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ABSTRACT

PENGARUH KOMPENSASI DAN STRES KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PT. BRIDGESTONE
SUMATERA RUBBER ESTATE

FERRY HANDOKO
1905160073
ferryhandoko888@agmail.com

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh Pengaruh
Kompensasi Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt. Bridgestone
Sumatera Rubber Estate baik secara parsial maupun simultan. Pendekatan
penelitian ini adalah asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
TD/AWS Department pada PT. Bridgestone Sumatera Rubber Estate yang
berjumlah 120 orang dan sampelnya sebanyak 92 pegawai. Teknik pengumpulan
data dalam penelitian ini menggunakan teknik wawancara, studi dokumentasi,
observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji
Analisis Regresi Liner Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien
Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program
software SPSS (Statistic Package for the Social Sciens) versi 29.00. Kompensasi
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Stres kerja memberikan pengaruh yang negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Kompensasi dan stres kerja secara simultan atau bersama-sama
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci : Kompensasi, Stres Kerja, Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF COMPENSATION AND JOB STRESS ON
EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. BRIDGESTONE RUBBER
PLANTATION, SUMATRA

FERRY HANDOKO
1905160073
ferryhandoko888@agmail.com

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

This research aims to determine the influence of compensation and work stress on
employee performance at Pt. Bridgestone Sumatra Rubber Estate either partially
or simultaneously. This research approach is associative. The population in this
study were TD/AWS Department employees at PT. Bridgestone Sumatra Rubber
Estate, totaling 120 people and a sample of 92 employees. Data collection
techniques in this research used interview techniques, documentation studies,
observations and questionnaires. The data analysis technique in this research uses
Multiple Linear Regression Analysis Test, Hypothesis Test (t Test and F Test),
and Coefficient of Determination. Data processing in this research used the SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) software program version 29.00.
Compensation has a positive and significant influence on employee performance.
Work stress has a negative and insignificant influence on employee performance.
Compensation and work stress simultaneously or together have a significant
influence on employee performance.

Keywords : Compensation, Job Stress, Employee Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Pada umumnya setiap perusahaan di tuntut untuk bisa bersaing dengan
perusahaan lainnya. Perusahaan selalu berusaha untuk lebih unggul dari pesaing
sehingga terciptanya tujuan perusahaan. Tujuan perusahaan akan tercapai jika
perusahaan memiliki sumber daya manusia yang berkompeten. Sumber daya
manusia merupakan aspek yang sangat penting dalam sebuah perusahaan yang
mana sumber daya manusia menjadi penentu keberhasilan perusahaan. Tanpa
adanya manusia di dalam perusahaan maka perusahaan tidak akan berjalan dengan
baik kerena manusia merupakan faktor penggerak dari segala aspek kegiatan
didalam perusahaan. Untuk memperoleh sumber daya manusia yang berkompeten
maka pihak manajemen harus mengelola dengan sebaik mungkin sumber daya
manusia yang ada. Dalam manajemen, kinerja merupakan salah satu tolak ukur
dalam menentukan tingkat kompeten sumber daya manusia. Semakin baik kinerja
karyawan maka semakin baik pula perusahaaan tersebut.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan perusahaan
adalah kinerja karyawannya. Setiap karyawan tentu ingin menjadi salah satu
bagian dalam kesuksesan perusahaan. Kinerja merupakan usaha yang nyata yang
diberikan oleh setiap individu atau kelompok yang sesuai dengan perannya
kepada perusahaan. Seorang pegawai yang memiliki Kinerja yang tinggi dan baik

dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh



perusahaan (Mulyana et al., 2019). Kinerja adalah hasil dari pekerjaan karyawan
berdasarkan kemampuan yang dimilikinya.

Kinerja adalah hasil kerja dari karyawan baik dari segi kualitas maupun
kuantitas dalam melakukan dan menyelesaikan tugas yang dibebankan kepada
karyawan tersebut oleh atasan atau pimpinannya berdasarkan perannya didalam
perusahaan (Jufrizen, 2017). Hasil baik yang dicapai akan menentukan
keberhasilan dari sistem yang ditetapkan dan menjadi perbandingan pada
perusahaan lain, apakah hasil ini sudah cukup untuk mampu bersaing dan dapat
menjadi pilihan utama masyarakat. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja, diantaranya kompensasi dan stres kerja.

Kompensasi merupakan ganti rugi kepada karyawan yang diberikan oleh
perusahaan/organisasi, baik dalam bentuk finansial/uang maupun selain uang
dalam kurun waktu yang sama (Sabrina, 2021). Kompensasi dapat berfungsi
sebagai penyebab utama kinerja karyawan. Saat ini. Kompensasi merupakan
prioritas utama sebagian besar karyawan dalam bekerja karena berkaitan dengan
bentuk balas jasa perusahaan. Pemberian kompensasi juga perlu melihat
bagaimana sistem penggajian, regulasi yang ditetapkan, serta kebijakan
kompensasi lainnya yang didasarkan pencapaian Kkinerja ataupun prestasi
(Ramadhanty & Djastuti, 2020).

Kompensasi merupakan salah satu upaya yang dilakukan oleh manajemen
untuk meningkatkan kinerja karyawan. Kompensasi merupakan suatu hal yang
penting yang dilakukan oleh perusahaan, pemberian kompensasi yang sesuai
dengan kinerja karyawan merupakan hal yang tepat dikarenakan karyawan akan

merasakan kepuasan dalam bekerja. Banyak sekali karyawan yang merasa tidak



puas terhadap kompensasi yang mereka dapatkan sehingga banyak karyawan yang
bekerja dengan tidak efektif, hal ini membuat suatu perusahaan merasa sulit untuk
mencapai tujuan dari perusahaan tersebut (Triyono, 2012).

Apabila perusahaan menjadikan perhatian penting terhadap kompensasi
yang diberikan maka karyawan akan berlomba-lomba dalam mencapai tujuan
yang mereka inginkan dan tentunya karyawan akan memberikan kontribusi
terbaiknya untuk perusahaan.

Selain itu, faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu stres
kerja. Sering kali karyawan merasakan kesulitan pada saat bekerja dikarenakan
tekanan pekerjaan yang diberikan oleh atasan, sehingga membuat karyawan
merasakan stress pada saat bekerja. Stres kerja adalah perasaan tertekan yang
dialami oleh karyawan dalam menghadapi pekerjaan baik secara pisik maupun
psikologis. Keadaan tertekan tersebut secara umum merupakan kondisi yang
memiliki karakteristik bahwa tuntutan lingkungan melebihi kemampuan individu
untuk meresponnya (Rini et al., 2021).

Stres kerja yang dialami oleh karyawan dapat merugikan perusahaan
karena tidak imbangnya antara produktivitas dengan biaya yang dikeluarkan
untuk membayar gaji, tunjangan, dan fasilitas lainnya. Banyak pegawai yang tidak
masuk Kkerja dengan berbagai macam alasan, ataupun pekerjaan yang
tidakselesaipada waktunya. Pengendalian terhadap stres yang disfungsional akan
dapat membantu organisasi agar berjalan lebih efektif. Beberapa alasan dapat
memberikan pemahaman bahwa stres yang dialami oleh individu-individu yang
terlibat dalam suatu organisasi ternyata dapat membawa dampak yang cukup

besar bagi orang yang bersangkutan. Karena itu perlu dipahami sumber stres yang



potensial dalam suatu organisasi agar dapat diupayakan pencegahan yang
diperlukan (Pane, 2020).

Pabrik karet PT. Bridgestone Sumatera Rubber Estate (BSRE) merupakan
salah satu perusahaan perkebunan karet terbesar dan terbaik di Indonesia. PT.
Bridgestone Sumatera Rubber Estate merupakan pabrik yang mengolah getah
karet menjadi produk Crumb Rubber atau SIR yang sudah melalui tahapan
pengontrolan kualitas pada bagian Quality Control Department. Oleh karena itu,
banyak negara-negara yang membeli produk Crumb Rubber atau SIR yang
dihasilkan oleh PT. Bridgestone Sumatera Rubber Estate.

Beradasarkan hasil penelitian awal yang dilakukan pada PT. Bridgestone
Sumatera Rubber Estate terdapat beberapa masalah yang ada di dalam perusahaan
terutama masalah kinerja karyawan yang masih belum maksimal, ini terlihat dari
tugas yang dikerjakan sering mengalami keterlambatan. Sehingga tidak mencapai
target waktu yang disediakan. Kinerja karyawan ini ada kaitannya dengan
kompensasi yang dirasakan yaitu sebagaian karyawan belum merasa puas atau
dirasa kurang sebanding dengan kerja yang ditugaskan. Disamping itu
permasalahan yang dialami karyawan adalah stres kerja, dimana karyawan merasa
memiliki hambatan atau kendala dari atasan dalam bekerja yang mengharuskan
mereka harus mengerjakan pekerjaan berlebihan, sementara ada desakan dari
atasan.

Berdasarkan beberapa uraian dan fenomena diatas, maka penulis tertarik
untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Kompensasi dan Stres
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bridgestone Sumatera Rubber

Estate”.



1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka identifikasi masalah
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Kinerja karyawan masih belum maksimal, hal ini dilihat dari
keterlambatan di dalam penyelesaian pekerjaan sehingga target tidak
tercapai.

2. Kompensasi dirasakan belum sesuai dengan beban kerja karyawan dan
kenaikan kompensasi hampir tidak sejalan dengan kenaikan biaya hidup.

3. Beberapa karyawan merasa stres kerja karena mengalami kesulitan dalam
melaksanakan tugas dan beban kerja yang diberikan serta desakan yang

diberikan perusahaan.

1.3 Batasan Masalah

Banyak faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan. Namun untuk
menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini
dengan hanya pada faktor Kompensasi dan Stres Kerja Pada PT. Bridgestone

Sumatera Rubber Estate di Bidang TD/AWS Department.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan batasan masalah, maka rumusan masalah
yang akan diteliti adalah :
1. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Bridgestone Sumatera Rubber Estate.
2. Apakah Stres Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.

Bridgestone Sumatera Rubber Estate.



3. Apakah Kompensasi dan Stres Kerja berpengaruh terhadap Kinerja

Karyawan pada PT. Bridgestone Sumatera Rubber Estate.

1.5 Tujuan Penelitian

Penelitian Penelitian ini mempunyai tujuan yang harus dicapai dan
mengacu pada rumusan masalah penelitian untuk mengetahui dan mengkaji hal-
hal sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Kompensasi berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bridgestone Sumatera Rubber
Estate.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Stres Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bridgestone Sumatera Rubber
Estate.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Kompensasi dan Stres Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bridgestone Sumatera

Rubber Estate.

1.6 Manfaat Penelitian
Dengan dilaksanakannya penelitian ini diharapkan dapat memberikan
manfaat baik bagi peneliti sendiri dan tulisan ini juga dapat berguna secara teoritis
maupun praktis yang mengenai manajemen sumber daya manusia.:
1) Manfaat Teoritis
Sebagai pijakan, referensi dan kajian lebih lanjut pada penelitian-penelitian
selanjutnya yang berhubungan dengan pengaruh Kompensasi dan Stres Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bridgestone Sumatera Rubber Estate.

2) Manfaat Praktis



Hasil penelitian diharapkan dapat menambah wawasan peneliti dalam bidang
manajemen sumber daya manusia khususnya pengetahuan mengenai faktor

apa saja yang dapat meningkatkan kinerja karyawan.



BAB 2

KAJIAN TEORITIS
2.1 Kajian Teoritis

2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk
membandingkan hasil tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh
organisasiatau perusahaan. Kinerja atau performance merupakan gambaran
mengenai tingkatan pencapaian pelaksanaan suatu program Kkegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi (Jufrizen, 2018b)

Selain itu, kinerja merupakan proses berorientasi tujuan yang diarahkan
untuk memastikan bahwa proses-proses keorganisasian ada pada tempatnya untuk
memaksimalkan produktivitas para karyawan, tim dan akhirnya organisasi (Asbari
etal., 2021).

Kinerja (performance) adalah catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi
suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selama suatu periode waktu tertentu
(Ratnasari, 2020). Kinerja pegawai tidak hanya sekedar informasi untuk dapat
dilakukannya promosi atau penetapan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi
bagaimana perusahaan dapat memotivasi pegawai dan mengembangkan satu
rencana untuk memperbaiki kemerosotan kinerja dapat dihindari (Elizar &

Tanjung, 2018)



Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan perusahaan
adalah kinerja karyawannya. Setiap karyawan tentu ingin menjadi salah satu
bagian dalam kesuksesan perusahaan, kinerja merupakan usaha yang nyata yang
diberikan oleh setiap individu atau kelompok yang sesuai dengan perannya
kepada perusahaan. Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik
dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh
perusahaan (Mulyana et al., 2019). Kinerja adalah hasil dari pekerjaan karyawan
berdasarkan kemampuan yang dimilikinya.

Dari beberapa pengertian dari para ahli dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan adalah hasil yang di capai atas kontribusi dalam pekerjaan dan tugas

yang telah dilakukan karyawan.

2.1.1.2 Penilaian Kinerja Karyawan

Penilaian kinerja menjadi hal yang sangat penting, karena Kkinerja
karyawan secara langsung akan berpengaruh pada kinerja organisasi secara
keseluruhan. Penilaian kinerja merupakan proses mengevaluasi seberapa baik
karyawan melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan seperangkat
standard dan kemuadian mengkomunikasikan informasi tersebut kepada karyawan
(Aziz, 2011).

Sedangkan menurut (Syahyuni et al., 2018) menyimpulkan bahwa
Penilaian Kinerja berarti mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan atau di masa
lalu relative standart kinerjanya. Penilaian kinerja mengasumsikan bahwa
karyawan memahami apa standar kinerja mereka dan juga memberikan karyawan

umpan balik, pengembangan, insentif, yang diperlukan untuk membantu orang
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yang bersangkutan menghilangkan kinejra yang kurang baik atau melanjutkan
Kinerja yang baik.

Menurut (Sabrina, 2021) menyampaikan bahwa penilaian kinerja
merupakan edukasi terhadap kinerja karyawan atau hasil kerjanya, yang menjadi
bahan pertimbangan untuk melakukan perbaikan. Secara individu penilaian
kinerja memperhatikan kondisi sebenarnya dari kinerja karyawan yang akan
berdampak terhadap dinamika pertumbuhan organisasi secara keselurahan.

Berdasarkan definisi yang dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja
adalah system formal yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja karyawan agar
sesuai dengan standart kerja yang telah ditetapkan.
2.1.1.3 Manfaat Penilaian Kinerja

Manfaat penilaian kerja menurut (Sabrina, 2021) menyatakan bahwa
sebagai proses bagaimana perusahaan mengevaluasi hasil kerja karyawan,
kegiatan ini dijadikan pula sebagai feedback dan koreksi atas pembuatan
keputusan organisasi berkaitan dengan pelaksanaan kerja.

Evaluasi prestasi dapat mendatangkan manfaat seperti berikut :

1. Meningkatkan prestasi karyawan
Produktivitas dan permasalahan yang terjadi kepada karyawan dapat
diketahui melalui hasil pekerjaan yang mereka selesaikan. Melalui
umpan balik atas penilaian tersebut, karyawan dapat memperbaiki
kesalahan atau meningkatkan kinerja mereka di waktu selanjutnya.

2. Standar kompensasi yang layak
Besarnya upah atau kompensasi yang layak bagi karyawan dapat

ditentukan sesuai dari hasil evaluasi prestasi yang dilakukan manajer.
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Keputusan manajer untuk memberikan upah, bonus, insentif, maupun bentuk
kompensasilainnya yang layak dan adil dipengaruhi oleh hasil
penilaian prestasi ini.

3. Penempatan karyawan
Promosi, mutasi, transfer dan demosi karyawan wajar akan terjadi pada
waktu-waktu tertentu. Untuk  memini-malisir kesalahan dalam
penempatan karyawan yang tepat, manajer dapat memanfaatkan hasil
penilaian  prestasi ini  sebagai pertimbangan dalam  mengambil
keputusan.

4. Pelatihan dan pengembangan
Hasil evaluasi prestasi yang diterima oleh manajer memberikan
gambaran perlu atau tidak pelatihan dan pengembangan dilakukan. Ketika
hasil menunjukkan nilai negatif atau masih banyak kekurangan di sana-
sini, maka perlu diadakan program pelatihan dan pengembangan bagi
karyawan baik yang lama maupun yang baru.

5. Jenjang karir
Hasil evaluasi prestasi memungkinkan manajer untuk menyusun jalur karir
karyawan berdasarkan prestasi yang telah mereka capai.

6. Penataan staf
Ketepatan atau kebaikan manajemen dalam mengatur sumber daya
manusia tercermin dari hasil baik buruknya evaluasi prestasi yang dilakukan.

2.1.1.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Hidayanti, 2019) menyatakan

beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu :
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1. Kompensasi
Kompensasi adalah imbalan yang berupa uang atau bukan uang yang
diberikan kepada karyawan dari perusahaan.
2. Stres Kerja
Stres kerja merupakan keadaan yang terjadi ketika karyawan dihadapkan oleh
peluang dan tantangan yang dapat memberikan ketegangan dan perubahan
perilaku.
Sedangkan menurut (Erwin & Subhardi, 2020) faktor yang dapat
mempengaruhi Kinerja yaitu :
1. Kompensasi
Kompensasi adalah imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan akan kinerja yang sudah ia lakukan.
2. Stres Kerja
Stres pada pekerjaan adalah pengalaman stres yang berhubungan dengan
pekerjaan.
2.1.1.5 Indikator Kinerja Karyawan
Adapun indikator untuk mengukur Kkinerja karyawan menurut (Kasmir,
2018) adalah :
1) Kualitas (mutu) merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil dari
penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan.
2) Kuantitas (jumlah) merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan

dalam bentuk uang, jumlah unit, jJumlah siklus kegiatan yang di selesaikan.



3)

4)

5)

6)
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Waktu (jangka waktu) merupakan dimana kegiatan tersebut dapat
diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat dicapai dengan batas waktu
yang telah ditetapkan sebelumnya.

Penekanan artinya pengawasan sangat diperlukan dalam rangka
mengendalikan aktivitas karyawan agar tidak meleset dari yang sudah
dianggarkan.

Pengawasan artinya pengawasan sangat diperlukan dalam rangka
mengendalikan aktivitas karyawan agar tidak meleset dari yang sudah
direncanakan atau ditetapkan.

Hubungan antar karyawan maksudnya dalam hubungan ini di ukur apakah
seorang karyawan mampu untuk mengembangkan peranan saling
menghargai niat baik dan kerja sama antara karyawan yang satu dengan
yang lainnya.

Menurut (Kartika & Susanta, 2020) variable kinerja dapat di ukur dengan

menggunakan indikator :

1)

2)

3)

Kesetiaan adalah Kketulusan, tidak melanggar janji atau berkhianat,
perjuangan dan anugerah, serta mempertahankan kesepakatan dan
menjaga janji.

Prestasi, merupakan hasil yang telah dicapai oleh seseorang dalam
melakukan kegiatan.

Kejujuran, adalah suatu sikap yang lurus hati, menyatakan yang sebenar-
benarnya tidak berbohong atau berkata hal-hal yang menyalahi apa yang

terjadi (fakta).
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4) Kerjasama, adalah suatu usaha bersama antara individu atau kelompok
social untuk mencapai tujuan bersama.

5) Prakarsa, adalah upaya, tindakan mula-mula yang dimunculkan oleh
sesorang.

6) Kecakapan, adalah kapasitas seorang individu untuk melakukan beragam
tugas dalam suatu pekerjaan.

7) Tanggung jawab adalah keadaan dimana wajib menanggung segala
sesuatu sehingga kewajiban menanggung, memikul, menanggung segala
sesuatu yang menjadi akibat.

2.1.2 Kompensansi
2.1.2.1 Pengertian Kompensasi

Kompensasi merupakan suatu imbalan yang diberikan oleh perusahaan
untuk karyawan atas jasa yang diberikan oleh karyawan untuk perusahaan.
Kompensasi adalah pendapatan yang berbentuk uang, barang dan jasa yang
langsung maupun tidak langsung sebagai imbalan yang jasa yang diberikan
perusahaan (Azhar et al., 2020).

Kompensasi merupakan upah yang diterima kepada karyawan atau pekerja
merupakan sesuatu penerimaan yang berperan selaku jaminan kehidupan yang
layak, kompensasi juga dinilai dapat berupa uang. Jumlah pembayaran
kompensasi juga harus dilakukan sesuai dengan perjanjian antara karyawan
dengan perusahaan (Jufrizen, 2018a).

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai
balas jasa untuk kerja mereka ataupun sesuatu yang kontan diterima karyawan

sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan (Daulay, 2015).
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Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai imbalan atas
sumbangannya kepada perusahaan, termasuk di dalamnya adalah gaji, pemberian
tunjangan, fasilitas-fasilitas yang dapat dinikmati karyawan baik yang berupa
uang maupun yang buka (Wahjono et al, 2019).

Kompensasi merupakan berbagai hal yang berbentuk penghargaan berupa
uang maupun bukan uang yang diberikan kepada seorang karyawan secara layak
dan juga adil atas sebuah jasa yang telah mereka berikan dalam tujuan untuk
mencapai tujuan suatu perusahaan (Harahap & Khair, 2019).

Kompensasi merupakan ganti rugi kepada karyawan yang diberikan oleh
perusahaan/organisasi, baik dalam bentuk finansial/uang maupun selain
uang dalam kurun waktu yang sama. Kompensasi dengan sistem yang baik
akan memberikan rasa puas bagi karyawan serta memperbesar kesempatan
perusahaan untuk mendapatkan, mempekerjakan serta
mempertahankan karyawan untuk bekerja bagi organisasi atau perusahaan makna
penting kompensasi bagi perusahaan adalah sebagai cerminan suatu usaha yang
dilakukan oleh organisasi untuk mempertahankan sekaligus meningkatkan
kesejahteraan karyawan mereka (Sabrina, 2021).

Berdasarkan definisi yang dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah
yang berhubungan dengan setiap jenis reward yang diterima individu sebagai
balasan atas pelaksanaan tugas yang diberikan perusahaan. Karyawan atau
pegawai menukarkan tenaganya untuk mendapatkan reward baik secara finansial

maupun nonfinansial.
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2.1.2.2 Tujuan Kompensasi

Menurut (Arianty et al, 2016) tujuan kompensasi adalah:

1) Pemenuhan kebutuhan ekonomi karyawan atau sebagai jaminan ekonomi
bagi karyawan.

2) Mendorong agar karyawan lebih baik dan lebih giat.

3) Menunjukkan bahwa perusahaan mengalami kemajuan.

4) Menunjukkan penghargaan dan perlakuan adil perusahaan terhadap
karyawannya (adanya keseimbangan antara input yang diberikan karayawan
terhadap perusahaan dan output atau besarnya imbalan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan).

Menurut (Daulay et al., 2017) Tujuan manajemen kompensasi dapat
dilihat

sebagai berikut:

1)

2)

3)

Memperoleh SDM yang berkualitas

Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhksn untuk member daya tarik
kepada para pelamar. Tingkat pembayaran harus responsive terhadap
penawaran dan permintaan pasar kerja karena para pengusaha berkompetensi
untuk mendapatkan karyawan yang diinginkan.

Mempertahankan karyawan yang ada

Para karyawan dapat keluar jika besaran kompensasi tidak kompetitif dan
akibatnya akan menimbulkan perputaran karyawan yang semakin tinggi.

Menjamin keadilan



4)

5)

6)

7)

8)
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Manajemen kompensasi selalu berupaya agar keadilan internal dan eksternal
dapat terwujud. Keadilan internal mensyaratkan bahwa pembayaran dikaitkan
dengan nilai relative sebuah pekerjaan sehingga pekerjaan yang sama dibayar
dengan besaran yang sama. Keadilan eksternal berarti pembayaran terhadap
pekerja merupakan yang dapat dibandingkan dengan perusahaan lain dipasar
kerja.

Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan

Pembayaran hendaknya memperkuat perilaku yang diinginkan dan bertindak
sebagai intensif untuk perbaikan perilaku dimasa depan.

Mengendalikan biaya

System kompensasi yang rasional membantu perusahaan memperoleh dan
mempertahankan para karyawan dengan biaya yang beralasan.

Mengikut aturan hokum

System gaji dan upah yang sehat mempertimbangkan factor-faktor legal yang
dikelaukan pemerintah dan menjamin pemenuhan kebutuhan karyawan.
Memfasilitasi pengertian

System manajemen kompensasi hendaknya dengan mudah dipahami oleh
spesialis SDM, manajer operasi,dan para karyawan.

Meningkatkan efesiensi adsministrasi

Program pengupahan dan penggajian hendaknya dirancang untuk dapat
dikelolah dengan efesien, membuat system informasi SDM optimal meskipun
tujuannya sebagai pertimbangan sekunder dibandingkan dengan tujuan

lainnya.
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2.1.2.3 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi
Menurut (Hasibuan, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi
yaitu:
1. Stres Kerja
Stres kerja adalah respon yang dimiliki seseorang ketika dihadapkan dengan
tuntutan dan tekanan kerja.
2. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan adalah kemampuan, keterampilan, dan hasil kerja yang
ditunjukkan oleh seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya di tempat kerja.
Sedangkan menurut (Daut, 2020) faktor-faktor yang mempengaruhi
kompensasi yaitu:
1. Stres Kerja
Stres merupakan kondisi emosi negatif berupa Kketegangan yang
mempengaruhi munculnya reaksi fisiologis, psikologis dan perilaku.
2. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja seseorang secara kualitas dan kualitas
sesuai dengan standar yang telah ditentukan berdasarkan tanggung jawab yang
diberikan.
2.1.2.4 Indikator Kompensasi
Menurut (Sudarmin, 2016) ada beberapa indikator yang mempengaruhi
kompensasi, yaitu sebagai berikut :
1) Gaji, Imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada pegawai atau

karyawan yang menerimanya bersifat rutin atau tetap setiap bulannya
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walaupun terkadang ada beberapa karyawan tidak masuk kerja akan tetapi
gaji akan diterima secara penuh.

2) Insentif, Reward atau imbalan yang diberikan untuk memotivasi para
karyawan agar meningkatkan produktifitas kerja mereka pada dasarnya
sifatnya tetapbersifat tetap sewaktu waktu.

3) Bonus, Pembayaran sekaligus karena telah memenuhi sasaran atau target
kinerja dengan baik.

4) Upah, Pembayaran yang diberikan perusahaan kepada karyawan atas lebih
dari lamanya jam Kerja tersebut.

5) Premi, Sesuatu yang diberikan sebagai imbalan atau sesuatu yang
dibayarkan extra sebagai pendukung tambahan diatas pembayaran normal.

6) Pengobatan, Pemberian jasa dalam penanganan resiko yang terjadi
berkaitan dengan kesehatan karyawan.

Sedangkan, menurut (Ardana et al, 2012) indikator dari kompensasi
finansial adalah sebagai berikut:
1) Gaji Pokok
2) Insentif
3) Tunjangan
4) Bonus

2.1.3 Stres Kerja

2.1.3.1 Pengertian Stres Kerja
Stres kerja merupakan suatu tanggapan adaptif dibatasi oleh perbedaan
individual dan proses psikologis, yaitu konsekuensi dari setiap kegiatan

(lingkungan), situasi atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologis
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atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang ditempat individu tersebut berada.
Stres yang positif disebut eustress sedangkan stress yang berlebihan dan bersifat
merugikan disebut distress.

Setiap orang tentu pernah mengalami stres, termasuk juga karyawan di
suatu perusahaan. Setiap kondisi yang yang membutuhkan respons adaptif dikenal
dengan stresor. Dengan kata lain stresor merupakan penyebab dari stres, yang
mana di suatu perusahaan banyak sekali faktor yang akan menyebabkan stres.
Stres pada karyawan banyak ragamnya, dapat berasal dari individu, kelompok,
organisasi, serta lingkungan. Stresor ini tidak boleh diabaikan oleh perusahaan,
karena akan mengganggu kelangsungan hidup seseorang (Buchanan &
Huczynski, 2019).

Stres kerja merupakan suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya
ketidak seimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi emosi, proses berpikir,
dan kondisi seorang karyawan (Runtulalo et al., 2020). Dalam dunia pekerjaan
dan kehidupan yang banyak dipenuhi oleh tekanan (underpresure) sering sekali
menyebabkan seseorang dapat mengalami stress. Kata stress sudah sering sekali
diucapkan di perkotaan, hal ini sudah dianggap hal yang biasa. Target di dalam
pekerjaan dan sebuah kehidupan yang layak juga dapat menimbulkan stress, hal
ini secara membuat banyak orang ingin belajar tentang cara mengendalikan
(Ciamis et al., 2019).

Stres adalah faktor penyebab stres yang memengaruhi karyawan.
Penyebabnya berasal dari luar dan dalam organisasi, dan kelompok yang
dipengaruhi karyawan dan dari karyawan itu sendiri. Stres kerja adalah kejadian

atau kondisi lingkungan yang berpotensu menyebabkan stres. Kepribadian



21

individu seringkali menentukan sejauh mana stresor berpotensi menjadi pemicu
stres yang nyata (Johns & Saks, 2019). Stres kerja adalah perasaan gelisah akibat
beban yang diberikan perusahaan terlalu berat dengan waktu pengerjaan yang
tidak sebanding (Padila & Andri, 2022).

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa Stres kerja
merupakan suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidak
seimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan
kondisi seorang karyawan.
2.1.3.2 Dampak Stres Kerja

Stress kerja memberikan dampak yang negatif bagi karyawan perusahaan.
Seseorang yang mengalami stress kerja akan memiliki dampak yang membuat
karyawan merasa tidak bersemangat dalam bekerja(Ciamis et al., 2019).
menyatakan bahwa berikut merupakan 3 bagian dari diri seseorang yang dapat
membuat seseorang stress dalam bekerja :

1) Menurunnya sistem kekebalan dan kesehatan tubuh seseorang, Sehingga
tidak jarang menimbulkan sakit perut, maag, mual, pening, meningkatnya
detak jantung dan tekanan darah.

2) Jika sistem kekebalan dan kesehatan tubuh seseorang sudah menurun,
maka ini akan mempengaruhi kesehatan jiwa. Orang yang larut akan
kesedihan, ketakutan, jengkel, emosi, frustasi, dan sebagainya.

3) Hati-hati, jika kedua di atas sudah terjadi dengan jangka lama, maka
kepribadian seseorang bisa berubah. Mereka akan memulai suatu kebiasan
yang merupakan suatu bentuk pelarian dari semua ketakutan dan

kegelisahan tersebut.
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Menurut Gibson et al., (1996) 5 jenis konsekuensi dampak stress yang
potensial yaitu:

1) Dampak subyektif: kecemasan, agresi, acuh, kebosanan, depresi,
keletihan, frustasi, kehilangan kesabaran, rendah diri, gugup, merasa
kesepian.

2) Dampak perilaku (behavioral effects): kecenderungan mendapat
kecelakaan, alkoholik, penyalahgunaan obat-obatan, emosi yang tiba-tiba
meledak, makan berlebihan, merokok berlebihan, perilaku yang mengikuti
kata hati, ketawa gugup.

3) Dampak kognitif: ketidakmampuan mengambil keputusan yang jelas,
konsentrasi yang buruk, rentang perhatian yang pendek, sangat peka
terhadap kritik, rintangan mental.

4) Dampak fisiologis: meningkatnya kadar gula, meningkatnya denyut
jantung dan tekanan darah, kekeringan di mulut, berkeringat,

membesarnya pupil mata, tubuh panas dingin.

2.1.3.3 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Stres Kerja
Sedangkan menurut (Erwin & Suhardi, 2020) faktor yang dapat
mempengaruhi Kinerja yaitu :
1. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan adalah kemampuan, keterampilan, dan hasil kerja yang
ditunjukkan oleh seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung

jawabnya di tempat kerja.
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2. Stres Kerja
Stres pada pekerjaan adalah pengalaman stres yang berhubungan dengan
pekerjaan
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Hidayanti, 2019) menyatakan
beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu :
1. Kompensasi
Kompensasi adalah imbalan yang berupa uang atau bukan uang yang
diberikan kepada karyawan dari perusahaan.
2. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja seseorang secara kualitas dan kualitas
sesuai dengan standar yang telah ditentukan berdasarkan tanggung jawab yang

diberikan.

2.1.3.4 Indikator Stres Kerja
Menurut (S. P. Robbins & Judge, 2017) Indikator Stres Kerja yang
digunakan adalah :
1) Tuntutan Tugas
Tuntutan Tugas yaitu stres kerja yang secara langsung terkait dengan
lingkungan kerja dan fungsi secara langsung dengan pekerjaan.
2) Tuntutan Peran
Tuntutan peran yaitu stres kerja yang berhubungan dengan tekanan yang
diberikan pada seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu.
3) Tuntutan Pribadi
Tuntutan pribadi yaitu stres kerja yang terkait dengan tekanan yang

diciptakan oleh karyawan lain.
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Menurut (Handoko, 2015) Indikator Stres Kerja sebagai berikut :

1) Beban kerja yang berlebihan
Beban kerja yang berlebihan diberikan oleh atasan akan menyebabkan
tekanan bagi karyawan, sehingga menyebabkan stress kerja yang
berlebihan.

2) Tekanan atau desakan waktu
Waktu yang sedikit dengan beban kerja yang tidak sebanding

menyebabkan karyawan merasa stress.
2.2 Kerangka Konseptual

2.2.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi sangat penting bagi karyawan, hal ini karena kompensasi
merupakan sumber penghasilan bagi karyawan dan keluarganya. Kompensasi juga
merupakan gambaran dalam status sosial bagi karyawan. Tingkat penghasilan
sangat berpengaruh dengan menentukan standar kehidupan. Kompensasi yang
diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh pada tingkat kinerja karyawan dan
motivasi Kkerja, serta hasil kerja. Perusahaan yang menentukan tingkat upah
dengan mempertimbangkan standar hidup normal, akan memungkinkan karyawan
bekerja dengan penuh motivasi. Hal ini karena motivasi kerja karyawan banyak
dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya kebutuhan minimal kebutuhan karyawan dan
keluarganya (Hamali, 2016).

Beradsarkan penelitian yang dilakukan oleh (Tamali & Munasip, 2019)
menyatakan bahwa kompensasi langsung memberikan dampak yang signifikan

terhadap kinerja karyawan karyawan. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh
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(Prawira, 2020) menyatakan bahwa kompensasi langsung memberikan dampak
yang signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan.

Sedangkan, penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2018a) menyatakan
bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi terhadap
kepuasan. Pengaruh Kompensasi terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari

paradigma penelitian berikut ini :

Kinerja
Karyawan

Kompensasi

Gambar 2.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Stres sebagai suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi
oleh perbedaan individu dan proses psikologi, sebagai konsekuensi dari tindakan
lingkungan, situasi atau peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan
psikologis dan fisik seseorang. Penyebab stres kerja yang terjadi karena adanya
beban kerja yang berlebihan, tekanan yang tinggi dari perusahaan, tidak masuk
target secara terus menurus, kurang berkonsentrasi dalam melaksanakan
pekerjaan, sehingga akan berdampak kepada terganggunya kesehatan, kepala
pusing dan mual sehingga akan memicu ketidakpuasan kerja, stres sebagai suatu
tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu
dan proses psikologi, sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan, situasi atau
peristiva yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik

seseorang.
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Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Handayani & Daulay,
n.d.) menyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja. Selain itu
penelitian yang dilakukan oleh (Lesmana & Ananda, 2021) dan (Siswadi & Tupti,
2020) menyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja. Pengaruh
stres kerja terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari paradigma penelitian

berikut ini:

Kinerja
Karyawan

Stres Kerja

Gambar 2.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.3 Pengaruh Kompensasi dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Apabila karyawan tidak mendapatkan kompensasi yang sesuai dengan
kemampuan mereka dalam bekerja maka karyawan akan merasa
ketidakpuasandalam melakukan pekerjaannya. Begitupun dengan stres Kkerja,
apabila karyawan merasakan memiliki pekerjaan dengan tekanan yang berlebihan
maka karyawan akan merasa tertekan dan tidak fokus dalam bekerja, sehingga
pekerjaan kurang baik dan karyawan merasa tidak puas. Berkenaan dengan hal
tersebut, dapat dikatakan bahwa kompensasi dan stress kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Farisi &
Pane, 2020) menyimpulkan bahwa stress kerja kinerja karyawan dan kompensasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan. Hasil dari

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Runtulalo et al., 2020) menyimpulkan
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bahwa kompensasi finansial dan stres kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan.
Berikut ini merupakan paradigma penelitian kompensasi dan stres kerja

terhadap kinerja karyawan karyawan :

Kompensasi

Kinerja
Karyawan

Gambar 2.3 Pengaruh Kompensasi dan Stres Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan.

2.3 Hipotesis

Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban sementara terhadap
masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan
kebenarannya. Hipotesis merupakan kebenaran sementara yang masih harus diuji.
Oleh karena itu hipotesis berfungsi sebagai cara untuk menguji kebenaran
(Suryani & Hendrayani, 2015)

Berdasarkan uraian diatas, penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut :
1) Ada pengaruh kompensasi terhadap Kepuasaan kerja karyawan pada PT.

Bridgestone Sumatera Rubber Estate.

2) Ada pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasaan kerja karyawan pada PT.

Bridgestone Sumatera Rubber Estate.
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3) Ada pengaruh Kompensasi dan Stres Kerjasecara bersama-sama terhadap

Kinerja Karyawan pada PT. Bridgestone Sumatera Rubber Estate.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
survey, karena mengambil sampel dari satu populasi. Penelitian ini menggunakan
pendekatan penelitian eksplanatori, yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan
sebab akibat antara variabel penelitian dan hipotesis pengujian (Nasution et al.,
2020). Pendekatan penelitian merupakan rancangan, pedoman ataupun acuan
penelitian yang akan dilaksanakan. Sesuai permasalahan yang di angkat dalam

penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif.

3.2 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah suatu usaha yang dilakukan untuk mendeteksi
varibel-variabel dengan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah penelitian
dan untuk memudahkan pemahaman dalam penelitian. Variabel yang digunakan

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

3.2.1 Variabel Dependen (Variabel Terikat Y)

Variabel Dependen sering disebut juga sebagai variable terikat. Variabel
Dependen merupakan jenis variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi oleh
variabel independen. Variabel ini secara matematis disimbolkan dengan huruf
(Y), bagi kebanyakan peneliti dalam desain penelitiannya, variabel dependen
umumnya digunakan hanya satu variabel saja. (Sugiyono, 2012).

Variabel terikat (Y) yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kinerja

Karyawan. Kinerja merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk

28
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membandingkan hasil tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh
organisasiatau perusahaan. Kinerja atau performance merupakan gambaran
mengenai tingkatan pencapaian pelaksanaan suatu program Kkegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi (Jufrizen, 2018b).
Adapun indikator dalam menilai kinerja karyawan adalah sebagai berikut :

Tabel 3.1
Indikator Kinerja Karyawan

No Indikator Kinerja Karyawan
Kualitas (Mutu)
Kuantitas (Jumah)
Waktu
Penekanan biaya
Pengawasan
Hubungan antar karyawan
Sumber : (Kasmir, 2018)

OO B W NP

3.2.2 Variabel Independen (Variabel Bebas)

Variabel Independen sering disebut dengan variabel bebas. Variabel Bebas
merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan
timbulnya variable terikat. Variabel Independen merupakan jenis variabel yang
dipandang sebagai penyebab munculnya variabel dependen yang diduga sebagai
akibatnya (Sugiyono, 2012). Adapun Variable Independen yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sebagia berikut :
3.2.2.1 Kompensasi (X1)

Variabel bebas (X1) yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Kompensasi. Kompensasi merupakan suatu imbalan yang diberikan oleh

perusahaan untuk karyawan atas jasa yang diberikan oleh karyawan untuk
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perusahaan. Kompensasi merupakan ganti rugi kepada karyawan yang diberikan
olenh perusahaan/organisasi, baik dalam bentuk finansial/uang maupun
selain uang dalam kurun waktu yang sama. Kompensasi dengan sistem yang
baik akan memberikan rasa puas bagi karyawan serta memperbesar
kesempatan perusahaan  untuk  mendapatkan, = mempekerjakan  serta
mempertahankan karyawan untuk bekerja bagi organisasi atau perusahaan makna
penting kompensasi bagi perusahaan adalah sebagai cerminan suatu usaha yang
dilakukan oleh organisasi untuk mempertahankan sekaligus meningkatkan
kesejahteraan karyawan mereka (Sabrina, 2021). Adapun indikator-indikator

Kompensasi adalah sebagai berikut :

Tabel 3.2
Indikator Kompensasi
No. Indikator Kompensasi
1 | Gaji
2 | Insentif
3 | Bonus
4 | Upah
5 | Premi
6 | Pengobatan

Sumber : (Sudarmin, 2016)
3.2.2.2 Stres Kerja (X2)
Variabel bebas (X2) yang digunakan dalam penelitian ini adalah Stres
Kerja. Stres kerja merupakan suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya
ketidak seimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi emosi, proses berpikir,
dan kondisi seorang karyawan (Runtulalo et al., 2020). Adapun indikator-

indikator Stres Kerja adalah sebagai berikut :
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Tabel 3.3
Indikator Stres Kerja
No. Indikator Stres Kerja
1 Tuntutan Tugas
2 Tuntutan Peran
3 Tuntutan Pribadi

Sumber (S. P. Robbins & Judge, 2017)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Penelitian ini direncanakan pada PT. Bridgestone Sumatera Rubber Estate
Huta Emplasmen Dolok Merangir 1.
3.3.2 Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan oleh penulis mulai dari Agustus 2023 — Januari

2024.

Tabel 3.4
Rincian Waktu Penelitian

o

. . Agustus September Oktober November Desember Januari
Jenis Kegiatan

1123|4123 |4(1]|2|3|4|1|2|3|4|1 2|34 |12|3]|4

Pengajuan Judul

Prariset Penelitian

Penyusunan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Revisi Proposal

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

O[NNI WIN|F-

Sidang Meja Hijau

Sumber : Penelitian 2023
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3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2018) “Populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas : obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian ditarik
kesimpulanya”. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan TD/AWS
Department pada PT. Bridgestone Sumatera Rubber Estate yang berjumlah 120

orang.

3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2018) “Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti
ini tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi”.

Dalam penelitian ini meggunakan teknik probability sampling, yaitu
teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang bagi setiap unsur
(anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Jumlah sampel yang
akan diambil akan menggunakan rumus Slovin (Juliandi et al., 2015) seperti
berikut ini:

. N
1+Ne?

Keterangan:

n : ukuran sampel
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N: ukuran populasi
e : presisi (5% = 0,05)
Dengan rumus tersebut maka dapat dicari sampel sebagai berikut:

N = 120
14+120(0,5)2

_ 120
n - —-—
1+120(0,05)

__ 120
1+6
120
n=—
n=92
n = 92 orang

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, pengumpulan data dengan menyebarkan kuesioner
kepada responden. Dan biasanya para peneliti menyebarkan kuesioner secara
tertutup. Teknik skala yang dilakukan merupakan teknik skala likert dirancang
untuk menguji tingkat kesetujuan responden terhadap suatu pernyataan atau
pertanyaan. Tingkat kesetujuan itu pada umumnya memiliki pernyataan gradasi
dari yang sangat positif sampai sangat negatif dan dibagi atas skor penilaian yaitu
Sangat Tidak Setuju (1), Tidak Setuju (2), Kurang Setuju (3), Setuju (4) dan
Sangat Setuju (5) responden diminta melingkari nomor pilihan ganda yang ada

atau membuat ceklis dalam table yang tersedia untuk penilaiannya.
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Tabel 3.5
Instrumen Skala Likert

Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Selanjutnya angket yang telah disusun akan diuji kelayakannya melalui

pengujian Validitas dan Reliabilitas.
1. Uji Validitas

Menguji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran
suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen valid/ benar
maka hasil pengukuran kemungkinan akan benar.
a. Tujuann Melakukan Pengujian Validitas

Pengujian Validitas dilakukan untuk mengetahui valid atau tidaknya
instrument penelitian yang telah dibuat. Valid berarti instrument tersebut dapat
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.
b. Rumusan Statistik Untuk Pengujian Validitas

r: n 3 xy-(Z0 (%)
Jin Tx2-(3x)2){n £¥2-(C )3

Keterangan :
r = Item instrumen variabel dengan totalnya

n = Jumlah sample
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>xi  =Jumlah pengamatan variabel x
Yyi  =Jumlah pengamatan variabel y
(3.x1)2 = Jumlah kuadrat Pengamatan variabel x
(3.yi)2 = Jumlah pengmatan variabel y
(O xi)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x
(3yi)2 = Pengamatan jumlah variabel y
>xiyi =Jumlah hasil kali variabel x dany
c. Kriteria pengujian validitas instrument
1. Tolak Ho atau terima Ha jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas
yang dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2-
tailed < a0,05).
2. Terima Ho atau tolak Ha jika nilai korelasi adalah negatif dan probabilitas
yang dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-
tailed >a0,05)
2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas memiliki berbagai nama lain seperti kepercayaan, kehandalan,
kestabilan (Juliandi et al., n.d.). Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat
apakah instrument penilitian merupakan instrument yang handal dan dapat
dipercaya maka hasil penilitian juga dapat memiliki tingkat keterpercayaan yang
tinggi.
a. Tujuan melakukan Uji reliabilitas

Pengujian Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat
ukur dapat menghasilkan data yang reliabel. Teknik yang dipakai untuk menguiji

reliabilitas pada penelitian ini menggunakan cronbach Alpha.
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b. Rumus statistic untuk pengujian reabilitas

_r k Y. o b?
r= [(k—l)] [ - 0.% ]

Keterangan :
r = Reliabilitas instrument (cronbach alpha)
k = Banyaknya butir pernyataan atau banyaknya soal

Yo b? = Jumlah varians butir pernyataan
2 _ .
01 = Varians total

c. Kriteria pengujian relibilitas
1. Jika nilai cronbach alpha > 0.6 maka instrumen variabel adalah reliabel
(terpercaya)
2. Jika nilai cronbach alpha < 0,6 maka instrument yang diuji adalah tidak
reliabel (tidak terpercaya)
3.6 Teknik Analisis Data
Teknik analisis data ini merupakan jawaban dari rumusan masalah yang
akan meneliti apakah masing-masing variabel bebas Kompensasi dan Stres Kerja
tersebut berpengaruh terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan, baik
secara parsial maupun secara simultan. Berikut ini adalah teknik analisa data yang
digunakan untuk menjawab rumusan masalah dalam penelitian.
3.6.1 Regresi Linear Berganda
Model regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari
variabel bebas terhadap variabel terikat (Juliandi et al., n.d.) Analisis regresi linear

berganda ini digunakan untuk mengetahui pengaruh Kompensasi dan Stres Kerja
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tersebut berpengaruh terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan pada PT.

Bridgestone Sumatera Rubber Estate.

Secara umum persamaan regresi berganda sendiri adalah sebagai berikut :
Y=a+ B Xy + PXo+ &
Keterangan : Y = Kinerja karyawan
a = Konstanta
B = Koefisien Regresi
X1 = Kompensasi
X, = Stres Kerja
€ = Standart Error
Sebelum melakukan analisis regresi berganda terlebih dahulu melakukan
uji lolos kendala linier atau uji asumsi klasik.
3.6.2 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik regresi berganda memiliki tujuan untuk melihat apakah
dalam model regresi yang digunakan dalam penelitian ini merupakan model yang
terbaik. Jika model merupakan model yang terbaik, maka hasil analisis regresi
layak dijadikan sebagai rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan
pemecahan masalah praktis (Juliandi et al., n.d.) Adapun syarat-syarat yang
dilakukan untuk uji asumsi klasik meliputi :
3.6.2.1 Uji Normalitis
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau

tidak. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
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diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Menurut (Juliandi et
al., n.d.) uji normalitas yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan :

1) Uji NormalP-P Plot of Regression Standardized Residual

2) Uji ini dapat digunakan untuk melihat model regresi normal atau tidaknya
dengan syarat yaitu:

a) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah
garis diagonal atau grafik historisnya menunjukkan pola distribusi
normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

b) Jika data menyebar jauh dari diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

3) Uji kolmogorov smirnovUji ini bertujuan agar dalam penelitian ini dapat
mengetahui berdistribusi normal atau tidaknya antara variabel independen
dengan variabel dependen ataupun keduanya.

a) Jika angka signifikansi > 0,05 maka data mempunyai distribusi
yang normal.

b) Jika angka signifikansi < 0,05 maka data tidak
mempunyaidistribusi yang normal.

b. Uji Multikolinearitas

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah model egresi ditemukan adanya
adanya korelasi antara variabel independen dan variabel bebas. Model regresi
yang baik seharusnya bebas dari uji multikolinearitas atau tidak terjadi kolerasi
diantara variabel independen. di dalam model regresi dapat diketahui dari

nilaitoleransi dan nilai Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai toleransi lebih
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besar dari 0,1 atau nilai VIF lebih kecil dari 10, maka dapat disimpulkan tidak
terjadinya multikolinieritas pada data yang akan diolah.
c. Uji Heterokedastisitas

Menurut (Juliandi et al., n.d.) “ Heterokedastitas digunakan untuk menguji
apakah dalam model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu
pengamatan yang lain”. Jika variasi residual dari suatu pengamatan yang lain
tetap, maka disebt homokedasittas, dan jika variasi berbeda disebut
heterokedastitas. Model yang baik adalah tidak terjadi heterokedastitasi. Dasar
pengambilan keputusannya adalah jika pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin)
yang ada membentuk satu pola tertentu teratur, maka terjadi heterokedastistas.
Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik poin-poin menyebar dibawah dan
diatas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterkedastisitas (Juliandi et al.,
n.d.).
3.6.3 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis adalah analisis data yang paling penting karena
berperan untuk menjawab rumusan masalah penelitian, dan membuktikan
hipotesis penelitian (Juliandi et al., n.d.)
3.6.3.1 Uji - t

Uji-t bertujuan untuk melihat apakah ada pengaruh secara parsial antara
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) (Iskandar & Hafni, 2015).
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan Significance Level 0,05 (a=5%).
Uji-t dipergunakan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual

terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat ().
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Untuk menguji signifikan hubungan digunakan rumus uji statistik t

sebagai berikut :

Keterangan :t = nilai hitung
r = koefisien korelasi
n = banyaknya korelasi
Tahap — tahap :
1) Bentuk pengujian
a) HO :rs =0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel
bebas (X) dengan variabel (Y).
b) HO : rs # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X) dengan variabel terikat ().
2) Kiriteria pengambilan keputusan
a) Jika — tiapel < thitung < ttabel, pada o = 5%, df = n-2 maka HO diterima.
b) Jika thitung > tiabel ataU thiwng< -tiabet Maka HO ditolak.

Pengujian Hipotesis :

Terima Hy

Tolak Hy Tolak Hy

Gambar 3.1
Kriteria Pengujian Hipotesis t



3.6.3.2. Uji F (F-test)

Uji F disebut juga sebagai Uji ANOVA vyaitu kegunaan uji F hampir sama

dengan uji t. Uji F bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya perbedaan rata-

rata atau nilai tengah suatu data (Sugiyono, 2012).

Sebuah program aplikasi SPSS, dimana jika struktur modal (p-value) <

0,005, maka secara simultan keseluruhan variabel independen memiliki pengaruh

secara bersama-sama pada tingkat siginifikan 5%.

Pengujian Uji F (F-test) sebagai berikut :

2
R/k

" (1- R®)(n—k-1)

Fn

(Sugiyono, 2012).
Keterangan : Fy = Nilai F hitung

R = Koefisien koreksi ganda
K = Jumlah variable independent
N = Jumlah sampel
Tahap — tahap :
1) Bentuk pengujian
a) HO: B =0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap
variabel dependen
b) HO: P #0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel
dependen
2) Pengambilan keputusan
a) Jika Frytang > Frabel atau —Fhiwng <- Franel, Maka HO ditolak.

b) Jika Fhitung < Ftabel atau — Friwung > -Franel, Maka HO diterima.
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Pengujian hipotesis :

o ditolak

( Ho diterima Ftabel Fhilung

Gambar3.2 Pengujian Hipotesis F

3.6.4. Koefisien Determinasi (R-Square)

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui presentase
besarnya pengaruh variabel dependen dengan cara mengkuadratkan koefisien
yang ditemukan. Dalam penggunaannya koefisien determinasi ini dinyatakan
dalam bentuk persentase (%).

Rumus Uji Koefisien Determinasi :

D =R? X 100%

(Sugiyono, 2012).
Keterangan : D = Determinasi
R = Nilai korelasi

100% = persentase kontribusi



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data
yang terdiri dari 12 pernyataan untuk variabel Kompensasi (X1), 6 pernyataan
untuk variabel stres kerja (X2), 12 pernyataan untuk variabel Kinerja Karyawan
(Y). Angket yang disebarkan diberikan kepada 92 Karyawan PT. Bridgestone
Sumatera Rubber Estate sebagai responden sampel penelitian dengan
menggunakan skala likert berbentuk tabel cheklist yang terdiri dari 5 (lima) opsi

pernyataan dan bobot penelitian sebagai berikut :

Tabel 4.1

Instrumen Skala Likert

Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber (Sugiyono, 2018)

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari tabel di atas dapat
dipahami bahwa ketentuan di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel.
Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka

skor tertinggi diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberikan beban nilai 1.

43
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4.1.2 Deskripsi Identitas Responden
Data di dalam tabel-tabel di bawah ini menunjukkan identitas responden yang

terdiri dari jenis kelamin dan usia.

Tabel 4.2
Data Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Identitas Jumlah Responden Persentase
1. Perempuan 2 2,17%
2. Laki - Laki 90 97,83%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2023)

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa hampir seluruh karyawan PT.
Bridgestone Sumatera Rubber Estate Bidang Transport berjenis kelamin laki —
laki yaitu sebanyak 97,83% dan berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak
2,17%. Kondisi ini mendukung pelaksanaan tugas di Bidang Transport yang

umumnya memerlukan karyawan laki-laki.

Tabel 4.3
Data ldentitas Responden Berdasarkan Usia
Identitas Jumlah Responden Persentase
20 - 29 20 21,74%
30 -39 47 51,09%
>40 29 31,52%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2023)

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa karyawan PT. Bridgestone Sumatera
Rubber Estate Bidang Transport mayoritas berusia 30 — 39 tahun yaitu sebanyak
51,09%, sedangkan karyawan yang berusia 20-29 yaitu sebanyak 21,74% dan
karyawan yang berusia >40 tahun yaitu sebanyak 31,52%. Usia 30-39 tahun
tergolong usia muda dan sudah mempunyai pengalaman kerja, sehingga dapat

diharapkan mendukung kinerja perusahaan lebih baik lagi.
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4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian

().

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel yaitu kinerja karyawan

kompensasi (X1) dan stres kerja (X2).

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.4
Angket Skor Untuk Variabel Kinerja Karyawan (YY)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
Per | F % F % F % F % F % F %
1 |29 |3152% | 57 | 61,96% | 6 | 652% | - - - - 92 | 100%
2 | 34]3696% |45 | 48,91% | 13 | 14,13% | - - - - 92 | 100%
3 |28 |30,43% | 50 | 54,35% | 13 | 14,13% | 1 1,09% - - 92 | 100%
4 |31 33,70% |50 | 54,35% | 11 | 11,96% | - - - - 92 | 100%
5 |31]3370% |56 |6087% | 5 | 543% | - - - - 92 | 100%
6 |32 |34,78% | 48 | 52,17% | 12 | 13,04% | - - - - 92 | 100%
7 | 37 ]40,22% | 35| 38,04% | 18 | 19,57% | 2 2,17% - - 92 | 100%
8 |28 |30,43% | 40 | 43,48% | 20 | 21,74% | 3 3,26% 11,09% | 92 | 100%
9 139]4239% |48 |5217% | 5 | 543% | - - - - 92 | 100%
10 | 31| 33,70% | 49 | 53,26% | 11 | 11,96% | 1 1,09% - - 92 | 100%
11 | 28 | 30,43% | 39 | 42,39% | 23 | 25% | 2 2,17% - - 92 | 100%
12 | 35| 38,04% | 45 | 48,91% | 11 | 11,96% | 1 1,09% - - 92 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2023)

Dari data pernyataan pada tabel 4.4 variabel kinerja karyawan (Y) yang

diuraikan sebagai berikut :

Indikator Kualitas (Mutu)

Dari jawaban mengenai Hasil kerja saya memenuhi persyaratan atau standart
kerja yang di tetapkan perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 61,96% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak
31,52%. Berarti sebagian besar karyawan hasil kerjanya memenuhi
persyaratan atau standart kerja yang di tetapkan perusahaan.

Dari jawaban mengenai Saya selalu cermat dan meminimalkan kesalahan

dalam bekerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48,91% dan
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karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 36,96%. Berarti sebagian
besar karyawan selalu cermat dan meminimalkan kesalahan dalam bekerja.
Indikator Kuantitas (Jumlah)

Dari jawaban mengenai Saya selalu mencapai jumlah hasil kerja yang di
targetkan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 54,35% dan
karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 30,43%. Berarti sebagian
besar karyawan selalu mencapai jumlah hasil kerja yang di targetkan.

Dari jawaban mengenai Saya menyelesaikan pekerjaannya dengan jumlah
biaya yang di tetapkan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
54,35% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 33,70%.
Berarti sebagian besar karyawan menyelesaikan pekerjaannya dengan jumlah
biaya yang di tetapkan.

Indikator Waktu

Dari jawaban mengenai Saya selalu dapat menyelesaikan tugas tepat waktu,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 60,87% dan karyawan yang
menjawab sangat setuju sebanyak 33,70%. Berarti sebagian besar karyawan
selalu dapat menyelesaikan tugas tepat waktu.

Dari jawaban mengenai Pekerjaan saya selalu selesai sebelum limit waktu
yang di tetapkan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 52,17%
dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 34,78%. Berarti
sebagian besar karyawan selalu menyelesaikan pekerjaan sebelum limit

waktu yang di tetapkan
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Indikator Penekanan Biaya

Dari jawaban mengenai Saya selalu menyelesaikan tugas sesuai dengan
anggaran biaya yang di tetapkan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 38,04% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak
40,22%. Berarti sebagian besar karyawan selalu menyelesaikan tugas sesuai
dengan anggaran biaya yang di tetapkan.

Dari jawaban mengenai Saya merasa pimpinan selalu mengendalikan
aktivitas karyawan agar tidak meleset dari biaya yang di anggarkan,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43,48% dan karyawan yang
menjawab sangat setuju sebanyak 30,43%. Berarti sebagian besar karyawan
merasa pimpinan selalu mengendalikan aktivitas karyawan agar tidak meleset
dari biaya yang di anggarkan.

Indikator Pengawasan

Dari jawaban mengenai Pimpinan saya selalu melakukan pengawasan atas
pelaksaan Kkerja karyawannya, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 52,17% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak
42,39%, berarti sebagian besar karyawan diawasi pelaksaan kerja
karyawannya.

Dari jawaban mengenai Atasan saya menegur karyawan yang tidak
menjalankan tugas sesuai dengan yang di rencanakan, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 53,26% dan karyawan yang menjawab sangat
setuju sebanyak 33,70%. Berarti sebagian besar karyawan akan ditegur yang

tidak menjalankan tugas sesuai dengan yang di rencanakan.
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Indikator Hubungan antar Karyawan

Dari jawaban mengenai Atasan saya menegur karyawan yang tidak
menjalankan tugas sesuai dengan yang di rencanakan, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 42,39% dan karyawan yang menjawab sangat
setuju sebanyak 30,43%. Berarti sebagian besar karyawan akan ditegur yang
tidak menjalankan tugas sesuai dengan yang di rencanakan.

Dari jawaban mengenai Saya merasa hubungan kerja sama antar karyawan
cukup baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48,91% dan
karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 38,04%. Berarti sebagian
besar karyawan merasa hubungan kerja sama antar karyawan cukup baik.

Dari semua jawaban responden diatas, dapat disimpulkan bahwa indikator —

indikator variabel Kinerja tergolong baik, walaupun beberapa hal perlu perhatian

untuk ditingkatkan, seperti pimpinan selalu mengendalikan aktivitas karyawan

agar tidak meleset dari biaya yang di anggarkan.

4.1.3.2 Variabel Kompensasi (X1)

Tabel 4.5
Angket Skor Untuk Variabel Kompensasi (X1)

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS Jumlah
Per | F % F % F % F % F % F %
1 |39]4239% |48 | 52,17% | 5 | 543% | - - - - 92 | 100%
2 |31 3370% | 49 | 53,26% | 11 | 11,96% | 1 | 1,09% | - - 92 | 100%
3 |28 30,43% | 39 | 42,39% | 23 | 25% 2 | 217% | - - 92 | 100%
4 | 35|38,04% | 45 | 48,91% | 11 | 11,96% | 1 | 1,09% | - - 92 | 100%
5 |36]3913% | 36 | 39,13% | 18 | 1957% | 2 | 2,17% | - - 92 | 100%
6 |27 | 2935% | 41 | 44,57% | 20 | 21,74% | 3 | 3,26% | 1 | 1,09% | 92 | 100%
7 |40 | 43,48% | 47 | 51,09% | 5 | 543% | - - - - 92 | 100%
8 |32 34,78% | 48 | 52,17% | 11 | 11,96% | 1 | 1,09% | - - 92 | 100%
9 |27 29,35% | 45 | 48,91% | 10 | 10,87% | 10 | 10,87% | 2 | 2,17% | 92 | 100%
10 | 22 | 23,91% | 48 | 52,17% | 14 | 15,22% | 8 | 8,70% | 1 | 1,09% | 92 | 100%
11 | 29 | 31,52% | 44 | 47,83% | 12 | 13,04% | 8 | 8,70% | 1 | 1,09% | 92 | 100%
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| 12 [ 26| 28,26% | 45 | 48,91% | 14 | 1522% | 6 | 6,52% [ 1| 1,09% | 92 [ 100% |
Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2023)

Dari data pernyataan pada tabel 4.5 variabel kompensasi (X1) yang diuraikan
sebagai berikut :
Indikator Gaji

1. Dari jawaban mengenai Saya mendapatkan gaji secara rutin setiap bulannya,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 52,17% dan karyawan yang
menjawab sangat setuju sebanyak 42,39%. Berarti sebagian besar karyawan
mendapatkan gaji secara rutin setiap bulannya.

2. Dari jawaban mengenai Karyawan menerima gaji setiap bulan secara penuh
meskipun beberapa hari tidak masuk kerja, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 53,26% dan karyawan yang menjawab sangat setuju
sebanyak 33,70%. Berarti sebagian besar karyawan menerima gaji setiap
bulan secara penuh meskipun beberapa hari tidak masuk kerja.

Indikator Insentif

3. Dari jawaban mengenai Perusahaan memberikan imbalan/reward bagi
karyawan yang meningkat produktivitas kerjanya, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 42,39% dan karyawan yang menjawab sangat
setuju sebanyak 30,43%. Berarti sebagian besar karyawan setuju dengan
Perusahaan memberikan imbalan/reward bagi karyawan yang meningkat
produktivitas kerjanya.

4. Dari jawaban mengenai Perusahaan selalu memberi insentif pada waktu-
waktu tertentu, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48,91% dan

karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 38,04%. Berarti sebagian
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besar karyawan memilih setuju Perusahaan selalu memberi insentif pada
waktu-waktu tertentu.

Indikator Bonus

Dari jawaban mengenai Perusahaan memberi bonus kepada karyawan yang
mencapai target kinerja yang baik, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 39,13% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak
39,13%. Berarti sebagian besar karyawan memilih setuju Perusahaan
memberi bonus kepada karyawan yang mencapai target kinerja yang baik.

Dari jawaban mengenai Perusahaan memberikan bonus tahunan pada hari-hari
besar, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44,57% dan karyawan
yang menjawab sangat setuju sebanyak 29,35%. Berarti sebagian besar
karyawan memilih setuju Perusahaan memberikan bonus tahunan pada hari-
hari besar.

Indikator Upah

Dari jawaban mengenai Saya mendapat upah pekerjaan secara adil, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 51,09% dan karyawan yang menjawab
sangat setuju sebanyak 43,48%. Berarti sebagian besar karyawan mendapat
upah pekerjaan secara adil.

Dari jawaban mengenai Perusahaan selalu memberi upah secaratepat waktu,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 52,17% dan karyawan yang
menjawab sangat setuju sebanyak 34,78%. Berarti sebagian besar karyawan
memilih setuju Perusahaan selalu memberi upah secaratepat waktu.

Indikator Premi
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9. Dari jawaban mengenai Perusahaan selalu memberi imbalan ekstra di atas
pembayaran normal, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48,91%
dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 29,35%. Berarti
sebagian besar karyawan memilih setuju Perusahaan selalu memberi imbalan
ekstra di atas pembayaran normal.

10. Dari jawaban mengenai Saya membayar premi sesuai peraturan perusahaan,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 53,26% dan karyawan yang
menjawab sangat setuju sebanyak 23,91%. Berarti sebagian besar karyawan
membayar premi sesuai peraturanperusahaan.

Indikator Pengobatan

11. Dari jawaban mengenai Saya mendapat jaminan pengobatan dariperusahaan,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 47,83% dan karyawan yang
menjawab sangat setuju sebanyak 31,52%. Berarti sebagian besar karyawan
mendapat jaminan pengobatan dari perusahaan.

12. Dari jawaban mengenai Keluarga saya mendapat jaminan pengobatan dari
perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48,91% dan
karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 28,26%. Berarti sebagian
besar karyawan memilih setuju Keluarga saya mendapat jaminan pengobatan
dari perusahaan.

Dari semua jawaban responden diatas, dapat disimpulkan bahwa indikator

— indikator variabel kompensasi tergolong baik, walaupun beberapa hal perlu

perhatian untuk ditingkatkan, seperti Perusahaan memberikan bonus tahunan pada

hari-hari besar.
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4.1.3.3 Variabel Stres Kerja (X2)

Tabel 4.6
Angket Skor Untuk Variabel Stres Kerja (X2)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % F % F % F % F %
1 41 | 44,57% | 46 | 50% 5 | 543% - - - 100 | 100%
2 33 | 3587% | 47 | 51,09% | 11 | 11,96% | 1 | 1,09% | - - 100 | 100%
3 30 | 32,61% | 36 | 39,13% | 23 | 25,00% | 2 | 2,17% | - - 100 | 100%
4 37 | 40,22% | 43 | 46,74% | 11 | 11,96% | 1 | 1,09% | - - 100 | 100%
5 38 | 41,30% | 34 | 36,96% | 18 | 19,57% | 2 | 2,17% | - - 100 | 100%
6 29 | 31,52% | 39 | 42,39% | 20 | 21,74% | 3 | 3,26% | 1 | 1% | 100 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket

seba

Dari data pernyataan pada tabel 4.6 variabel stress kerja (X2) yang diuraikan
gai berikut :

Indikator Tuntutan Tugas

Dari jawaban mengenai Saya merasa beban kerja saya terlalu besar, mayoritas
responden menjawab setuju 50% dan karyawan yang menjawab sangat setuju
sebanyak 44,57%. Berarti sebagian besar karyawan merasa beban kerja saya
terlalu besar.

Dari jawaban mengenai Saya merasa lingkungan kerja di tempat saya tidak
kondusifdalam menyelesaikan tugas, mayoritas responden menjawab setuju
51,09% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 35,87%.
Berarti sebagian besar karyawan merasa lingkungan kerja di tempat saya
tidak kondusifdalam menyelesaikan tugas.

Indikator Tuntutan Peran

Dari jawaban mengenai Saya merasa pimpinan kurang memberikan arahan
perbaikan ketika karyawan melakukan kesalahan kerja, mayoritas responden

menjawab setuju 39,13% dan karyawan yang menjawab sangat setuju
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sebanyak 32,61%. Berarti sebagian besar karyawan merasa pimpinan kurang
memberikan arahan perbaikan ketika karyawan melakukan kesalahan kerja.

4. Dari jawaban mengenai Ketika saya mengalami perbedaan pendapat dengan
pimpinan, membuat saya merasa tidak nyaman, mayoritas responden
menjawab setuju 46,74% dan karyawan yang menjawab sangat setuju
sebanyak 40,22%. Berarti sebagian besar karyawan mengalami perbedaan
pendapat dengan pimpinan, membuat saya merasa tidak nyaman.

Indikator Tuntutan Pribadi

5. Dari jawaban mengenai Saya merasa pekerjaan yang diberikan tidak sesuai
dengan keahlian saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
41,30% dan karyawan yang menjawab setuju sebanyak 36,96%. Berarti
sebagian besar karyawan merasa pekerjaan yang diberikan tidak sesuai
dengan keahlian saya

6. Dari jawaban mengenai Saya sulit mengendalikan diri ketika terjadi selisih
faham dengan rekan kerja, mayoritas responden menjawab csetuju 42,39%
dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 31,52%. Berarti
sebagian besar karyawan sulit mengendalikan diri ketika terjadiselisih faham
dengan rekan kerja.

Dari semua jawaban responden diatas, dapat disimpulkan bahwa indikator —
indikator variabel stres kerja tergolong baik, walaupun beberapa hal perlu
perhatian untuk ditingkatkan, seperti pimpinan kurang memberikan arahan

perbaikan ketika karyawan melakukan kesalahan kerja.
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4.2 Analisis Data

4.2.1 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik merupakan model analisis yang dipakai adalah analisis
regresi linear berganda. Dalam penelitian ini menggunakan uji normalitas, uji
multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas. Adapun uji asumsi Kklasik sebagai

berikut :

a. Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data
mengikuti atau mendekati distribusi normal (Santoso, 2019). Normalitas data
merupakan hal yang penting karena data yang terdistribusi normal maka data

tersebut dianggap dapat mewakili populasi.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN (Y)
10

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2023)

Gambar 4.1 Uji Normalitas
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Berdasarkan gambar 4.1. normal probibality plots terlihat bahwa titik-titik
menyebar sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, Sehingga
dapat disimpulkan bahwa residul terdistribusi secara normal dan model regresi.
Jadi, syarat normalitas sudah terpenuhi.

b. Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearita artinya variabel independen yang terdapat dalam
model regresi memiliki hubungan linear yang sempurna atau mendekati sempurna
(Purnomo, 2017). Nilai cutoff yang umumnya dipakai untuk menunjukkan adanya
uji multikolinearitas adalah tidak terjadi gejala multikolinearitas, jika nilai
Tolerance > 0.10 dan nilai VIF < 10.

Berdasarkan hasil output SPSS, maka besar nilai VIF dan tolerance value

dapat dilihat pada tabel 4.7. dibawah ini.

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Maodel B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Caonstant) 22515 2776 8109 =0.001
KOMPEMSAS] (1) -0.004 0.056 -0.005 -0.078 0.938 0.870 1.149
STRES KERJA (2) 1.145 0.076 0872 15.037 =0.001 0.870 1.149

a. Dependent Wariahle: KINERJA KARYAWAN (Y)

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2023)

Berdasarkan tabel 4.7. menunjukkan bahwa masing-masing variabel
independen memiliki nilai tolerance > 0.10 yang berarti bahwa tidak adanya
korelasi diantara variabel independen. Dalam hasil perhitungan VIF juga dapat
menunjukkan hal yang paling sama, dimana masing-masing variabel nilai
independen dapat memiliki nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak

adanya gejala multikolinearitas.
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c. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas adalah uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui
apakah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan
kepengamatan lainnya (Juliandi, 2015). Model regresi yang memenuhi
persyaratan adalah dimana terdapat kesamaan wvarian dari residual satu
pengamatan kepengamatan yang lain tetap atau disebut heteroskedastisitas.
Berdasarkan hasil output SPSS maka diagram scatterplot dapat dilihat pada

Gambar 4.2 dibawabh ini.

Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN (Y)
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Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2023)
Gambar 4.2 Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.2. diatas dapat dilihat bahwa titik-titik acak
(random), baik diatas maupun dibawah angka O pada sumbu Y dan tidak
menunjukkan pola atau bentuk tertentu. Maka asumsi untuk uji heteroskedastisitas
dapat disimpulkan bahwa model regresi yang dapat digunakan tidak terjadi

heteroskedastisitas.
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4.2.2 Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Model regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari

variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen).

Y=a+|31X1+[52X2+£

Keterangan : Y = Kinerja Karyawan
a = Konstanta
B = Koefisien Regresi
X1 = Kompensasi
X, = Stres Kerja
€ = Standart Error
Berikut adalah tabel yang merupakan hasil output SPSS.
Tabel 4.8. Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coeflicients Coeflicients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 22515 2776 8108 =0.001
KOMPEMNSASI (1) -0.004 0.056 -0.005 -0.078 0.838 0.870 1.149
STRES KERJA (X2) 1.145 0.076 0.872 15.037 =0.001 0.870 11489

a. DependentVariable: KINERJA KARYAWARN (Y)

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2023)

Dari tabel diatas dapat ditentukan persamaan regresinya berdasarkan
kolom B yang merupakan koefisien regresi pada tiap variabelnya. Jadi persamaan
regresinya adalah sebagai berikut.

Y =a+ B X+ BXo+ €
Kinerja Karyawan = 22.515-0.004 + 1.145 + €
Berikut penjelasan mengenai hasil persamaan regresi dapat implementasikan

sebagai berikut :
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a. Nilai konstanta sebesar 22.515 menunjukkan bahwa bila kompensasi dan
stres kerja dalam keadaan tetap dimana tidak mengalami perubahan atau sama
dengan nol, maka kinerja karyawan memiliki nilai 22.515.

b. Nilai koefisien kompensasi sebesar — 0.004 dengan arah negatif menunjukkan
bahwa kompensasi mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh penurunan
kinera karyawan sebesar — 0.004 dengan asumsi variabel independen lainnya
dianggap tetap.

c. Nilai koefisien stres kerja sebesar 1.145 dengan arah positif menunjukkan
bahwa stres kerja mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh kenaikan
kinera karyawan sebesar 1.145 dengan asumsi variabel independen lainnya
dianggap tetap.

4.2.3 Pengujian Hipotesis

4.2.3.1 Uji t (Parsial)

Dilakukan untuk menguji apakah variabel independen terhadap variabel
dependen. Uji t dilakukan dengan membandingkan nilai t hitungan dengan t tabel
atau melihat nilai. (Sugiyono, 2012).

1) Bentuk pengujiannya sebagai berikut :

- HO : rs = 0, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) dengan
variabel terikat ().
- HO : rs # 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) dengan
variabel terikat ().
2) Dasar pengambilan keputusan adalah sebagai berikut :
- Jika — thitung < — ttabel atau thitung < ttabel maka Ho diterima.

- Jika — thitung > — ttabel atau thitung > ttabel maka Ho ditolak.
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Berdasarkan hasil output SPSS 29 maka hasil uji t dapat dilihat pada tabel

4.9. dibawah ini :

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Maodel =] Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 22515 2776 8108 =0.001
KOMPEMNSASI (1) -0.004 0.056 -0.005 -0.078 0.838 0.870 1.149
STRES KERJA (X2) 1.145 0.076 0872 15.037 =0.001 0.870 1.149

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWARN (Y)

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2023)
a. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Kompensasi berpengaruh secara
individual (parsial) dam mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap Kinerja Karyawan. Data hasil pengelolahan data SPSS Versi 29, maka
hasil uji t yang diperoleh sebagai berikut :
thiwng = -0,078

1.661

ttabel

Kriteria pengambilan keputusan :
1) HO diterima jika : -1.661< thiuung < 1.661, pada o = 5% dan df = 90

2) HO ditolak jika : thiwung > 1.661 atau —thiung < -1.661 pada o = 5% dan df = 90

‘rolﬂ;H’ Terimya H, | ?o ...... - H ............. |

-1.661 -0,078 1.661
Sumber : Pengoianan Data SPSS 29.00 (2023)

Gambar 4.3 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t (Kompensasi)
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Kompensasi terhadap

Kinerja Karyawan, maka diperoleh nilai thiwng untuk variabel Kompensasi adalah -
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0,078 dan tiapel dengan o = 5% sebesar 1.661. Variabel Kompensasi memiliki nilai
thitung lebih besar dari twane (-0,078> 1.661) dengan angka signifikan 0.938<0,05.
Maka berdasarkan pengambilan keputusan dapat disimpulkan bahwa HO ditolak
dan Ha diterima, hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh negatif
antara Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan.
b. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Stres kerja berpengaruh secara
individual (parsial) dam mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap Kinerja Karyawan. Data hasil pengelolahan data SPSS Versi 29, maka
hasil uji t yang diperoleh sebagai berikut :
thing = 15.323
taber = 1.661
Kriteria pengambilan keputusan :
1) HO diterima jika : -1.661< thiwng < 1.661, pada o = 5% dan df = 90

2) HO ditolak jika : thiung > 1.661atau —thiwng < -1.661pada a = 5% dan df = 90

........................... Terin'za HO E‘O-H

I o il g

1 .

-1.661 1.661 15.323
Sumber : Pengoianan Data SPSS 29.00 (2023)

Gambar 4.4 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t (Stres kerja)
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Stres kerja terhadap
Kinerja Karyawan, maka diperoleh nilai thiwng untuk variabel Stres kerja adalah
15.323 dan tipe dengan o = 5% sebesar 1.661. Variabel Stres kerja memiliki nilai

thitung lebih besar dari tane (15.323 > 1.661) dengan angka signifikan 0.001<0,05.
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Maka berdasarkan pengambilan keputusan dapat disimpulkan bahwa HO ditolak
dan Ha diterima, hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh yang
signifikan antara Stres kerja terhadap Kinerja Karyawan.
2. Uji F (Simultan)
a. Bentuk Pengujiannya sebagai berikut :
- HO : rs = 0, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) dengan
variabel terikat ()
- HO : rs # 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) dengan
variabel terikat ()
b. Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah :
- Jika fhitng < frane Maka Ho diterima.
- Jika fhitung > ftabel maka Ho ditolak.
Berdasarkan hasil output SPSS maka hasil uji F dapat dilihat pada tabel 4.10

sebagai berikut :

ANOVA?
Sum of
Maodel Squares df Mean Sguare F Sig.
1 Regression 25559.613 2 1275.806 128.420 <0.001"
Residual 820.771 83 §.889
Total 3380.384 85

a. Dependent Variahle: KINERJA KARYAWAN ()
h. Predictors: (Constant), STRES KERJA (x2), KOMPEMNSASI (€1)

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2023)
Dari uji ANOVA atau F test di dapat nilai Fniwng (129.420)> Fiaper (2,70)
dengan tingkat signifikasi 0.001. Karena profibabilitas signifikan jauh lebih kecil

dar 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukan bahwa secara
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simultan yang menyatakan bahwa ada pengaruh signifikan kompensasi dan stres
kerja secara bersama sama terhadap kinerja karyawan.
4.2.4 Uji Koefisien Determinasi (R-Square)

Menurut (Sugiyono, 2012) koefisien determinasi pada intinya mengatur
seberapa jauh dalam menerangkan variasi variabel dependen.cara lain untuk
melihat kesesuaian modeln regresi linear yaitu dengan mengukur konstribusi yang
diberikan oleh variabel bebas (X) dalam memprediksi nilai Y.

Berdasarkan hasil output SPSS, maka hasil uji koefisien determinasi dapat

dilihat pada tabel 4.11. dibawah ini.

Model Summany”

Adjusted R Std. Error of the
Model F R Square Sguare Estimate Durbin-Watson

1 0.a7o® 0.757 0.751 3145 2.257
a. Predictors: (Constant), STRES KERJA (X2), KOMPEMNSASI (x1)
b. DependentYariable: KINERJA KARYAWARN (1)

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2023)

Berdasarkan tabel 4.11. diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien
determinasi (R?) adalah sebesar 0.751 menunjukkan bahwa kemampuan variabel
independen vyaitu kompensasi dan stres kerja dalam menjelaskan variabel
dependen vyaitu kinerja karyawan adalah sebesar 75,1%. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh kompensasi dan stres kerja
dalam menjelaskan kinerja karyawan sebesar 75,1%, sedangkan sisanya sebesar
(100%-75,1% = 24,9%) yang telah dipengaruhi oleh faktor lain yang belum

mampu menjelaskan oleh variabel independen dalam model penelitian ini.
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4.3 Pembahasan

Penelitian ini mengungkapkan tentang Pengaruh kompensasi dan stres kerja
Terhadap kinerja karyawan, dengan hipotesis yang telah ditetapkan. Berikut
penjelasannya mengenai masing-masing variabel.
4.3.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Terdapat pengaruh negatif variabel Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan, maka diperoleh nilai thiwng untuk variabel Kompensasi adalah -0,078
dan tuaper dengan o = 5% sebesar 1.661. Variabel Kompensasi memiliki nilai thiwung
lebih besar dari tipe (-0,078> 1.661) dengan angka signifikan 0.938<0,05. Maka
berdasarkan pengambilan keputusan dapat disimpulkan bahwa HO ditolak dan Ha
diterima, hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh negatif antara
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan.

Kompensasi sangat penting bagi karyawan, hal ini karena kompensasi
merupakan sumber penghasilan bagi karyawan dan keluarganya. Kompensasi juga
merupakan gambaran dalam status sosial bagi karyawan. Tingkat penghasilan
sangat berpengaruh dengan menentukan standar kehidupan. Kompensasi yang
diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh pada tingkat kinerja karyawan dan
motivasi kerja, serta hasil kerja. Perusahaan yang menentukan tingkat upah
dengan mempertimbangkan standar hidup normal, akan memungkinkan karyawan
bekerja dengan penuh motivasi. Hal ini karena motivasi kerja karyawan banyak
dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya kebutuhan minimal kebutuhan karyawan dan
keluarganya (Hamali, 2016).

Beradsarkan penelitian yang dilakukan oleh (Tamali & Munasip, 2019)

menyatakan bahwa kompensasi langsung memberikan dampak yang signifikan
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terhadap kinerja karyawan karyawan. Selain itu, Penelitian yang dilakukan oleh
(Prawira, 2020) menyatakan bahwa kompensasi langsung memberikan dampak
yang signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan.

4.3.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Terdapat pengaruh positif variabel Stres kerja terhadap Kinerja Karyawan,
maka diperoleh nilai thiung Untuk variabel Stres kerja adalah 15.323 dan tiapel
dengan o = 5% sebesar 1.661. Variabel Stres kerja memiliki nilai thiwng lebih besar
dari type (15.323 > 1.661) dengan angka signifikan 0.001<0,05. Maka berdasarkan
pengambilan keputusan dapat disimpulkan bahwa HO ditolak dan Ha diterima, hal
ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh yang signifikan antara Stres
kerja terhadap Kinerja Karyawan.

Stres sebagai suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi
oleh perbedaan individu dan proses psikologi, sebagai konsekuensi dari tindakan
lingkungan, situasi atau peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan
psikologis dan fisik seseorang. Penyebab stres kerja yang terjadi karena adanya
beban kerja yang berlebihan, tekanan yang tinggi dari perusahaan, tidak masuk
target secara terus menurus, kurang berkonsentrasi dalam melaksanakan
pekerjaan, sehingga akan berdampak kepada terganggunya kesehatan, kepala
pusing dan mual sehingga akan memicu ketidakpuasan kerja, stres sebagai suatu
tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu
dan proses psikologi, sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan, situasi atau
peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik

seseorang.
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Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Handayani & Daulay,
n.d.) menyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja. Selain itu
penelitian yang dilakukan oleh (Lesmana & Ananda, 2021) dan (Siswadi & Tupti,
2020) menyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja.

4.3.3 Pengaruh Kompensasi Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil dari penelitian dengan melakukan pengujian SPSS
dengan Anova (Analysis Of Variance), Maka diperoleh nilai Fpiwung (129.420)>
Fravel (2,70) dengan tingkat signifikasi 0.001. Karena profibabilitas signifikan jauh
lebih kecil dar 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukan bahwa
secara simultan yang menyatakan bahwa ada pengaruh signifikan kompensasi dan
stres kerja secara bersama sama terhadap kinerja karyawan.

Apabila karyawan tidak mendapatkan kompensasi yang sesuai dengan
kemampuan mereka dalam bekerja maka karyawan akan merasa
ketidakpuasandalam melakukan pekerjaannya. Begitupun dengan stress Kkerja,
apabila karyawan merasakan memiliki pekerjaan dengan tekanan yang berlebihan
maka karyawan akan merasa tertekan dan tidak fokus dalam bekerja, sehingga
pekerjaan kurang baik dan karyawan merasa tidak puas. Berkenaan dengan hal
tersebut, dapat dikatakan bahwa kompensasi dan stress kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Farisi &
Pane, 2020) menyimpulkan bahwa stress Stress Kerja Kinerja karyawan
Karyawan kerja dan kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja

karyawan karyawan. Hasil dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
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(Runtulalo et al., 2020) menyimpulkan bahwa kompensasi finansial dan stress

kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat diambil kesimpulan yaitu

sebagai berikut :

1.

Kompensasi memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan.

2. Stres kerja memberikan pengaruh yang negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan.

3. Kompensasi dan stres kerja secara simultan atau bersama-sama
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

5.2 Saran

1. Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai salah satu bahan
pertimbangan kepada perusahaan agar memperhatikan kompensasi yang
diberikan kepada karyawan agar meningkatkan kinerja karyawan.

2. Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai salah satu bahan
pertimbangan kepada perusahaan agar memperhatikan stres kerja yang
dialami oleh karyawan agar meningkatkan kinerja karyawan.

3. Penelitian ini hanya terbatas pada dua variabel bebas yang di ukur

pengaruhnya terhadap kinerja karyawan bagi peneliti selanjutnya,
sebaiknya penelitian di lakukan dengan menambahkan variabel lain seperti
pelatihan, pengembangan Karir, dan motivasi kerja atau dapat juga

mengembangkan indikator-indikator dari variabel yang di gunakan dalam

66
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penelitian ini sehingga dapat lebih memperkaya pengetahuan dan
penelitian tentang kinerja karyawan di suatu perusahaan.

5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan ilmiah, namun

demikian masih memiliki keterbatasan yaitu :

1. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui
kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang
sebenarnya. Hal ini terjadi karena adanya perbedaan pemikiran, anggapan dan
pemahaman pada setiap responden, juga faktor lain seperti kejujuran dalam
pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.

2. Penelitian ini hanya mengambil sampel sebanyak 92 karyawan.
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