahaan merupakan perusahaan padat tenaga kerja atau
padat modal.

6) Filosofi manajemen
Imbalan mengikuti dengan filosofi yang dimiliki perusahaan.

7) Lokasi
Pemberian kompensasi sesuai dengan lokasi dimana pekerjaaan itu
dilakukan.

8) Profit perusahaan
Tergantung pada tingkat laba perusahaan.

9) Ukuran perusahaan
Apakah perusahaan merupakan industri kecil atau perusahaan berskala
besar.

c. Indikator Kompensasi
(Hasibuan, 2012) mengemukakan secara umum ada 4 indikator
kompensasi. yaitu:

1) Upah dan gaji
Upah atau gaji merupakan suatu penerimaan sebagai kompensasi
finansial langsung dari perusahaan kepada karyawan pada suatu
pekerjaan atau jasa tertentu yang diberikan umumnya berlaku tarif
mingguan, bulanan atau tahunan.

2) Insentif
Tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji atau upah yang di

berikan oleh perusahaan
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3) Tunjangan
Tunjangan merupakan program-program yang diberikan untuk
tambahan penghasilan bagi karyawan, seperti tunjangan makan,
tunjangan hari tua, tunjangan hari raya dan lain-lain.

4) Fasilitas
Bentuk tambahan kompensasi non finansial dari perusahaan. Pada
umumnya fasilitas diberikan karena karyawan telah bekerja sesuai
dengan tujuan dan tanggung jawab yang dibebankan.

Sedangkan (Sunyoto, 2012) menyatakan bahwa indikator kompensasi juga

ada empat yaitu :

1) Upah dan gaji
a) Gaji yang diberikan tepat pada waktunya
b) Gaji yang diberikan sesuai dengan UMR yang ada

2) Insentif
a) Mendapatkan upah lembur dari perusahaan
b) Mendapatkan bonus tambahan dari perusahaan

3) Tunjangan
a) Perusahaan membantu memberikan tunjangan kesehatan
b) Perusahaan mendapatkan tunjangan program  pension kepada

karyawan yang cukup umur

4) Fasilitas
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a) Perusahaan memberikan fasilitas antar jemput pada karyawan.

3. Stres Kerja
a. Pengertian Stres Kerja

Tujuan yang dicapai perusahaan tidak akan terlepas dari peran dan adil
setiap karyawan yang menjadi penggerak kehidupan perusahaan, sehingga sudah
selayaknya peran dari pimpinan perusahaan untuk dapat memahami kondisi para
karyawannya, apabila karyawan terdapat beban masalah yang dapat menghambat
Kinerja perusahaan maka secepatnya pimpinan dapat mengurangi dan
menyelesaikan beban karyawan tersebut. Terutama mengenai stres kerja yang
seharusnya dikelola dengan penuh berkesinambungan agar tidak menghambat
jalannya kinerja perusahaan.

Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi proses
berpikir, emosi dan kondisi seseorang, hasilnya stres yang terlalu berlebihan dapat
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan dan pada
akhirnya akan menganggu pelaksanaan tugas-tugasnya. (Handoko, 2012).

Stres adalah suatu kondisi dinamik yang didalamnya individu
dikonfrontasikan dengan suatu peluang, kendala, atau tuntutan yang dikaitkan
dengan apa yang sangat diinginkannya dan hasilnya dipersepsikan sebagai tidak
pasti dan penting. (Robbins, 2009)

Stress kerja adalah oramg-orang yang mengalami stres menjadi nervous dan

menjadi kekuatiran kronis sehingga mereka sering menjadi marah-marah, agresif,
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tidak dapat relaks, atau memperlihatkan sikap yang tidak koperatif. (Hasibuan,
2012)

“Stres kerja yaitu sebagai suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang
dipempengaruhi oleh perbedaan individu dan proses psikologi,sebagai
konsekuensi dari tindakan lingkungan,situasi atau peristiwa yang terlalu banyak
mengadakan tuntutan psikologi dan tuntutan seseorang.”(Nasution,2017).

Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud
dengan stress kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi,
jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang yang nantinya berpengaruh terhadap
kemampuan karyawan untuk menghadapi lingkungan dan pekerjaannya. Artinya
karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala-gejala negative
yang pada gilirannya berpengaruh pada prestasi kerjanya.

b. Sumber-Sumber Stres Kerja

Kondisi-kondisi yang cenderung yang menyebabkan stress disebut
stressor. Meskipun stress dapat diakibatkan oleh hanya satu stressor,biasanya
karyawan mengalami stress karena kombinasi stressor.

Penyebab stres dapat berasal dari pekerjaan (on the job) dan luar pekerjaan
(off the job). (Davis, 2013) mengemukakan sumber-sumber stres kerja yaitu:

1) Dari pekerjaan (On the Job)

Hampir semua kondisi pekerjaan bisa menyebabkan stress terpenting
pada reaksi karyawan. Sebagai contoh, seorang karyawan akan dengan
mudah menerima dan mempelajari prosedur kerja baru, sedangkan

seorang karyawan lain tidak bahkan menolaknya. Bagaimanapun juga,
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ada sejumlah kondisi kerja yang sering menyebabkan stress kerja bagi
karyawan. Kondisi-kondisi tersebut adalah:
a) Beban kerja yang berlebihan.
b) Tekanan atau desakan waktu.
c) Kualitas supervisi yang jelek.
d) Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai.
e) Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakan
tanggung jawab.
f) Frustasi.
g) Konflik antar pribadi dan kelompok.
h) Perbedaan nilai-nilai perusahaan dan karyawan.
i) Berbagai bentuk perubahan.
2) Dari luar pekerjaan (Off the Job)
Dilain pihak, stress karyawan juga dapat disebabkan masalah-masalah
yang terjadi diluar pekerjaan penyebab stress itu antara lain:
a) Kekuatiran finansial.
b) Masalah-masalah yang bersangkutan dengan anak.
¢) Masalah-masalah fisik.
d) Masalah-masalah perkawinan (misal, perceraian).
e) Perubahan-perubahan yang terjadi ditempat tinggal.
f) Masalah-masalah pribadi lainnya, seperti kematian sanak
saudara
c. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Stres Kerja
Faktor stres kerja merupakan faktor penekan yang mempunyai potensi
menciptakan stres. Pada dasarnya faktor — faktor penyebab stres kerja adalah
sangat luas sehingga sulit untuk disebutkan seluruhnya.
Timbulnya stres dipengaruhi oleh beberapa faktor-faktor, (Robbins, 2009),
yaitu:
1) Faktor Lingkungan
Seperti ketidakpastian lingkungan mempengaruhi desain dari struktur

suatuorganisasi, ketidakpastian ini juga mempengaruhi stres dikalangan

para karyawandalam organisasi tersebut. Perubahan dalam siklus bisnis
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menciptakanketidakpastian ekonomi. Bila ekonomi itu mengerut, orang
makin cemas terhadapkeamanan mereka. Ketidakpastian politik juga
cenderung akan mengakibat stresbagi para karyawan. Ketidakpastian
teknologi merupakan tipe ketiga yang dapatmenyebabkan stres. Karena
inovasi-inovasi baru dapat membuat ketrampilan danpengalaman
seorang karyawan menjadi ketinggalan dalam periode yang sangat
singkat.

2) Faktor Organisasi
Banyak sekali faktor di dalam organisasi yang dapat menimbulkan
stres.Faktor-faktor tersebut antara lain seperti tuntutan tugas, tuntutan
peran, tuntutanantar pribadi, struktur organisasi, kepemimpinan
organisasi dan tingkat hiduporganisasi.

3) Faktor Individual
Lazimnya individu hanya bekerja 40 sampai 50 jam seminggu.
Pengalamandan masalah yang dijumpai orang di luar jam kerja yang
lebih dari 120 jam tiapminggu dapat meluber ke pekerjaan. Maka
kategori akhir faktor yangmempengaruhi stres karyawan antara lain
faktor dalam kehidupan pribadikaryawan terutama sekali faktor-faktor
seperti persoalan keluarga, masalahekonomi pribadi, dan karekteristik
kepribadian bawaan.

d. Indikator Stres Kerja
Menurut (Handoko, 2012) adapun indikator stres kerja antara lain sebagai
berikut:

1) Beban kerja
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Adanya tugas yang terlalu banyak, banyaknya tugas tidak terlalu
menjadi penyebab stres, akan banyak sumber stres lain banyaknya
tugas bila tidak sebanding dengan kemampuan baik fisik maupun
keahlian dan waktu yang tersedia bagi karyawan.

2) Desakan waktu
Terbatasnya waktu dalam megerjakan pekerjaan, karyawan biasanya
mempunyai kemampuan normal menyelesaikan tugas
kantor/perusahaan yang dibebankan kepadanya.Kemampuan berkaitan
dengan keahlian, pengalaman, dan waktu yang dimiiki.Dalam kondisi
tertentu, pihak atasan sering kali memberikan tugas dengan waktu
yang terbatas.Akibatnya karyawan dikejar waktu untuk menyelesaikan
tugas tepat waktu sesuai dengan yang telah ditetapkan oleh atasan.

3) Kualitas supervisior
Seorang karyawan dalam menjalankan tugas sehari-harinya biasanya
dibawah bimbingan sekaligus mempertanggung jawabkan kepada
supervisior. Jika seorang supervisior pandai dan menguasai tugas
bawahan, ia akan membimbing dan memberi pengarahan atau intruksi
secara baik dan benar.

4) Iklim kerja
Iklim kerja merupakan suatu kondisi atau keadaan suasana kerja yang
berbeda di instansi merasa nyaman, tenang, dan bebas dalam
melakukan pekerjaan tanpa adanya rasa takut. Iklim kerja yang
menyenangkan akan tercipta, apabila hubugan antara manusia

berkembang dengan harmonis.
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5) Wewenang
Faktor ini berkaitan dengan hak dan kewajiban karyawan. Atasan
sering memberikan tugas dengan bawahannya tanpa diikuti
kewenangan (hak) yang memadai. Sehingga, jika harus mengambil
keputusan harus berkonsultasi, kadang menyerahkan sepenuhnya
kepada atasan

6) Peran
Agar menghasilkan performa yang baik, karyawan perlu mengetahui
tujuan dari pekerjaan, apa yang diharapkan untuk dikerjakan dan
tanggung jawab dari pekerjaan mereka. Saat tidak ada kepastian
tentang definisi kerja dan apa yang diharapkan.

7) Frustasi
Dalam lingkungan kerja, perasaan frustasi memang bisa menyebabkan
banyak faktor.Faktor yang diduga berkaitan dengan frusasi Kerja
adalah terhambatnya promosi, ketidak jelasan tugas dan wewenang
serta penilaian/evaluasi staf, ketidakpuasan gaji yang diterima.

8) Konflik peran
Dimana pegawai berhadapan dengan harapan organisasi terhadapnya
yang tidak konsisten dan tidak sesuai.

9) Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan
Situasi ini biasanya terjadi pada karyawan atau manajer yang
mempunyai prinsip yang berkaitan dengan profesi yang digeluti
maupun prinsip kemanusiaan yang dijunjung tinggi (alturisme).

10) Berbagai bentuk perubahan
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Khususnya jlka hal tersebut tidak umum situasi ini bisa timbul akibat
mutasi yang tidak sesuai dengan keahlian dan jenjang Karir yang
dilalui atau mutasi pada perusahaan lain, meskipun dalam satu grup
namun lokasinya dan status jabatan serta perusahaannya dibawahan

perusahaan pertama.

Sedangkan (Hasibuan, 2012) menyatakan bahwa indikator-indikator dari

stress kerja adalah :

1) Fisik, yaitu sulit tidur atau tidur tidak teratur, sakit kepala, sulit buang
air besar, adanya gangguan pencernaan, radang usus, kulit gatal-gatal,
punggung terasa sakit, urat-urat pada bahu dan leher terasa tegang,
keringat berlebihan, berubah selera makan, tekanan darah tinggi atau
serangan jantung, kehilangan energi.

2) Emosional, yaitu marah-marah, mudah tersinggung dan terlalu sensitif,
gelisah dan cemas, suasana hati mudah berubah-berubah, sedih, mudah
menangis dan depresi.

3) Intelektual, yaitu mudah lupa, kacau pikirannya, daya ingat menurun,
sulit untuk berkonsentrasi, suka melamun berlebihan, pikirannya hanya
dipenuhi satu pikiran saja.

4) Interpersonal, yaitu acuh dan mendiamkan orang lain, kepercayaan
pada orang lain menurun, mudah mengingkari janji pada orang lain,

senang mencari kesalahan orang lain atau menyerang dengan kata-kata.

B. Kerangka Konseptual
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Kerangka konseptual adalah suatu hubungan atau kaitan antara konsep
satu terhadap konsep yang lainnya dari masalah yang ingin diteliti. Kerangka
konseptual ini gunanya untuk menghubungkan atau menjelaskan secara panjang
lebar tentang suatu topik yang akan dibahas. Kerangka ini didapat dari ilmu atau
teori yang dipakai sebagai landasan teori yang dipakai sebagai landasan teori yang

dihubungkan dengan variabel yang diteliti.

1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Setiap perusahaan mengharapkan karyawannya mampu bekerja dengan
maksimal dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. Untuk menjaga semangat kerja
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, perusahaan memberikan
kompensasi demi meningkatkan dan mampu menjaga kinerja karyawannya secara
maksimal. Apabila kompensasi yang diberikan perusahaan sesuai dengan hasil
kerja karyawan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Namun apabila
kompensasi yang diberikan tidak sesuai dengan hasil kerja karyawan, maka akan
menurunkan kinerja karyawan. Peran serta kompensasi sangat penting gunna
meningkatkan kinerja karyawan.

Kompensasi adalah segala sesuatu yang di terima oleh karyawan sebagai
balas jasa kerja mereka. (Sedarmayanti, 2011)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2016), (Arianty,
2008) dan (Riana, Fajri & Alsyaumi, 2016) yang menyimpulkan bahwa

kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kinerja

Kompensasi
Karyawan
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Gambar I1.1
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Stres kerja merupakan suatu tanggapan adapatif, dibatasi oleh perbedaan
individual dan proses psikologis, vyaitu konsekuensi dari setiap kegiatan
(lingkungan), situasi atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologi
atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang di tempat individu tersebut berada.
Stres yang positif disebut eustress sedangkan stres yang berlebihan dan bersifat
negatif atau merugikan disebut distress.

Stres adalah suatu kondisi dinamik yang didalamnya individu
dikonfrontasikan dengan suatu peluang, kendala, atau tuntutan yang dikaitkan
dengan apa yang sangat diinginkannya dan hasilnya dipersepsikan sebagai tidak
pasti dan penting. (Robbins, 2009)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Prayogi & Siregar, 2018),
(Nur, 2013) dan (Triyono & Prayitno, 2017) yang menyimpulkan bahwa stres

kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.

Kinerja

Stres Kerja <
Karyawan

Gambar 11.2
Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

3. Pengaruh Kompensasi dan Stres Kerja Secara Bersama-sama Terhadap
Kinerja Karyawan

Kompensasi dan stress kerja berkaitan dalam mendukung peningkatan

Kinerja karyawan, sehingga untuk mencapai kinerja yang baik perlu diperhatikan

pemberian kompensasi dan penyelesaian stress kerja kepada karyawan. Apabila
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kompensasi yang diberikan sesuai maka akan meningkatkan kinerja karyawan.
Begitu juga dengan stres kerja, apabila stres kerja terlalu tinggi maka akan
memengaruhi hasil kerja. Apabila karyawan mengalami stress kerja maka akan
membuat karyawannya menjadi tidak fokus dalam bekerja, walaupun karyawan
mendapatkan kompensasi yang sesuai, hal ini akan mengakibatkan karyawan
merasakan kegelisahan dalam bekerja karena banyaknya tuntutan pekerjaan yang
harus di selesaikan.

Hal ini mengindikasikan bahwa kompensasi dan stres kerja, keduanya
menimbulkan pengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara 11l
(Persero). Adanya pemberian kompensasi yang sesuai maka akan meningkatkan
kinerja karyawan. Sedangkan stress kerja yang yang dialami karyawan akan
mengakibatkan turunnya kinerja karyawan.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Rizal, Samsir & Amsal,
2014), (Lynawati, 2016) dan (lrawati, 2018) yang menyimpulkan bahwa
kompensasi dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja karyawan.

Kompensasi

Kinerja
Karyawan

Gambar 11.3
Kerangka Konseptual

C. Hipotesis




28

Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan
tertentu yang telah terjadi. Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari
penyataan yang ada pada perumusan masalah penelitian. (Juliandi, Irfan &
Manurung, 2014).
Berdasarkan rumusan masalah serta tujuan penelitian ini, maka dapat
diambil hipotesis sebagai berikut:
1. Ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero).

2. Ada pengaruh stres kerja terhadap Kkinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero).

3. Ada pengaruh kompensasi dan stres kerja secara bersama-sama
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IlI

(Persero).
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini penulis ini menggunakan pendekatan penelitian
kuantitatif dan asosiatif. Dimana dilihat dari jenis datanya maka penelitian ini
menggunakan penelitian kuantitatif, namun apabila dilihat dari cara penjelasannya
maka penelitian ini menggunakan penelitian asosiatif. Penelitian kuantitatif yaitu
menguji dan menganalisis data dan perhitungan angka- angka yang kemudian
menarik kesimpulan dari pengujian tersebut. Penelitian asosiatif adalah penelitian
yang bertujuan untuk mengetahui hubungan dari dua variabel atau lebih
(Sugiyono, 2016). Instrumen pengumpulan data yang digunakana angket dan

wawancara.

B. Definisi Operasional

Defenisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana variasi dari
suatu faktor berkaitan dengan variasi faktor lainnya. Dari penelitian ini dapat
diambil defenisi operasional sebagai berikut:

1. Kinerja (Y)

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai
prestasi keja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai perannya dalam
instansi.Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya instansi

untuk mencapai tujuannya.

29
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Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggang jawab yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2013)

Indikator dari kinerja menurut (Mangkunegara, 2013) adalah sebagai
berikut :

Tabel 111.1
Indikator Kinerja
Indikator
Kualitas kerja
Kuantitas kerja
Dapat tidaknya di andalkan
Sikap
(Mangkunegara, 2013)

Z
©

AlwiNE

2. Kompensasi (X1)

Kompensasi adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah berupa uang,
barang langsung atau tidak langsung kepada karyawan untuk

Kompensasi adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan
kepada karyawan yang muncul dari pekerjaan mereka. (Dessler, 2009)

(Hasibuan, 2012) mengemukakan secara umum ada 4 indikator

kompensasi. yaitu:

Tabel 111.2
Indikator Kompensasi
No. Indikator
1. | Upah dan Gaji
2. | Insentif
3. | Tunjangan
4. | Fasilitas

(Hasibuan, 2012)
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3. Stres Kerja (X2)

Stres kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi,
jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang yang nantinya berpengaruh terhadap
kemampuan karyawan untuk menghadapi lingkungan dan pekerjaannya.

Stress kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi proses
berfikir, emosi dan kondisi seseorang, hasilnya stress yang terlalu berlebihan
dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan dan pada
akhirnya akan mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya. (Handoko, 2012)

Indikator stres kerja menrut (Handoko, 2012) adalah sebagai berikut :

Tabel 111.3

Indikator Stres Kerja
Indikator

=z
©

Beban kerja

Desakan waktu

Kualitas supervisor

Iklim kerja

Wewenang

Peran

Frustasi

Konflik peran

Perbedaan antara nilai-nilai  perusahaan dengan

karyawan

Berbagai bentuk perubahan
(Handoko, 2012)

OO N 0~ W
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C. Tempat Dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Dalam penelitian ini, tempat penelitian ini dilakukan pada bulan
November sampai Desember 2018 pada PT. Perkebunan Nusantara Il1 (Persero)
Jalan Sei Batang Hari No.2, Simpang Tanjung, Medan Sunggal, Kota Medan,

Sumatera Utara 20122



2. Waktu Penelitian
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Waktu penelitian ini dilakukan mulai dari bulan Juli 2019 sampai bulan

Oktober 2019. Hal ini dapat di lihat pada tabel berikut :

Woaktu Penelitian

Tabel 111.4

No

Bulan

Jenis Penelitian

Juni 2019

Juli 2019

Agt 2019

Sept 2019

Okt 2019

1123

4

12|34

112]3

4

1

2

3

4

12|34

Prariset

Pengajuan judul

Penyusunan
proposal

Seminar proposal

Riset

Pengolahan data

N[O~ W N

Sidang skripsi

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek- objek atau

subjek yang mempunyai kualitas atau karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya. (Sugiyono, 2016).

Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan tetap PT. Perkebunan

Nusantara 11 (Persero) yang berjumlah 576 orang.




Tabel 111.5

Rincian Konvensi Karyawan
PT. Perkebunan Nusantara |11 Medan
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NO NAMA BAGIAN JUMLAH
1 | Divisi Pengadaan dan Umum 10
2 | Divisi Hukum 6
3 | Divisi Tekhnik Informasi 21
4 | Divisi Satuan Pengawasan Intern 7
5 | Biro Sekretariat 101
6 | Bagian Tanaman 35
7 | Bagian Tekhnik 23
8 | Bagian Tekhnologi 22
9 | Bagian Keuangan 23
10 | Bagian Akuntansi 23
11 | Bagian Komersil 61
12 | Bagian Sumber Daya Manusia (SDM) 30
13 | Bagian Umum 151
14 | Bagian Program Kemitraan dan Bina Lingkungan (PKBL) 13
15 | Project Manajer ERP 5
16 | Bagian Pengembangan dan Transformasi Bisnis 9
17 | Bagian Manajemen Sistem dan Sustainability 36

Jumlah 576

Sumber: PT. Perkebunan Nusantara 1l Medan (2019)

2. Sampel

Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti (Arikunto, 2014).

Sampel pada penelitian ini diambil berdasarkan metode sampel acak (random

sampling) dengan menggunakan metode teknik simple random sampling. Oleh

karena populasi telah diketahui jumlahnya maka untuk menentukan jumlah

sampel digunakan rumus slovin sebagai berikut:

N
n=
1+N.¢e
Dimana
n = Ukuran Sampel
N = Ukuran Populasi

e = Presentase (1 %, 5 %, 10%) kelonggaran, toleransi ketidak
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telitian karena kesalahan pengambilan sampel

576
n=

1+576.(0.1)°
n= 85

Jadi berdasarkan perhitungan diatas didapatkan sampel dalam penelitian

ini sebesar 85 orang

E. Teknik Pengumpulan Data
1. Dokumentasi

Dokumen merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. Dokumen bisa
berbentuk tulisan, gambar atau karya - karya monumental dari seseorang.
Dokumen yang berbentuk tulisan misalnya catatan harian, sejarah kehidupan,
biografi, peraturan, kebijakan. Dokumen yang berbentuk gambar misalnya foto,
gambar hidup, sketsa dan lain-lain. (Sugiyono, 2016)

2. Interview (Wawancara)

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin
melakukan studi pendahuluan untuk menemukan masalah yang harus diteliti dan
juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih
mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil.” (Sugiyono, 2016). Dalam
melakukan observasi penulis mewawancara kepala bidang bagian operasional.

3. Kuesioner (Angket)

Angket adalah suatu daftar pertanyaan atau pernyataan tentang topik

tertentu yang diberikan kepada subjek baik secara kelompok, untuk mendapatkan

informasi tertentu. Dimana angket tersebut penulis sebarkan pada karyawan tetap
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pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) dengan menggunakan skala likert
dengan bentuk cheklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai opsi yaitu:

Tabel I11. 6
Skala Likert
Keterangan Skor

Sangat setuju (SS) 5
Setuju (S)
Kurang setuju (TS)
Tidak setuju (TS)
Sangat tidak setuju (STS)

RINW >

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian
validitas dan reliabilitas.
1. Uji Validitas dan Reliabilitas

Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas
instrument adalah program komputer Statistical Program For Sosial Science
(SPSS) versi 24,00. Dari beberapa daftar pertanyaan (Questioner) yang dijawab
dan hitung bahan pengujian Uji validitas menggunakan pendekatan “single trial
administration” yakni pendekatan sekali atas jalan atas data instrumen yang
disebar dan tidak menggunakan pendekatan ulang.

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik

korelasi product moment, yaitu:

NYXY — X)) (X))

rxy—

VINYx? — (TX)Z}{NYYZ — (3Y)2}
(Sugiyono, 2016)

Dimana:

N = Banyaknya pasangan pengamatan

X = Jumlah pengamatan variabel X

Y = Jumlah pengamatan variabel Y

(ZXZ) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X

Jumlah kadrat pengamatan variabel Y

Y?)



(XX
xY)
XY

Kuadrat jumlah pengamatan variabel X
Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
Jumlah hasil kali variabel X dan Y
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Ketentuan apakah suatu butir instrument valid atau tidak adalah melihat

nilai probabilitas koefisien korelasinya yaitu dilihat dari nilai sig (2 tailed) dan

membandingkan dengan taraf signifikan (o) yang ditentukan peneliti. Bila nilai

sig (2 tailed) < 0.05, maka butir instrument valid, jika nilai sig (2 tailed) > 0,05,

maka butir instrument tidak valid. (Sugiyono, 2016).

Tabel 111.7

Hasil Uji Validitas

Item Pernyataan r hitung | r tabel | Probabilitas | Keterangan

Y1l 0.454 0.213 0.000 < 0,05 Valid

Y2 0.602 0.213 0.000 < 0,05 Valid

Y3 0.525 0.213 0.000 < 0,05 Valid

Kinerja Karyawan (Y) Y4 0.581 0.213 0.000 < 0,05 VaI!d
Y5 0.680 0.213 0.000 < 0,05 Valid

Y6 0.423 0.213 0.000 < 0,05 Valid

Y7 0.410 0.213 0.000 < 0,05 Valid

Y8 0.461 0.213 0.000 < 0,05 Valid

X1 0.436 0.213 0.000 < 0,05 Valid

X2 0.681 0.213 0.000 < 0,05 Valid

X3 0.620 0.213 0.000 < 0,05 Valid

Kompensasi (X,) X4 0.483 0.213 0.000 < 0,05 VaI!d
X5 0.738 0.213 0.000 < 0,05 Valid

X6 0.591 0.213 0.000 < 0,05 Valid

X7 0.444 0.213 0.000 < 0,05 Valid

X8 0.487 0.213 0.000 < 0,05 Valid

X1 0.644 0.213 0.000 < 0,05 Valid

X2 0.586 0.213 0.000 < 0,05 Valid

X3 0.644 0.213 0.000 < 0,05 Valid

X4 0.586 0.213 0.000 < 0,05 Valid

Stres Kerja (Xy) X5 0.251 0.213 0.021 < 0,05 Valid
X6 0.279 0.213 0.010 < 0,05 Valid

X7 0.339 0.213 0.001 < 0,05 Valid

X8 0.321 0.213 0.003 < 0,05 Valid

X9 0.298 0.213 0.006 < 0,05 Valid

X10 | 0.386 0.213 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : Data diolah (2019)
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Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang di
ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid. Setelah setiap
item instrumen angket telah valid maka selanjutnya melakukan uji reliabilitas
dengan menggunakan teknik-teknik cronbach alpha.

Selanjutnya untuk menguji reliabilitas instrumen dilakukan dengan
menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliable bila hasil Alpha > 0,6 dengan

rumus Alpha sebagai berkut:

[ = [ [0 ]

(Sugiyono, 2016)

Dengan keterangan:

r = Reliabilitas intrsumen

>Si  =Jumlah varians skor tiap- tiap item
St = Jumlah varians butir

K = Jumlah item

Jika nilai reliabilitas mendekati 1, maka instrumen penelitian semakin
baik. Nilai reliabilitas instrumen menunjukkan tingkat reliabilitas instrumen

penelitian sudah memadai karena sudah mendekati 1 (0,50).

Tabel 111.8
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach R Tabel Keterangan
Alpha
Kinerja Karyawan (YY) 0.614 Reliabel
Kompensasi (X1) 0.680 0.60 Reliabel
Stres Kerja (X3) 0.667 Reliabel

Sumber : Data diolah (2019)
Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena

semua variabel > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap
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variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang
diteliti atau dengan kata lain instrument adalah reliabel atau terpercaya.
F. Teknik Analisis Data

Adapun analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
kuantitatif yakni, menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus
dibawah ini:
1. Regresi Linear Berganda

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas

terhadap variabe terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:
[ Y=0a+ b1X1+b2X2 J
(Sugiyono, 2016)
Dimana:
Y = Kinerja
a = Konstanta
b, danb, = Besaran koefisien Regresi dari masing- masing variabel
X1 = Pengaruh kompensasi
X2 = Pengaruh stres kerja

2. Uji Asumsi Klasik
Hipotesis memerlukan asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai
adalah regresi berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari:
a. Uji Normalitas Data
Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah

data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini memiliki dua
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cara untuk menguji apakh distribusi data normal atau tidak yaitu melalui
pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data berdistribusi normal apabila
distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri atau kekanan. Pada pendekatan
grafik, data berdistribusi normal apabila titik mengikuti data sepanjang garis
diagonal.
b. Uji Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya korelasi
yang kuat/ tinggi diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi antara
variabel bebas maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara diantara variabel
independen. Pengujian multikolonieritas dilakukan dengan melihat VIF antar
variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai untuk
menunjukkan adanya multikolonieritas adalah tolerance < 0, 10 sama dengan VIF
> 10.
c. Uji Heteroskedastisitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang lainnya
tetap, maka disebut homoskedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka
disebut heteroskedastisitas. Ada tidaknya heteroskedasitas dapat diketahui dengan
melihat grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai
residualnya. Dasar analisis yang dapt digunakan untuk menentukan

heteroskedastisitas antara lain:
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1) Jika ada pola tertentu seperti titik- titik yang membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah
terjadi heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah
angka O pada sumbu Y, maka tidak Terjadi heterokedastisitas. Atau
homoskedastisitas.

3. Uji Hipotesis
a. Uji t (uji parsial)

Uji statistik t pada dasarnya bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh
pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel
dependen. Dengan bantuan komputer program Statistical Package For Social
Sciences. Pengujian dilakukan dengan menggunakan signficane level tarafnya

nyata 0,05 (o= 5%).

rvn—2
1—12

(Sugiyono, 2016)

t =

Dimana:

r = Korelasi xy

n = Jumlah sampel

t =t hitung

Kriteria pengambilan keputusan

Ho diterima : jika —thitung > -ttabel ataU thitung < tiael , pada a = 5%

Ho ditolak : jika thitung> tiabel ataU -thitung < —tiabel
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Gambar I11.1

Kurva Normal Uji t
b. Uji F (Simultan)

Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel
bebas (independen) secara bersama- sama berpengaruh secara signifikan atau
tidak terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus juga untuk menguji
hipotesis ke dua. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan significane level

taraf nyata. 0,05 (o= 5%)

B r?/k
T A-r)(n-k-1)

Fh

(Sugiyono, 2016)

Keterangan:

R = koefisien korelasi berganda

K = jumlah variabel independen (bebas)

N = jumlah sampel

R? = koefisien korelasi ganda yang telah ditentukan

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel
Kriteria pengujian:
1) TOlak HO apablla Fhitung > Ftabe| ataU 7Fhi[ung < 'F'[abe|

2) Terima Ho apabila Fhitung < Fabel @tau -F nhitung > -F tabel

Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah:
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a) Jika  Fhitung < Fraber atau -Friung > -Fraber Maka Ho diterima, artinya
kompensasi dan stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja.

b) Jika Fhitung > Frabel dan atau —Fniwung < -Franer Maka Ho ditolak , artinya

kompensasi dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Ho ditolak

/

Ho diterima

F tabel

Gambar 111.2
Kurva Normal Uji f

4. Koefisien Determinasi (D)
Untuk menguji koefisien determinasi (D) vyaitu untuk mengetahui

seberapa besar persentase yang dapat dijelaskan X dan variabel Y adalah:

[ d= r*x100% ]
(Sugiyono, 2016)

Dimana:

d Koefisien determinasi
r koefisien kolerasi variabel bebas dengan variabel terikat.
100% = Presentasi Kontribusi



A. Hasil Penelitian

BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

1. Deskripsi Hasil Penelitian

terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel kompensasi (X;), 10 pernyataan untuk
variabel stres kerja (X;) dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja karyawan ().
Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 85 karyawan PT. Perkebunan

Nusantara Il (Persero) sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala

likert yang berbentuk tabel ceklis.

2. ldentitas Responden

Tabel 1V.1

Jenis Kelamin

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Laki-Laki 55 64,7 64,7 64,7
Perempuan 30 35,3 35,3 100,0

Total 85 100,0 100,0

Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel IV.1 diatas bisa dilihat bahwa mayoritas responden terdiri dari
laki-laki yaitu sebanyak 55 (64,7%) dan perempuan sebanyak 30 (35,3%) orang.

Bisa ditarik kesimpulan bahwa karyawan yang bekerja di PT. Perkebunan

Nusantara 111 mayoritasnya adalah lak-laki
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Tabel IV.2
Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid SMA 10 11,8 11,8 11,8
Diploma 29 34,1 34,1 45,9
Sarjana 46 54,1 54,1 100,0
Total 85 100,0 100,0
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Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel 1V.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terbanyak terdiri dari
karyawan yang berlatar belakang pendidikan Sarjana yaitu sebanyak 46 (54,1%)
orang, kemudian diikuti oleh karyawan yang berlatar belakang pendidikan
Diploma yaitu sebanyak 29 (34,1%) orang dan yang terakhir adalah karyawan
yang berlatar belakang pendidikan Sekolah Menengah Akhir yaitu sebanyak
sebanyak 10 (11,8%) orang. Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden
adalah karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) yang berlatar belakang

pendidikan Sarjana.

Tabel IV.3
Lama Bekerja

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid <2 Tahun 5 59 59 59
3 Tahun 12 14,1 14,1 20,0
4 Tahun 26 30,6 30,6 50,6
> 5 Tahun 42 49,4 49,4 100,0

Total 85 100,0 100,0

Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel 1.3 diatas bisa dilihat bahwa responden terbanyak terdiri dari

karyawan yang sudah bekerja selama lebih dari 5 tahun yaitu sebanyak 42
(49,4%) orang, kemudian diikuti oleh karyawan yang sudah bekerja selama 4
tahun yaitu sebanyak 26 (30,6%) orang, kemudian diikuti lagi oleh karyawan
yang sudah bekerja selama 3 tahun yaitu sebanyak 12 (14,1%) orang dan yang

terakhir adalah karyawan yang bekerja kurang dari 2 tahun yaitu sebanyak 5



45

(5,9%) orang. Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah
karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) yang sudah bekerja selama
lebih dari 5 tahun.

3. Persentase Jawaban Responden

Tabel IV .4
Kriteria Jawaban Responden
Kriteria Keterangan Skor
SS Sangat Setuju 5
S Setuju 4
KS Kurang Setuju 3
TS Tidak Setuju 2
STS Sangat Tidak Setuju 1

Dibawah ini akan dilampirkan persentase jawaban dari setiap pernyataan
yang telah disebarkan kepada responden.
a. Variabel Kinerja Karyawan(Y)
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Perkebunan
Nusantara |11 (Persero) diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang

variabel kinerja karyawan sebagai berikut:

Tabel IV.5
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
F | %| F % F % F| % | F| % F | %
1|39 (459 26| 306 | 11| 129 | 7| 82 | 2| 24|85 | 100
2|39 |459| 19| 224 | 22| 259 | 2| 24 | 3| 35|85 |100
3138 (44,7 21 | 247 | 15| 176 | 8 | 94 | 3| 35|85 | 100
4| 41 [48,2| 25| 294 | 12 | 141 | 3| 35 | 4| 47|85 | 100
5| 43 |506| 20 | 235 | 14| 165 | 5| 59 | 3| 35|85 | 100
6|39 |459| 25| 294 | 14| 165| 6| 71 | 1| 12|85 | 100
7121|247 36| 424 | 22| 259| 5| 59 | 1] 12|85 |100
8|42 |494| 25| 294 | 14| 165 | 4 | 47 | 0| O |85 | 100

Sumber : Data diolah (2019)
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Dari tabel 1V.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

kinerja karyawan bahwa:

1) Jawaban responden Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan standar yang telah ditentukan perusahaan mayoritas responden
menjawab sangat setuju yaitu sebesar 45,9%

2) Jawaban responden saya Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan teliti mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar
45,9%

3) Jawaban responden Standar/porsi pekerjaan yang diberikan telah sesuai
dengan kemampuan karyawan mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebesar 44,7%

4) Jawaban responden Karyawan berusaha memenuhi target pekerjaan
yang telah ditetapkan perusahaan mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebesar 48,2%

5) Jawaban responden Karyawan selalu mengerjakan tugas dengan tepat
waktu mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 50,6%

6) Jawaban responden Karyawan selalu berusaha menjadi orang yang
dapat diandalkan oleh orang lain (kelompok/ tim) mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 45,9%

7) Jawaban responden Karyawan selalu terbuka pada pendapat dari rekan
kerja dilingkungan perusahaan mayoritas responden menjawab setuju
yaitu sebesar 42,4%

8) Jawaban responden Karyawan mampu bekerjasama dengan rekan kerja

mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 49,4%
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Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Perkebunan

Nusantara I11 (Persero) diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang

variabel kompensasi sebagai berikut:

Tabel 1V.6

Skor Angket Untuk Variabel Kompensasi (X;)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
F | %| F % F % F| % | F| % F | %
1|23 (27,1 35| 412 | 8 94 | 16| 188 | 3 | 35|85 | 100
2|31 (365 14| 165 | 36| 424 | 1| 12 | 3| 35|85 |100
3|13 (412 10| 118 | 18| 21,2 | 15| 176 | 7 | 8,2 | 85 | 100
4| 31 (482 35| 412 | 12141 | 0 0 71 82|85 | 100
51 23 27,1 34 40 17 20 (10| 128 1| 1,2 |85 | 100
6|34 | 40| 18| 212 | 18| 212 | 14| 165 | 1| 1,2 | 85 | 100
7|16 (188 40 | 471 | 14| 165 | 11| 129 | 4 | 47 | 85 | 100
8|42 |494| 30| 35312141 1| 12 | 0| O |85 |100

Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel 1V.6 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

kompensasi bahwa:

1) Jawaban responden Gaji yang diberikan perusahaan kepada karyawan

tepat pada waktunya mayoritas responden menjawab setuju yaitu

sebesar 41,2%

2) Jawaban responden Gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan

UMR yang ada mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar

36,5%
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3) Jawaban responden Karyawan mendapatkan upah lembur sesuai dengan
jam Kkerjanya mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar
41,2%

4) Jawaban responden Karyawan mendapatkan bonus dari perusahaan
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 48,2%

5) Jawaban responden Adanya tunjangan akhir tahun yang di berikan
perusahaan kepada seluruh karyawan mayoritas responden menjawab
setuju sebesar 40%

6) Jawaban responden Karyawan yang sudah cukup umur mendapatkan
tunjangan program pensiun mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebesar 40%

7) Jawaban responden Adanya fasilitas kesehatan dalam bentuk asuransi
yang diberikan perusahaan selain BPJS Kesehatan mayoritas responden
menjawab setuju yaitu sebesar 40%

8) Jawaban responden Perusahaan memberikan kelengkapan peralatan
kerja yang dapat membantu karyawan menyelesaikan pekerjaan
mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 49,4%

c. Variabel Stres Kerja (X2)
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Perkebunan
Nusantara |11 (Persero) diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang

variabel stres kerja sebagai berikut:
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Tabel IV.7
Skor Angket Untuk Variabel Stres Kerja (X3)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F | %]| F % F % F| % | F| % F | %
1| 29 |341| 43| 506 | 5 59 | 8] 94 | 0| 0O |8 | 100
2|27 |31,8/ 38| 447 | 19| 224 1| 12 | 0| O |85 |100
3129 [34,1| 43| 506 | 5 59 | 8] 94 | 0| 0 |8 | 100
4| 27 1318/ 38| 44719224 | 1| 12 | 0| O |8 |100
5|45 529/ 30|33 9 106| 1| 12 | 0| O |8 |100
6| 25 (294 47 | 553 | 12| 141 | 1 1,2 0 0 |8 | 100
7| 38 (44,7 37 | 435 | 5 59 | 5] 59| 0| 0 |8 |100
8|25 (29,4| 41| 482 | 17| 20 21 24 | 0| 0 |85 |100
9|19 |224| 43 | 506 | 21| 247 | 2| 24 | 0| O |85 |100
10| 39 |459| 37 | 435 | 5 59 | 4| 47 | 0| O |85 | 100

Sumber : Data diolah (2019)
Dari tabel 1V.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
stres kerja bahwa:
1) Jawaban responden Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan
kemampuan karyawan mayoritas responden menjawab setuju yaitu
sebesar 50,6%
2) Jawaban responden karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan waktui yang telah ditentukan mayoritas responden menjawab
setuju sebesar 44,7%
3) Jawaban responden Atasan selalu memotivasi bawahan agar bekerja

lebih baik mayoritas responden menjawab setuju sebesar 50,6%
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4) Jawaban responden Pimpinan bersikap adil terhadap semua karyawan
yang ada di perusahaan mayoritas responden menjawab setuju sebesar
44,7%

5) Jawaban responden Pimpinan memberikan hak penuh atas segala
pekerjaan yang diberikan mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 55,9%

6) Jawaban responden Gaji, promosi jabatan dan pemberian tugas yang
diberikan perusahaan kepada karyawan menghindarkan karyawan dari
frustasi mayoritas responden menjawab setuju sebesar 55,3%

7) Jawaban responden Karyawan mengetahui dan memahami peran dan
tanggung jawab untuk mewujudkan tujuan perusahaan mayoritas
responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 44,7%

8) Jawaban responden Kinerja karyawan sudah sesuai dengan harapan
perusahaan sehingga karyawan merasa nyaman dalam bekerja
mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 48,2%

9) Jawaban responden Karyawan mampu menyeimbangkan perbedaan-
perbedaan yang terjadi didalam perusahaan mayoritas responden
menjawab setuju yaitu sebesar 50,6%

10) Jawaban responden Karyawan mampu mengikuti berbagai aturan-
aturan ataupun keputusan yang dibuat oleh perusahaan mayoritas
responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 45,9%

4. Model Regresi

a. Uji Asumsi Klasik
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Dalam regressi liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi
klasik regressi berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias
Estimation). Pengujian asumsi Kklasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau tidak.
Ada beberapa pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regressi merupakan yang baik atau tidak. Ada
beberapa pengujian asumsi Klasik tersebut yakni:

1) Normalitas

2) Multikolinearitas

3) Heterokedastistas

Berikut hasil pengujian dari ketiga uji asumsi klasik tersebut:

1) Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau
tidak, Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi standar normalitas, jika data menyebar
jauh dari diagonal dan tidak mengikuti arah garis diagonal maka model regresi

tidak memenuhi asumsi normalitas.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Gambar V.1

Hasil Uji Normalitas
Sumber : Data diolah (2019)

Berdasarkan gambar 1V.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar
mengikuti garis diagonal artinya data antara variabel dependen dan variabel
independennya memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji
asumsi normalitas.

2) Uji Multikolieneritas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model

regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan

ketentuan :

a) Bila Tolerence < 0,01 atau sama dengan VIF > 10 maka terdapat

masalah multikolinearitas yang serius.
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b) Bila Tolerence > 0,01 atau sama dengan VIF < 10 maka tidak terdapat
masalah multikolinearitas. (Ghozali, 2013).
Dengan SPSS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji multikolinearitas
sebagai berikut :

Tabel IV.8
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Kompensasi ,990 1,010
Stres Kerja ,990 1,010

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah (2019)

Berdasarkan tabel 1V.8 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance
Inflation Factor (VIF) untuk variabel kompensasi (X;) sebesar 1,010 dan variabel
stres kerja (X;) juga sebesar 1,010. Dari masing-masing variabel independen
memiliki nilai yang lebih kecil dari nilai 10. Demikian juga nilai Tolerence pada
variabel kompensasi (X;) sebesar 0,990 dan variabel stres kerja (X;) juga sebesar
0,990. Dari masing-masing variabel nilai tolerance lebih besar dari 0,01 sehingga
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antara variabel
independen yang di indikasikan dari nilai tolerance setiap variabel independen
lebih besar dari 0,01 dan nilai VIF lebih kecil dari 10.

3) Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadi

heteroskedastisitas dalam model regresi penelitian ini, analisis yang dilakukan
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adalah dengan metode informal. Metode informal dalam pengujian
heterokedastisitas yakni metode grafik dan metode Scatterplot. Dasar analisis
yaitu sebagai berikut :
a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang
teratur maka telah terjadi heterokedastisitas.
b) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak teratur,
maka tidak terjadi heterokedastisitas.
Dengan SPPS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji heterokedastisitas

sebagai berikut :

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Deleted (Press) Residual
(=]
o 0o O

T T T T T T T
-3 -2 -1 o] 1 2 3

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1V.2
Hasil Uji Heterokedastisitas
Sumber : Data diolah (2019)
Bentuk gambar 1V.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual
adalah tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada

titik-titik atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa

tidak terjadi heteroskedastisitas.
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b. Regresi Linier Berganda

Model regresi linier berganda yang digunakan adalah kinerja karyawan
sebagai variabel dependen, kompensasi dan stres kerja sebagai variabel
independen. Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari
masing-masing variabel dependen terhadap variabel independen. Berikut hasil

pengelolaan data dengan menggunakan SPSS versi 24.00.

Tabel 1V.9
Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |(Constant) 44,322 6,320 7,013 | ,000
Kompensasi ,224 ,087 ,255| 2,567 | ,012
Stres Kerja -,450 ,132 -,340 | -3,420| ,001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel 1V.9 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1) Konstanta = 44,322
2) Kompensasi = 0,224
3) Stres Kerja =-0,450

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda
sehingga diketahui persamaan berikut :
Y = 44,322 + 0,224x; - 0,450%;
Keterangan :
1) Konstanta sebesar 44,322 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel
independen dianggap konstan maka kinerja karyawan pada PT.

Perkebunan Nusantara 111 (Persero) akan meningkat sebesar 44,322.
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2) Xy sebesar 0,224 dengan arah pengaruh positif menunjukkan bahwa
apabila kompensasi mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh
kenaikan Kkinerja karyawan sebesar 0,224 dengan asumsi variabel
independen lainnya dianggap konstan.

3) X, sebesar -0,450 dengan arah pengaruh negatif menunjukkan bahwa
apabila stres kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh
penurunan Kinerja karyawan sebesar -0,450 dengan asumsi variabel
independen lainnya dianggap konstan.

c. Pengujian Hipotesis
1) Uji t (Uji Parsial)

Untuk t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan dari
masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel dependen.
Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas secara
individual terdapat pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat.

Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

n— 2
1— 12
(Sugiyono, 2016)

t=r

Dimana:

t = Nilai thitung

r = Koefisien Korelasi
n = Jumlah Sampel
Bentuk pengujian

a) Hy : rs = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel

bebas (X) dengan variabel terikat (Y).
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b) Hy : rs # 0, artinya terdapat pengaruh signifikan antara variabel antara
variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y).

Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut :

a) Bila thitung > traver,» Maka Ho ditolak karena adanya korelasi yang
signifikan antara variabel x dan y.

b) Bila thitung < traper» Maka Ho diterima karena tidak adanya korelasi
yang signifikan antara variabel x dany.

Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS versi 24.00 maka

diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut:

Tabel 1V.10
Hasil Uji t (Uji Parsial)

Coefficients?

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |[(Constant) 44,322 6,320 7,013| ,000
Kompensasi ,224 ,087 255 2,567 | ,012
Stres Kerja -,450 ,132 -,340| -3,420| ,001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah (2019)

a) Pengaruh Kompensasi (X;) Terhadap Kinerja Karyawan ()

Bedasarkan tabel 1V.10 diatas diperolen t hitung untuk variable

kompensasi sebesar 2,567 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (85-

2=83), di peroleh t tabel 1,988. Jika t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh

antara kompensasi dengan kinerja karyawan, demikian juga sebaliknya jika t

hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh antara kompensasi dengan kinerja

karyawan, didalam hal ini t hitung 2,567 > t tabel 1,988. Ini berarti terdapat
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pengaruh yang positif antara kompensasi dengan kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero).

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,012 sedang taraf signifikan o
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,012 < 0,05, sehingga Ho
di tolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan antara kompensasi dengan
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 111 (Persero).

b) Pengaruh Stres Kerja (X;) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Bedasarkan tabel 1V.10 diatas diperoleh t hitung untuk variable stres kerja
sebesar -3,420 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (85-2=83), di peroleh
t tabel -1,988. Jika t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh antara stres kerja
dengan kinerja karyawan, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel maka
tidak terdapat pengaruh antara stres kerja dengan kinerja karyawan, didalam hal
ini t hitung -3,420 > t tabel -1,988. Ini berarti terdapat pengaruh yang negatif
antara stres kerja dengan kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IlI
(Persero).

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf signifikan a
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < 0,05, sehingga Ho
di tolak ini berarti ada pengaruh negatif yang signifikan antara stres kerja dengan
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero).

2) Uji F (Uji Simultan)

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat

kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu kompensasi dan stres kerja

untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terikat yaitu
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kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS versi
24.00, maka diperoleh hasil sebagai berikut :
a) Bila Fpityng > Fraper, Maka Ho ditolak karena adanya korelasi yang
signifikan antara variabel X; dan X, dengan Y.
b) Bila Fritung < Fraper» Maka Ho diterima karena tidak adanya korelasi

yang signifikan antara variabel X; dan X, dengan'Y.

Tabel 1V.11
Hasil Uji F (Uji Simultan)
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 310,906 2 155,453 10,100 ,OOOb
Residual 1262,106 82 15,392
Total 1573,012 84

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Kompensasi

Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel 1V.11 diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 10,100, kemudian
nilai sig nya adalah 0,000. Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua
pihak dan dk = n-k-1

Bedasarkan tabel [V.11 diatas diperoleh F hitung untuk variable
kompensasi dan stres kerja sebesar 10,100 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk
= n-k-1 (85-2-1=82), di peroleh F tabel 3,11. Jika F hitung > F tabel maka didapat
pengaruh yang antara kompensasi dan stres kerja terhadap kinerja karyawan,
didalam hal ini F hitung 10,100 > F tabel 3,11. Ini berarti terdapat pengaruh
positif antara kompensasi dan stres kerja terhadap kienrja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara 11 (Persero).

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf signifikan a

yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < 0,05, sehingga Ho
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di tolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan antara kompensasi dan
stres kerja terhadap kienrja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 11l

(Persero).

d. Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya
pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan
mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Untuk mengetahui sejauh mana
kontribusi atau persentase kompensasi dan stres kerja terhadap kinerja karyawan
maka dapat diketahui melalui koefisien determinasi dengan melihat nilai R-
Square pada tabel di bawabh ini.

Tabel 1V.12
Hasil Koefisien Determinasi

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate
1 4452 ,198 , 178 3,92320

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Kompensasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah (2019)

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,445 atau 44,5%
yang berarti bahwa hubungan keeratan antara kinerja karyawan dengan variabel
bebasnya, yaitu kompensasi dan stres kerja adalah sedang. Pada nilai R-Square
dalam penelitan ini sebesar 0,198 yang berarti 1,98% variasi dari kinerja
karyawan dijelaskan oleh variabel bebas yaitu kompensasi dan stres kerja.
Sedangkan sisanya 92,02% dijelaskan oleh banyak varibel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini seperti disiplin kerja, pelatihan, pengawasan, , motivasi,

lingkungan kerja, pengembangan karir, self efficacy (kepercayaan diri), employee



61

engagement (keterikatan karyawan), budaya organisasi, komitmen organisasi dan
lain-lain.

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari
nilai yang diprediksi. Standard error of the estimated disebut juga standar diviasi.
Standard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar 3,92320
dimana semakin kecil standar deviasi berarti model semakin baik dalam

memprediksi kinerja karyawan.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara kompensasi terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero). diperoleh thitung 2,567 >
trver 1,988 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,012 < 0,05 berarti Hyp
ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh
positif yang signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara Il1 (Persero).

Kompensasi merupakan Komponen penting dalam hubungan dengan
karyawan. Kompensasi meliputi bentuk pembayaran tunai langsung,pembayaran
tidak langsung dalam bentuk manfaat karyawan, dan insentif untuk memotivasi
karyawan agar bekerja keras untuk mencapai produktivitas yang semakin tinggi.
(Sunyoto, 2012)

Penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Riana, Fajri & Alsyaumi, 2016) dengan judul “Pengaruh Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan Di Kampung Batu Malakasari Tektona Waterpark Kabupaten

Bandung” yang menyimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian tersebut menggemukakan
bahwa apabila pemberian kompensasi baik secara finansial maupun non-finansial
dari perusahaan sesuai dengan persepsi para karyawan, maka hal tersebut semakin
mendorong kinerja karyawan yang bekerja diperusahaan tersebut. Demikian hasil
penelitian di PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) bahwa kompensasi baik
secara finansial maupun non-finansial yang diterima karyawan PT. Perkebunan
Nusantara Il (Persero sesuai dengan apa yang telah dikorbankannya untuk
perusahaan otomatis karyawan akan merasa dihargai dan secara langsung akan
mempengaruhi kinerja karyawan.

2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara stress kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 11 (Persero). diperoleh thiyng -3,420 >
taber -1,988 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,000 < 0,05 berarti Hy
ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh
negatif yang signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero).

Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi proses
berpikir, emosi dan kondisi seseorang, hasilnya stres yang terlalu berlebihan dapat
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan dan pada
akhirnya akan menganggu pelaksanaan tugas-tugasnya. (Handoko, 2012).

Penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Julvia, 2016) dengan judul “Pengaruh Stres Kerja dan Konflik Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan” yang menyimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian tersebut
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menggemukakan bahwa apabila karyawan mengalami tingkat stres yang tingi,
maka hal tersebut semakin memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan yang
berarti semakin tinggi stres kerja maka semakin menurunnya kinerja karyawan.
Demikian hasil penelitian di PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) bahwa stres
kerja mampu mempengaruhi kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IlI
(Persero) secara signifikan. Semakin tinggi stres yang dirasakan karyawan maka
akan menurunkan semangat dan gairah bekerjanya dan secara bersamaan hal itu
akan menurunkan kinerja karyawan.

3. Pengaruh Kompensasi dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh
kompensasi dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara (Persero). Dari uji ANOVA (Analysis Of Varians) pada tabel diatas
didapt Fhiung Sebesar 10,100 sedangkan Fper diketahui sebesar 3,11. Berdasarkan
hasil tersebut dapat diketahui bahwa tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05
sehingga Hy ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel
kompenasi dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara (Persero).

Hasil Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rizal,
Samsir & Amsal, 2014), (Lynawati, 2016) dan (Irawati, 2018) yang
menyimpulkan bahwa “kompensasi dan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan”. Dengan demikian kompensasi yang sesuai dengan apa yang telah
dikorbankan karyawan demi kemajuan perusahaan dan stres kerja karyawan yang
mampu diminimalisir oleh perusahaan adalah modal utama untuk meraih

keberhasilan dan kesuksesan dalam mencapai tujuan perusahaan karena sumber
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daya manusia pada suatu perusahaan haruslah sumber daya yang berkualitas dan

sumber daya berkuantitas agar mencapai prestasi kerja yang optimal.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan oleh penulis
mengenai pengaruh kompensasi dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero). Maka dapat ditarik kesimpulan sebagai
berikut:

1. Secara Parsial (Uji t) diketahui bahwa kompensasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara Il (Persero). Yang mana ketika kompensasi yang diberikan
perusahaan kepada karyawan sesuai dengan harapan dan kerja keras
karyawan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Artinya ketika
kompensasi meningkat kinerja karyawan juga akan meningkat.

2. Secara Parsial (Uji t) diketahui bahwa stres memiliki pengaruh negatif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara Il (Persero). Yang mana ketika stres kerja yang dirasakan
karyawan terlalu tinggi maka semangat dan gairah bekerja karyawan
akan menurun dan secara bersamaan dengan hal itu kinerja karyawan
juga akan menurun. Artinya ketika stres kerja meningkat kinerja
karyawan akan menurun.

3. Secara simultan diketahui bahwa kompensasi dan stres kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan

Nusantara Il (Persero). Yang berarti kedua variabel tersebut mampu
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mempengaruhi  kinerja karyawan dalam mencapai keberhasilan

perusahaan.

B. Saran
Dari hasil penelitian, analisis data, pembahasan dan kesimpulan yang telah
diambil, maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut :

1. Kepada perusahan sebaiknya terus menjaga pemberian kompensasi
yang sesuai dengan jabatan yang diduduki karyawan, keahlian
karyawan dan keterampilan kerja karyawan agar karyawan lebih merasa
dihargai dan lebih terdorong untuk meningkatkan produktifitas kerjanya

2. Sebaiknya para atasan memberikan dorongan ataupun motivasi guna
mengurangi stres kerja karyawan seperti merencanakan waktu Family
Gathering dan Refreshing bersama para karyawan dan keluarga
sehingga karyawan merasa di perhatikan dan akan menjadi lebih
semangat lagi dalam bekerja.

3. Penelitian ini hanya terbatas pada dua variabel bebas yang diukur
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Bagi peneliti selanjutnya,
sebaiknya penelitian dilakukan dengan menambahkan variabel lain
misalnya dengan memasukkan variabel lain seperti pelatihan,
pengembangan Kkarir, dan motivasi kerja atau dapat juga
mengembangkan indikator-indikator dari variabel yang digunakan
dalam penelitian ini, sehingga dapat lebih memperkaya pengetahuan

dan penelitian tentang Kkinerja karyawan di suatu perusahaan.
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