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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahuidan menganalisis pengaruh
tekanan kerja dan kompensasi terhadap kinerja pegawaidi Kantor Regional VI Badan
Kepegawaian Negara Medan. Sehubungan dengan tujuan penelitian, populasi dari
penelitian ini adalah pegawai di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara
Medan, yaitu staf/fungsional umum yang berjumlah 56 orang. Jumlah sampel
sebanyak 56 orang. Metode analisis data dengan regresi linier berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa: (1) Variabel tekanan kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan.Hal ini
ditunjukkan dengannilai thitung variabel tekanan kerja (X1) sebesar 3,514 dan nilai
ttabel bernilai 2,00, sehingga thitung > ttabel (3,514>2,00) dan nilai signifikan
0,001< 0,05. (2) Variabel kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di
Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan.Hal ini ditunjukkan dengan
nilai thitung variabel kompensasi (X;) sebesar 2,540 dan nilai ttabel bernilai 2,00,
sehingga thitung > ttabel (2,540>2,00) dan nilai signifikan 0,003< 0,05. (3) Variabel
tekanan kerjadan kompensasi berpengaruhsecara simultan terhadap kinerja pegawai
di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan.Hal ini ditunjukkan
dengan nilai Fhitung > Ftabel (15,437>3,17) dan probabilitas signifikan F sebesar
0,000 < 0,05. Nilai R Square = 0,368 berarti 36,8% faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja pegawaidapat dijelaskan oleh tekanan kerja dan kompensasi.
Sedangkan sisanya 63,2% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti
oleh penelitian ini.

Kata Kunci: Tekanan Kerja, Kompensasi, Kinerja.



ABSTRACT

The purpose of this study was to find out and analyze the effect of work
pressure and compensation on the performance of employees in Regional VI Offices
of Medan State Civil Service Agency. In connection with the objectives of the study,
the population of this study were employees in the Regional VI Office of the Medan
State Civil Service Agency, namely staff / general functional totaling 56 people. The
number of samples is 56 people. The method of data analysis is multiple linear
regression. The results of the study indicate that: (1) Variable work pressure
influences the performance of employees of Regional VI Office of the Medan State
Civil Service Agency. This is indicated by the value of t count variable work pressure
(X1) of 3.514 and the value of t table is 2.00, so that t count> t table (3.514> 2.00)
and a significant value of 0.001 <0.05. (2) Compensation variables affect the
performance of employees in Regional VI Offices of Medan State Civil Service
Agency. This is indicated by the value of t calculated compensation variable (X2) of
2.540 and the value of t table is 2.00, so that tcount> t table (2.540> 2.00) and a
significant value of 0.003 <0.05. (3) Variables of work pressure and compensation
have an effect simultaneously on the performance of employees in Regional VI
Offices of Medan State Civil Service Agency. This is indicated by the value of F
count> F table (15.437> 3.17) and the significant probability of F is 0.000 <0.05.
The value of R Square = 0.368 means that 36.8% of the factors that influence
employee performance can be explained by work pressure and compensation. While
the remaining 63.2% can be explained by other factors not examined by this study.

Keywords: Work Pressure, Compensation, Performance.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Peranan sumber daya manusia dalam suatu organisasi sangatlah penting.
Sumber daya manusia ini merupakan penggerak utama atas kelancaran jalannya
organisasi. Sumber daya manusia ini merupakan faktor yang tidak dapat
dipisahkan dari faktor-faktor yang lain. Masalah sumber daya manusia yang
berada dalam suatu organisasi seringkali menemui kendala-kendala yang tidak
diinginkan, karena itu untuk pemecahannya dituntut keahlian khusus untuk
mengetahui latar belakang dan perilaku setiap personal, baik mengenai kebiasaan
sehari-hari, watak, dan perilaku sumber daya manusia tersebut seperti halnya
dengan Aparatur Sipil Negara (ASN).

Kedudukan Aparatur Sipil Negara sebagai unsur aparatur negara, abdi
negara dan abdi masyarakat terikat oleh peraturan hukum dan perundang-
undangan serta ketentuan lainnya, mengenai norma dan etika yang disebut dengan
Kode Etik Aparatur Sipil Negara. Dalam pelaksanaan tugasnya setiap Aparatur
Sipil Negara harus memahami dan melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya,
menjunjung tinggi kenetralitasan terhadap semua golongan, masyarakat, individu,
serta tidak diskriminatif dalam memberikan pelayanan. Di samping itu, setiap
Aparatur ~ Sipil Negara harus menunjukkan akuntabilitasnya dengan
mempertanggungjawabkan seluruh  pelaksanaan tugas yang dibebankan
kepadanya baik kepada bangsa dan negara maupun masyarakat melalui pimpinan

atau atasan langsungnya.



Setiap organisasi selalu menginginkan para pegawai untuk dapat
berkinerja dengan baik, karena hal ini akan berpengaruh terhadap kemajuan
organisasi itu sendiri. Hal utama yang dituntut oleh organisasi dari pegawainya
adalah kinerja mereka yang sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh
organisasi. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai tersebut, beberapa
diantaranya adalah tekanan kerja dan kompensasi. Hasibuan (2013:10)
mengatakan bahwa: “Pegawai menjadi pelaku yang menunjang tercapainya
tujuan, mempunyai fikiran, perasaan dan keinginan yang dapat mempengaruhi
sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap ini akan menentukan kinerja dan
prestasi kerja, dedikasi dan kecintaan terhadap pekerjaan yang dibebankan
kepadanya. Sikap-sikap positif harus dibina, sedangkan sikap negatif hendaknya
dihindarkan sedini mungkin. Pegawai yang mengalami tekanan kerja, maka dapat
berpengaruh terhadap kinerja pegawai di kantor. Akibat tekanan kerja ini ialah
sulitnya pegawai berkonsentrasi ketika diberi perkerjaan dan mudah lelah. Hal ini
yang akan menggangu terhambatnya proses Kinerja pegawai di kantor. Ketika
pegawai menghadapi tekanan yang tinggi maka energi yang ada pada pegawai
akan tercurah untuk menghadapi tekanan tersebut, sehingga energi pegawai untuk
bekerja semakin berkurang dan kinerja yang dilakukan pegawai menjadi lebih
jelek. Kinerja pegawai jelek, maka hasil pekerjaan akan menjadi tidak maksimal,
bahkan terkesan asal-asalan.

Tekanan kerja yang tinggi dapat menyebabkan menurunnya Kinerja
pegawai sehingga dapat mengakibatkan menurunnya moral kerja, kedisiplinan,
prestasi kerja, dan menurunnya tingkat kualitas kerja karena pekerjaan tidak

dikerjakan dengan sepenuh hati oleh pegawainya.



Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan merupakan salah
satu instansi pemerintah yang memiliki tugas menyelenggarakan sebagian tugas
pokok dan fungsi Badan Kepegawaian Negara di bidang administrasi dan
manajemen kepegawaian negara di wilayah kerjanya, yang kewenangannya masih
melekat pada pemerintah sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan
yang berlaku. Fenomena yang terjadi di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian
Negara Medan terkait kinerja pegawai, adalah tekanan kerja di Kantor Regional
VI Badan Kepegawaian Negara Medan relatif banyak dan harus selesai dalam
seharian sehingga mengakibatkan kelelahan fisik, emosional dan mental. Proses
ini secara perlahan dirasakan terus menerus oleh pegawai dan bersifat akumulatif.
Akhirnya kinerja pegawai di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara
Medan mengalami kenaikan dan penurunan.

Disamping tekanan kerja, kompensasi juga dapat mempengaruhi kinerja
pegawai. Untuk meningkatkan kinerja pegawai diperlukan suatu dorongan
terhadap pegawai tersebut, dan salah satu dari dorongan tersebut adalah dengan
memberikan kompensasi yang sesuai dengan tingkat pekerjaannya. Dengan
menerima kompensasi yang benar diharapkan para pegawai dapat melaksanakan
tugasnya dengan baik dan penuh rasa tanggung jawab serta berusaha untuk
mencapai kinerja yang baik pula. Selain pegawai merasa tidak ada tekanan dalam
bekerja, merasa dirinya dihargai, diperhatikan kerjanya. Tercipta pula sistem
keterbukaan, dapat dengan bebas mengemukakan pendapat atau gagasan
kompensasi merupakan salah satu unsur yang sangat penting dalam menunjang
Kinerja pegawai. Sehingga dengan kinerja pegawai yang tinggi diharapkan tujuan

organisasi dapat tercapai. Dalam hal ini, perbedaan pembagian kompensasi



(pendapatan Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan yang
dibagikan) tiap unit kerja tahun 2017 dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 1.1. Penggolongan Pendapatan Kantor Regional VI Badan
Kepegawaian Negara Medan yang Dibagikan (Kompensasi)

Perbandingan
No Unit Kerja Pendapatan Kantor
Yang Dibagikan
1 Bidang Umum 1
2 Bidang Mutasi 2
3 Bidang Status Kepegawaian dan pensiun 3
Jumlah 6

Sumber: Hasil Penelitian, 2018 (Data diolah)

Berdasarkan Tabel 1.1. diketahui bahwa bagian tata usaha mendapat
bagian 16,7% dari pendapatan kantor yang dibagikan (kompensasi), bidang mutasi
mendapat bagian 33,3%, dan bidang status kepegawaian dan pensiun mendapat
bagian 50% dari pendapatan kantor yang dibagikan(kompensasi). Disini dapat
dilihat bahwa tidak adanya pemerataan pembagian pendapatan kantor yang
dibagikan (kompensasi) pada setiap unit kerja. Sehingga antara pegawai yang
berkinerja baik dan pegawai yang tidak berkinerja baik di setiap unit kerja tidak
ada perbedaan dalam mendapat pendapatan kantor yang dibagikan (kompensasi).

Di samping persoalan tersebut di atas, permasalahan lainnya adalah
adanya perbedaan tingkat penyelesaian tugas tepat waktu tiap unit kerja di Kantor
Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan seperti ditunjukkan pada Tabel

1.2. berikut ini:




Tabel 1.2. Tingkat Penyelesaian Tugas Tepat Waktu Tiap Unit Kerja di
Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan

: : Tingkat Penyelesaian Tugas

No Unit Kerja Tepat Waktu (%)

1 Bidang Umum 75%

2 Bidang Mutasi 75%

3 Bidang Status Kepegawaian dan pensiun 70%

4 Bidang Informasi Kepegawaian 80%

5 Bidang Bimbingan Teknis Kepegawaian 80%

Sumber: Hasil Penelitian, 2018 (Data diolah)

Berdasarkan Tabel 1.2. di atas diketahui bahwa tingkat penyelesaian tugas
tepat waktu untuk bidang umum dan mutasi hanya sebesar 75% saja, sementara
untuk bidang status kepegawaian dan pensiun sebesar 70% saja, sedangkan bidang
informasi kepegawaian dan bidang bimbingan teknis kepegawaian yaitu sebesar
80%. Hal ini dapat dikatakan bahwa untuk bidang bidang mutasi, bidang status
kepegawaian dan pensiun, bidang informasi kepegawaian dan bidang bimbingan
teknis kepegawaian penyelesaian tugas-tugas yang diberikan kepada mereka
dilaksanakan dengan baik dan hampir semua tugas selesai pada waktunya, hal ini
berarti kinerja di bidang mutasi, bidang status kepegawaian dan pensiun, bidang
informasi kepegawaian dan bidang bimbingan teknis kepegawaian sangat tinggi.

Terkaitan masalah tekanan kerja di Kantor Regional VI Badan
Kepegawaian Negara Medan pada unit kerja bidang umum dan bidang mutasi,
masih ada beberapa tugas yang tertunda, seperti masih banyaknya surat-surat dan
tugas-tugas yang seharusnya sudah diselesaikan ternyata masih banyak yang
tertunda dan kurang mendapat perhatian untuk segera diselesaikan. Disamping itu
pemimpin juga kurang tegas dalam menegur atau memberikan sanksi kepada
pegawai yang menunda penyelesaian pekerjaannya. Tercapai atau tidaknya tujuan

sebuah organisasi sangat ditentukan oleh kemampuan dan wibawa seorang



pemimpin dalam melaksanakan kepemimpinannya, yaitu mempengaruhi dan
mengarahkan bawahannya agar selalu meningkatkan kinerja.

Berdasarkan latar belakang maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Tekanan Kerja dan Kompensasi Terhadap
Kinerja Pegawai di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara

Medan”.

B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. Ildentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang dikemukakan di atas maka

dirumuskan identifikasi masalah guna memudahkan pembahasan

penelitian tersebut. Identifikasi masalah antara lain:

a. Tekanan kerja di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara
Medan sangat banyak dan harus selesai dalam sehari sehingga
mengakibatkan kelelahan fisik, emosional dan mental.

b. Tidak adanya pemerataan pembagian pendapatan kantor yang
dibagikan (kompensasi) pada setiap unit kerja.

c. masih ada beberapa tugas yang tertunda, seperti masih banyaknya
surat-surat dan tugas-tugas yang seharusnya sudah diselesaikan
ternyata masih banyak yang tertunda dan kurang mendapat perhatian

untuk segera diselesaikan.



2. Batasan Masalah
Dari identifikasi masalah yang terpapar di atas diperoleh gambaran
dimensi permasalahan yang begitu luas. Namun, menyadari adanya
keterbatasan dana, waktu dan kemampuan, maka penulis memandang
perlu memberi batasan masalah secara jelas dan terfokus. Dengan
demikian penulis membatasi masalah hanya pada tekanan kerja,

kompensasi dan kinerja.

C. Perumusan Masalah
Berdasarkan batasan masalah yang ditetapkan di atas, selanjutnya
perumusan masalah dalam penelitian ini diajukan dengan pertanyaan
penelitian (research questions) sebagai berikut:
1. Apakah tekanan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor
Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan?
2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor
Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan?
3. Apakah tekanan kerja dan kompensasi berpengaruh secara simultan
terhadap lingkungan kerja di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian

Negara Medan?



D. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian

1.

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini adalah:

a.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh tekanan kerja terhadap
kinerja pegawai di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara
Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap
kinerja pegawai di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara
Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh tekanan kerja dan
kompensasi secara simultan terhadap kinerja pegawai di Kantor

Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan.

Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah:

1.

Manfaat bagi penulis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat teoritis dalam
memberikan informasi mengenai tekanan kerja dan kompensasi yang
berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai, Selain itu, penelitian ini
diharapkan dapat memperkaya sumber kepustakaan penelitian
mengenai psikologi industri dan organisasi, sehingga hasil penelitian
nantinya diharapkan dapat dijadikan sebagai penunjang untuk bahan

penelitian lebih lanjut.



2. Manfaat bagi organisasi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan
gambaran pada organisasi, untuk mengetahui tekanan kerja dan

kompensasi pengaruhnya terhadap kinerja pegawai.

E. Keaslian Penelitian
Penelitian ini merupakan pengembangan penelitian yang dilakukan
olen Azizah (2017) dengan berjudul “Pengaruh Tekanan Kerja, Komitmen

Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Sub PPKBD di Kecamatan Gombong”.

Sedangkan penelitian ini berjudul “Pengaruh Tekanan Kerja dan Kompensasi

Terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara

Medan”.

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian sebelumnya yang
terletak pada:

1. Lokasi penelitian: pada penelitian terdahulu di Sub PPKBD di Kecamatan
Gombong, sedangkan penelitian ini di Kantor Regional VI Badan
Kepegawaian Negara Medan

2. Waktu penelitian: penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2017
sedangkan penelitian ini tahun 2019.

3. Variabel Penelitian: pada penelitian terdahulu variabel penelitiannya
adalah tekanan kerja, komitmen kerja, motivasi dan kinerja, Sedangkan
pada penelitian ini variabel penelitiannya tekanan kerja, kompensasi dan

Kinerja.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1. Tekanan Kerja

a.

Pengertian Tekanan Kerja

Kenyataan yang menunjukkan bahwa dewasa ini perkembangan
yang semakin pesat di seluruh aspek kehidupan. Tingginya biaya
hidup, semakin beratnya persaingan serta tuntutan hidup yang
semakin meningkat dapat mengakibatkan tekanan kerja. Menurut
Fahmi (2013:256) Tekanan adalah keadaan yang menekan diri dan
jiwa seseorang diluar batas kemampuannya, sehingga jika terus
dibiarkan tanpa ada solusi maka ini akan berdampak pada
kesehatannya. Menurut Rivai (2014:516) tekanan sebagai suatu istilah
yang merangkumi stres, beban, konflik, keletihan ketegangan panik,
perasaan gemuruh dan hilangnya daya. Tekanan kerja merupakan
kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan
fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan
kondisi seorang pegawai. Tekanan merupakan hasil dari interaksi
antara tugas pekerjaan dengan individu-individu yang melaksanakan
pekerjaa itu. Tekanan dalam hal ini adalah suatu kondisi ketegangan
yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seseorang.

Tekanan kerja dapat berdampak positif dan berdampak negatif.
Berdampak positif karena tekanan dapat meningkatkan produktifitas

perusahaan, karna pegawai yang mengalami tekanan tersebut akan

10
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lebih waspada dalam pekerjaannya. Misalnya karena adanya kontrol
yang berlebihan dari atasan. Namun begitu meskipun produktifitas
meningkat, tetap saja akan menimbulkan ketidakpuasan kerja dari
pegawai tersebut karena pegawai tersebut akan merasa tegang, tidak
tenang dalam bekerjanya, sehingga kalau tekanan ini berlangsung
dengan cukup lama maka bisa saja akan menimbulkan penurunan
motivasi dari pekerja tersebut karena tegang yang berkepanjangan dan
akhirnya akan mengakibatkan sesuatu yang buruk bagi pegawai itu

sendiri maupun organisasinya.

Gejala-Gejala Tekanan Kerja
Menurut Hariandja (2010:29) tekanan emosi atau ketegangan yang

dialami seseorang dan abstrak gejalanya, oleh para ahli dikelompokan

menjadi tiga kategori yaitu:

1. Gejala fisik, vyaitu perubahan-perubahan yang terjadi pada
metabolisme organ tubuh seperti denyut jantung yang meningkat,
tekanan darah yang meningkat, sakit kepala dan sakit perut.

2. Gejala psikologis, yaitu perubahan-perubahan sikap yang terjadi
seperti ketegangan, kegelisahan, ketidaktenangan, kebosanan, cepat
marah dan lain-lain.

3. Gejala keprilakuan, yaitu perubahan-perubahan atau situasi dimana
produktivitas seseorang menurun, absensi meningkat, kebiasaan
makan berubah, merokok bertambah, banyak minum-minuman

keras, tidak bisa tidur, berbicara tidak tenang, dan lain-lain.
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Dampak Tekanan Kerja
Robins (2015:56) mengemukakan bahwa: ”Adanya tekanan kerja

tidak dengan sendirinya menyiarkan kinerja yang lebih rendah. Bukti
menunjukan bahwa tekanan dapat berpengaruh secara positive atau
negatif bagi kinerja pegawai. Bagi banyak orang tingkat tekanan yang
rendah sampai sedang, memungkinkan mereka melakukan
pekerjaannya dengan lebih baik, dengan meningkatkan kewaspadaan,
kemampuan bereaksi, tetapi jika tingkat tekanan nya tinggi atau
bahkan tingkat sedang namun berkepanjangan, akhir-akhirnya kinerja
akan merosot.

Lebih lanjut lagi Robins (2015:57) menyatakan beberapa dampak
negatif yang timbul dari tekanan, baik terhadap aspek fisik, fisiologis,
perilaku, kesehatan, maupun organisasi. Beberapa dampak tersebut
diantaranya:

1) Aspek subjektif. Artinya individu yang satu memungkinkan akan
mengalami gejala-gejala yang berbeda. Akibatnya adalah, mudah
gelisah, mudah menyerang orang lain, depresi dan mudah murung.

2) Aspek fisiologis, diantaranya mulut kering, sulit bernafas,
tenggorokan bengkak, kadar gula darah meningkat.

3) Aspek perilaku, dapat berupa: mudah terkena kecelakaan, suka
menggunakan obat-obatan, dan emosi sering meledak-ledak.

4. Aspek kognisi, dapat berupa: sulit mengambil keputusan, mudah
lupa dan gangguan mental.

Dari pendapat para ahli diatas maka penulis dapat mengambil

kesimpulan bahwa tekanan kerja dapat berdampak positif dan
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berdampak negatif. Berdampak positif karena tekanan dapat
meningkatkan produktifitas perusahaan, karna pegawai Yyang
mengalami tekanan tersebut akan lebih waspada dalam pekerjaannya.
Misalnya karena adanya kontrol yang berlebihan dari atasan. Namun
begitu meskipun produktifitas meningkat, tetap saja akan
menimbulkan ketidakpuasan kerja dari pegawai tersebut karena
pegawai tersebut akan merasa tegang, tidak tenang dal\lam
bekerjanya, sehingga kalau tekanan ini berlangsung dengan cukup
lama maka bisa saja akan menimbulkan penurunan motivasi dari
pekerja tersebut karena tegang yang berkepanjangan dan akhirnya
akan mengakibatkan sesuatu yang buruk bagi pegawai itu sendiri

maupun organisasinya.

Langkah-langkah Mengatasi Tekanan Kerja

Di dalam bukunya, Hasibuan (2013: 56) mengemukakan bahwa
“untuk mengatasi tekanan dilakukan dengan pendekatan kejiwaan atau
konseling. Konseling adalah pembahasan suatu masalah dengan
seorang pegawai, dengan maksud pokok membantu pegawai tersebut
agar dapat mengatasi masalah secara lebih baik, konseling bertujuan
untuk membuat orang-orang menjadi lebih efektif dalam memecahkan
masalah mereka. Adapun fungsi dari konseling adalah sebagai berikut:
1) Pemberian nasihat, yaitu dengan meyakinkan pegawai dalam

pelaksanaan serangkaian kegiatan yang diinginkan.
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2) Penentraman hati, yaitu dengan meyakinkan pegawai bahwa beliau
mampu untuk mengerjakan tugasnya asalkan dilaksanakan dengan
sungguh-sungguh.

3) Komunikasi, yaitu melakukan komunikasi dua arah, formal dan
informal, vertikal maupun horizontal dan umpan balik harus
ditanggapi pimpinan secara positif serta diberikan penjelasan
seperlunya.

4) Pengenduran ketegangan emosional, yaitu memberikan kesempatan
bagi pengawai untuk mengemukakan masalah yang dihadapinya
secara gamblang dan jangan diinterupsi sampai dia selesai

mengemukakannya.

Indikator Tekanan Kerja
Ukuran tersebut juga menjadi indikator yang digunakan untuk
mengukur tekanan kerja dalam penelitian ini. Menurut Rivai,
(2014:517) Ukuran-ukuran tersebut diantaranya adalah:
1) Waktu yang mendesak
Kemauan dan gairah untuk bekerja pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaannya dengan keadaan waktu yang mendesak. Pegawai pun
dituntut untuk dapat mengatur jam kerja dan waktu istirahat. Agar
dapat menyelesaikan pekerjaannya secara optimal dan tepat waktu.
2) Gaji / upah yang tidak sesuai
Hak pekerja yang diterima dan dinyatakan dalam bentuk uang
sebagai imbalan kepada pekerja yang ditetapkan dan dibayarkan

menurut suatu perjanjian kerja.
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3) Tuntutan fisik
Kemampuan tugas yang menuntut stamina, keterampilan, kekuatan,
dalam menyelesaikan tugas.

4) Kepemimpinan
Proses antar hubungan atau interaksi antara pemimpin, bawahan
dan situasi.

5) Otoritas yang tidak memadai
Pegawai merasa mempunyai tanggung jawab besar dengan bersedia
memberikan segala kemampuannya sehingga dapat
mempertanggung jawabkan hasil pekerjaannya langsung kepada
atasannya.

6) Konflik kerja
Konflik yang timbul dalam organisasi sebagai hasil adanya
masalah-masalah komunikasi, hubungan pribadi, atau struktur
organisasi. Konflik kerja ini dibedakan menjadi konflik dalam diri
individu. Konflik antar individu.

7) Perbedaan nilai antara pegawai dengan pimpinan yang frustasi
dalam kerja.
Perbedaan antara pegawai dengan pimpinan yang mengalami
tekanan dalam kerja ini meliputi penyelesaian selisih faham yang
terjadi dengan atasan, ketidak cocokan sistem kerja yang diberikan,

dan kenyamanan dengan gaya kepemimpinan atasan.
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2. Kompensasi
a. Pengertian Kompensasi

Kompensasi berpotensi sebagai salah satu sarana terpenting dalam
membentuk perilaku dan mempengaruhi kinerja. Namun banyak
organisasi mengabaikan potensi tersebut dengan suatu anggapan
bahwa “kompensasi tidak lebih sekadar a cost yang harus
diminimisasi”. Tanpa disadari beberapa organisasi yang mengabaikan
potensi penting dan berpersepsi keliru telah menempatkan sistem
tersebut justru sebagai sarana meningkatkan perilaku yang tidak
produktif atau counier productive. Akibatnya muncul sejumlah
permasalahan personal misalnya low employee motivation, poor job
performance, high turn over, irresponsible behaviour dan bahkan
employee dishonesty diyakini berakar dari sistem kompensasi yang
tidak proporsional. Secara umum kompensasi merupakan sebagian
kunci bagaimana membuat anggota berbuat sesuai dengan keinginan
organisasi. Sistem kompensasi tersebut akan membantu menciptakan
kemauan di antara orang-orang yang berkompeten untuk bergabung
dengan organisasi dan melakukan tindakan yang diperlukan
organisasi. Secara umum berarti bahwa pegawai harus merasa bahwa
dengan melakukannya, mereka akan mendapatkan kebutuhan penting
yang mereka perlukan. Dimana didalamnya termasuk interaksi sosial,
status, penghargaan, pertumbuhan dan perkembangannya.

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2013:49), kompensasi
merupakan semua balas jasa yang diterima seorang pegawai dari

perusahaannya sebagai akibat dari jasa atau tenaga yang telah
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diberikannya kepada perusahaan tersebut. Menurut Werther and Davis
dalam Hasibuan (2013:89), “Compensation is what employee receive
in exchange of their work”. Whether hourly wages or periodic
salaries, the personnel department usually designs and administers
employee compensation”. (Kompensasi merupakan upah yang seorang
pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Baik
upah per jam ataupun gaji periodik didesain dan dikelola oleh bagian
personalia). Selanjutnya Dessler (2010:60), menyatakan bahwa
”Kompensasi pegawai merujuk kepada semua bentuk bayaran atau
imbalan bagi pegawai dan berasal dari pekerjaan mereka”.
Selanjutnya Hasibuan (2013:92), menyatakan bahwa,”Kompensasi
adalah semua pendapatan dalam bentuk uang, barang langsung atau
tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan perusahaan”.

Menurut Panggabean dalam Sutrisno (2013:63), kompensasi dapat
dibedakan menjadi dua, yaitu:

1) Kompensasi langsung, merupakan kompensasi yang langsung
dirasakan oleh penerimanya, diantara lain berupa upah, tunjangan,
insentif yang merupakan hak pegawai dan kewajiban kantor untuk
membayarnya.

a. Gaji yaitu balas jasa yang diberikan secara periodik kepada
pegawai tetap serta mempunyai jaminan yang pasti.
b. Tunjangan yaitu kompensasi yang diberi perusahaan kepada

para pegawainya, karena pegawainya tersebut dianggap telah
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ikut berpartisipasi sungguh - sugguh dalam mencapai tujuan
perusahaan.
c. Insentif merupakan kompensasi yang diberikan kepada pegawai,
karena keberhasilan prestasinya di atas standar yang diberikan.
2) Kompensasi Tidak Langsung, merupakan kompensasi yang tidak
dapat dirasakan secara langsung oleh pegawai, yakni benefit dan
services (tunjangan pelayanan). Benefit dan services adalah
kompensasi tambahan (financial atau non financial) yang dikasih
berdasarkan kebijaksanaan kantor terhadap semua pegawai dalam
usaha meningkatkan kesejahteraan pegawai. Seperti tunjangan hari

raya, uang pensiun, pakaian dinas, olahraga dan lainnya

b. Jenis-jenis Kompensasi

Menurut Malayu Hasibuan (2013:130) secara garis besar membagi

kompensasi menjadi tiga jenis, yaitu :

1) Kompensasi Langsung
Penghargaan yang disebut gaji atau upah, yang dibayar secara tetap
berdasarkan tenggang waktu yang diberikan

2) Kompensasi Tidak Langsung
Pemberian atau manfaat bagi para pekerja di luar gaji atau upah
tetap, dapat berupa uang atau barang.

3) Insentif
Penghargaan yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar
produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-

waktu.
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Mathis dan Jackson (2012:89), berpendapat bahwa pada dasarnya
kompensasi dapat dikelompokan dalam dua kelompok, yaitu
“kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung”. Kompensasi
langsung berupa gaji pokok dan gaji variabel, dan kompensasi tidak
langsung berupa tunjangan, dengan penjelasan sebagai berikut :

1) Gaji Pokok

Kompensasi langsung yang diterima pegawai sebagai kompensasi

dasar disebut gaji pokok. Gaji merupakan salah satu hal yang

mendorong atau memotivasi pegawai untuk bekerja atau mengabdi
secara menyeluruh terhadap perusahaan. Menurut Simamora

(2012:307), “Gaji adalah imbalan kepada pegawai yang diberikan

atas tugas-tugas administrasi dan pimpinan yang jumlahnya

biasanya tetap secara bulanan.” Handoko (2014:373), “Gaji
umumnya merupakan pembayaran atas penyerahan atau sebuah hak
yang diberikan oleh sebuah atau instansi kepada pegawai”. Mardi

(2011:107) mengemukakan bahwa “Gaji adalah sebuah bentuk

pembayaran atau sebuah hak yang diberikan oleh sebuah

perusahaan atau instansi kepada pegawai.”

Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa gaji
merupakan suatu kompensasi yang diberikan oleh perusahaan
kepada pegawai sebagai balas jasa atas kinerja yang telah diberikan
kepada perusahaan. Kompensasi tersebut diberikan kepada
pegawai biasanya dalam kurun waktu selama satu bulan. Imbalan
finansial lain yang diberikan perusahaan kepada pegawai adalah

upah. Menurut Simamora (2012:307), “Upah adalah imbalan
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kepada buruh yang melakukan pekerjaan kasar dan lebih banyak
mengandalkan kekuatan fisik dan biasanya jumlahnya ditetapkan
secara harian, satuan atau borongan.” Handoko (2014:373)
mengemukakan bahwa “Upah umumnya merupakan pembayaran
atas penyerahan jasa yang dilakukan oleh pegawai pelaksana
(buruh).”
Dari berbagai uraian diatas dapat disimpulkan bahwa, upah adalah
kompensasi yang dibayarkan berdasarkan hari kerja, jam Kerja,
atau jumlah satuan produk yang dihasilkan oleh pegawai.

2) Gaji Variabel
Jenis gaji yang lain yang diberikan secara langsung adalah gaji
variabel atau biasa disebut bonus atau insentif. Sedangkan untuk
eksekutif, pada umumnya mendapatkan imbalan yang sifatnya
jangka panjang seperti kepemilikan saham.

3) Tunjangan
Tunjangan pegawai adalah imbalan tidak langsung, seperti asuransi
kesehatan, uang cuti atau uang pensiun, yang diberikan kepada

pegawai sebagai bagian dari keanggotaannya di organisasi.

Tujuan Kompensasi

Menurut Werther and Davis (1996),”The objectives of
compensation management are to help the organization achieve
strategic while ensuring internal and external equity”. (Tujuan

kompensasi adalah untuk membantu organisasi mencapai tujuan
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keberhasilan strategis organisasi dan menjamin terjadinya keadilan

internal dan eksternal).

Menurut Sofyandi (2013:59),”Tujuan diadakannya pemberian
kompensasi adalah :

1) Untuk menjalin ikatan kerjasama antara pimpinan dengan pegawai.
Artinya bahwa dengan terjalinnya kerjasama secara formal akan
terbentuk komitmen yang jelas mengenai hak dan kewajiban yang
harus dipikul masing-masing,

2) Memberikan kepuasan kepada pegawai. Artinya bahwa melalui
kepuasan yang dirasakan para pegawai, maka pegawai akan
memberikan prestasinya yang terbaik,

3) Untuk memotivasi pegawai dalam bekerja, artinya agar pegawai
bersemangat dalam bekerja untuk memenuhi kebutuhannya,

4) Untuk menciptakan disiplin kerja bagi pegawai.

Indikator Penilaian Kompensasi
Indikator penilaian dari kompensasi menurut Panggabean dalam

Sutrisno (2013:63) yaitu:

1) Kompensasi langsung, merupakan kompensasi yang langsung
dirasakan oleh penerimanya, diantara lain berupa upah, tunjangan,
insentif yang merupakan hak pegawai dan kewajiban kantor untuk
membayarnya.

a. Gaji yaitu balas jasa yang diberikan secara periodik kepada

pegawai tetap serta mempunyai jaminan yang pasti.
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b. Tunjangan yaitu kompensasi yang diberi perusahaan kepada
para pegawainya, karena pegawainya tersebut dianggap telah
ikut berpartisipasi sungguh - sugguh dalam mencapai tujuan
perusahaan.

c. Insentif merupakan kompensasi yang diberikan kepada pegawai,
karena keberhasilan prestasinya di atas standar yang diberikan.

2) Kompensasi Tidak Langsung, merupakan kompensasi yang tidak
dapat dirasakan secara langsung oleh pegawai, yakni benefit dan
services (tunjangan pelayanan). Benefit dan services adalah
kompensasi tambahan (financial atau non financial) yang dikasih
berdasarkan kebijaksanaan kantor terhadap semua pegawai dalam
usaha meningkatkan kesejahteraan pegawai. Seperti tunjangan hari

raya, uang pensiun, pakaian dinas, olahraga dan lainnya

3. Kinerja Pegawai
a. Pengertian Kinerja Pegawai
Menurut Fahmi (2013:127) kinerja adalah hasil yang diperoleh
oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented
dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu.
Menurut Rivai (2014:532) kinerja adalah kesediaan seseorang atau
kelompok orang untuk melakukan suatu kegiatan, dan
menyempurnakannya sesuai tanggung jawabnya dengan hasil seperti
yang diharapkan.
Menurut Mathis (2015:78),kinerja karyawan adalah kontribusi

yang diberikan karyawan kepada perusahaan yang dapat diidentifikasi
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dari hasil kerja karyawan. Kinerja para karyawan individual adalah
faktor yang mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi.

Menururt Mondy (2010:256) kinerja adalah proses berorientasi
tujuan yang diarahkan untuk memastikan bahwa proses-proses
keorganisasian ada pada tempatnya untuk memaksimalkan
produktivitas para pegawai, tim dan akhirnya organisasi.

Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dari beberapa pendapat
diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik
itu secara kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai pegawali,
dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan organisasi, dan hasil kerjanya tersebut disesuaikan
dengan hasil kerja yang diharapkan organisasi, melalui kriteria-kriteria

atau standar kinerja pegawai yang berlaku dalam organisasi.

b. Tujuan Kinerja Pegawai

Menurut Fahmi (2013:131) tujuan kinerja pegawai sebagai berikut:

1. Mencapai peningkatan yang dapat diraih dalam kinerja organisasi.

2. Bertindak sebagai pendorong perubahan dalam mengembangkan
suatu budaya yang berorientasi pada kinerja.

3. Meningkatkan motivasi dan komitmen pegawai.

4. Memungkinkan individu mengembangkan kemampuan mereka.

5. Mengembangkan hubungan yang kontruksi dan terbuka antara
individu dan manajer dalam suatu proses dialog yang dihubungkan
dengan pekerjaan yang sedang dilaksanakan sepanjang tahun.

Menurut Rivai (2014:549) adapun tujuan kinerja pegawai :
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1. Untuk perbaikan hasil kinerja pegawai, baik secara kualitas

ataupun kuantitas.

2. Memberikan pengetahuan baru dimana akan membantu pegawai

dalam memecahan masalah yang kompleks, dengan serangkaian
aktifitas yang terbatas dan teratur, melalui tugas sesuai tanggung

jawab yang diberikan organisasi.

3. Memperbaiki hubungan antar personal pegawai dalam aktivitas

kerja dalam organisasi.

c. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Beberapa faktor yang memiliki pengaruh terhadap kinerja menuut

Fahmi (2013:127) adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Kepemimpinan,

Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi
perilaku bawahannya, agar mau bekerja secara produktif untuk
mencapai tujuan organisasi.

Pendidikan,

Merupakan suatu proses pemberdayaan yaitu proses untuk
memngungkap potensi yang dimiliki manusia, yang selanjutnya
dapat memberikan sumbangan kepada keberdayaan masyarakat,
atau merupakan suatu proses jangka panjang untuk membentuk
manusia seutuhnya.

Kompensasi,

Kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai

balas jasa untuk kinerja mereka yang dibedaakan antara
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kompensasi langsung berupa gaji atau upah, dan kompensasi tidak
langsung berupa pemberian pembagian keuntungan atau manfaat di
luar gaji atau upah. Kompensasi dianggap penting bagi karyawan,
karena besarnya kompensasi yang diberikan merupakan cerminan
ukuran pekerjaan karyawan itu sendiri.

4) Tekanan Kerja
Tekanan kerja dalam organisasi juga mempengaruhi dalam
melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan, karena tekanan kerja
dapat berdampak buruk terhadap kinerja karyawan.

5) Kedisiplinan
Kedisiplian adalah fungsi operatif keenam dari Manajemen Sumber
Daya Manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif Manajemen
Sumber Daya Manusia yang terpenting karena semakin disiplin
karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai. Tanpa
disiplin karyawan yang baik , sulit bagi organisasi mencapai hasil

kerja yang optimal.

d. Elemen Kinerja Pegawai
Menurut Fahmi (2013:131) bahwa kinerja mempunyai beberapa
elemen vyaitu :

1. Hasil kerja dicapai secara individual atau secara institusi, yang
berarti kinerja tersebut adalah hasil akhir yang diperoleh secara
sendiri-sendiri atau kelompok.

2. Dalam melaksanakan tugas, orang atau lembaga diberikan

wewenang dan tanggung jawab, yang berarti orang atau lembaga
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diberikan hak dan kekuasaan untuk ditindaklanjuti, sehingga
pekerjaannya dapat dilakukan dengan baik.

Pekerjaan haruslah dilakukan secara legal, yang berarti dalam
melaksanakan tugas individu atau lembaga tentu saja harus
mengikuti aturan yang telah ditetapkan.

Pekerjaan tidaklah bertentangan dengan moral atau etika, artinya
selain mengikuti aturan yang telah ditetapkan, tentu saja pekerjaan

tersebut haruslah sesuai moral dan etika yang berlaku umum.

Manfaat Penilaian Kinerja

Menurut Fahmi (2013:137) bagi pihak manajemen perusahaan ada

banyak manfaat dengan dilakukannya penilaian kinerja. Penilaian

kinerja dimanfaatkan oleh manajemen untuk :

1.

Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efesien melalui
pemotivasian pegawai secara maksimum.

Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan
pegawali, seperti : promosi, transfer, dan pemberhentian.
Mengidentifikasian kebutuhan pelatihan dan pengembangan
pegawai dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi
program pelatihan pegawai.

Menyediakan umpan balik bagi pegawai mengenai bagaimana atas
mereka menilai kinerja mereka.

Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.
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Dimensi Kinerja Pegawai

Menurut Mathis (2012:378) berbagai dimensi atau kriteria kinerja

yang dapat digunakan untuk mengevaluasi kinerja adalah :

1.

Kuantitas pekerjaan
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan
individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar

pekerjaan.

. Kualitas pekerjaan

Setiap pegawai dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan
tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang

dituntut suatu pekerjaan tertentu.

. Ketepatan waktu

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda untuk jenis
pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki

ketergantungan atas pekerjaan lainnya.

. Kehadiran

Pekerjaan  tertentu menuntut kehadiran pegawai dalam

mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan.

. Kemampuan kerja sama

Pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang atau
lebih, sehingga membutuhkan kerja sama antarpegawai sangat
dibutuhkan. Kinerja pegawai dapat dinilai dari kemampuannya

bekerjasama dengan rekan sekerja lainnya.
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Tabel 2.1. Ringkasan Penelitian Terdahulu

Umum, Penataan
Ruang, Perumahan
dan Kawasan
Permukiman
Kabupaten Kapuas
(Gunawan, 2017)

No Judul Variabel | Variabel Y Model Hasil
X Analisis Penelitian

1 Pengaruh Tekanan 1. Tekana |1. Kinerja analisis Hasil penelitian ini
Kerja, Komitmen n Kerja regresi linier | menunjukkan bahwa variabel
Kerja dan Motivasi 2. Komitm berganda tekanan kerja, komitmen kerja
Terhadap Kinerja Sub en dan motivasi memberikan
PPKBD di Kecamatan Kerja pengaruh yang positif dan
Gombong 3. Motivas signifikan terhadap kinerja baik
(Azizah,Anggraeni, i secara parsial maupun simultan.
2017)

2 Pengaruh 1. Kompe | 1. Kinerja path Hasil penelitian menunjukkan
Kompensasi, Motivasi nsasi analyisis bahwa Pengaruh langsung
dan Kepuasan Kerja 2. Motivas kompensasi terhadap kinerja
Terhadap Kinerja i pegawai negeri sipil (PNS) di
Pegawai Negeri Sipil 3. Kepuas Lingkungan Rumah Sakit
(PNS) di Lingkungan an Umum Daerah (Rumah Sakit)
Rumah Sakit Umum Kerja Bandung sebesar 15,26%,
Daerah (RSUD) Kota pengaruh tidak langsung
Bandung melalui motivasi sebesar 7,04%
(Komara,Nelliwati, dan pengaruh tidak langsung
2014) melalui kepuasan sebesar

5,26%, sehingga total efek
27,56%. Pengaruh langsung
terhadap kinerja motivasi kerja
sebesar 9,12%, pengaruh tidak
langsung melalui kompensasi
sebesar 7,04% dan pengaruh
tidak langsung melalui
kepuasan kerja sebesar 3,00%,
sehingga total pengaruh sebesar
19,16%. Pengaruh langsung
kepuasan kerja terhadap kinerja
sebesar 13,31% dan pengaruh
tidak langsung melalui
kompensasi sebesar 5,26% dan
pengaruh tidak langsung
melalui motivasi kerja sebesar
3,00%, sehingga total pengaruh
sebesar 21,57%.

3. Pengaruh 1. Kompe | 1. Kinerja Analisis Hasil penelitian menunjukkan
Kompensasi, Tekanan nsasi regresi bahwa variabel kompensasi,
Pekerjaan dan 2. Tekana berganda tekanan pekerjaan dan kejelasan
Kejelasan Karir n karier berpengaruh signifikan
Terhadap Kinerja Pekerja secara simultan maupun parsial
Pegawai Kontrak an terhadap kinerja pegawai
(Pasukan Kuning) 3. Kejelas kontrak (Pasukan Kuning)
pada Dinas Pekerjaan an Karir Pada Dinas Pekerjaan Umum,

Penataan Ruang, Perumahan
dan Kawasan Permukiman
Kabupaten Kapuas, dengan
kejelasan karier sebagai
variabel yang dominan.
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Pengaruh Kompensasi | 1. Kompe | 1. Kinerja Analisis Hasil penelitian menunjukkan
dan Motivasi nsasi SEM bahwa kompensasi dan motivasi
Terhadap Kinerja 2. Motivas kerja berpengaruh terhadap
Pegawai Negeri Sipil i kepuasan kerja pegawai.
Dengan Kepuasan 3. Kepuas Kompensasi langsung tidak
Kerja Sebagai an kerja berpengaruh pada kinerja
Variabel Intervening pegawai. Sedangkan motivasi
(Mundakir, Zainuri, kerja dan kepuasan kerja
2018) memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja
pegawai.
Pengaruh Tekanan 1. Tekan | 1. Kinerja Analisis Hasil penelitian ini
Kerja (Stres) dan an Regresi menunjukkan bahwa
Pengembangan Kkarir Kerja linier tekanan kerja
Terhadap Kinerja 2. Penge berganda secara parsial
Pegawai di PT. Sinar mbang mempengaruhi kinerja
Pandawa Medan an pegawai PT. Sinar
(Tahir, 2018) Karir Pandawa-Medan dan
perkembangan karir juga
memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap
kinerja pegawai. Analisis
juga menunjukkan
bahwa kedua variabel
tekanan kerja dan
variabel pengembangan
karir secara bersamaan
mempengaruhi Kinerja
pegawai PT Sinar
Pandawa-Medan secara
signifikan
Pengaruh beban kerja | 1. Beban |1. kinerja Analisis Hasil analisis menjawab bahwa
dan kompensasi kerja Regresi beban kerja berpengaruh negatif
terhadap kinerja 2. kompen Linier dan signifikan terhadap kinerja
pegawai sekretariat sasi Berganda pegawai. Pengaruh ini memiliki
Pemerintah daerah arti yaitu semakin rendah beban
kabupaten Tabanan kerja pegawai maka semakin
(Kadek Ferrania tinggi kinerja pegawai terhadap
Paramitadewi 2017) sekretariat pemerintahan
daaerah kabupaten tabanan.
Hasil juga menunjukakan
bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifika terhadap
Kinerja pegawai.
Pengaruh kompensasi, | 1. Kompe 1. kinerja | Analisis Hasil penelitian menunjukan
kepemimpinan, dan nsasi Regresi bahwa konpensasi,
stres kerja terhadap 2. Kepemi Linier kepemimpinan dan stres kerja
kinerja karyawan PT. mpinan Berganda berpengaruh terhadap kinerja
PLN (PERSERO) 3. Stres karyawan secara bersamaan.
area surakarta kerja Kompensasi memiliki efek
(Parwoto, 2017) positif pada kinerja karyawan.
Kpemimpinan berpengaruh
positif terhadap kinerja
karyawan. Stres kerja
berpengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan.
Pengaruh Kompensasi (1) Kompe | 1)Kinerja Analisis Hasil penelian menunjukkan
dan konflik kerja nsasi Regresi bahwa kompensasi berpengaruh
terhadap kinerja 2) Konflik Linier positif dan signifikan terthadap
karyawan(Studi pada Kerja Berganda kinerja kerja sedangkan konflik

kantor PT. POS
Indonesia(PERSERO)
Mail Procesing Center
Semarang.(Afriansyah,
2014)

dan berpengaruh negatif
signifikan terhadap kinerja.
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9. Pengaruh 1) Kepemi | 1)Ki nerja Analisis Hasil penelitin menunjukkan
kepemimpinan, stres mpinan Regresi bahwa ada pengaruh positif dan
kerja, disiplin kerja, ) Stres Linier signifikan antara kepemimpinan
dan kompensasi Kerja Berganda dan kinerja karyawan di KPP
terhadap kinerja B) Disiplin Pratama Boyolali, ada efek
pegawai di KPP Kerja negatifnya strres kerja pada
Pratama Boyolali. 4) Kompe kinerja karyawan di KPP
(Arif Chaidir nsasi Pratama di Boyolali ada yang
Abdilah,) positif dan pengaruh yang

signifikan antara disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan di
KPP Pratama di Boyolali ada
pengaruh positif dan signifikan
anatara kompensasi atas kinerja
karyawan di KPP Pratama di
Boyolali, dan Variabel
Kepemimpianan berpengaruh
paling dominan terhadap kinerja
karyawan di KPP Pratama di
Boyolali.

10. Pengaruh 1) Kopens 1) Kine | Analisis Hasil penelitian ini menunjukan
Kompensasi, motifasi asi rja Regresi bahwa secara parsial
dan komitmen 2) Motifas Linier kesimpulan, motifasi
organisasional i Berganda berpengaruh signifikan terhadap
terhadap kinerja B) Komitm kinerja karyawan, Kompensasi
karyawan bagian en dan komitmen organisasi
akuntansi( Studi kasus Organis sedangkan tidak berpengaruh
pada perusahaan asional signifikan terhadap kinerja

manufaktur di
surabaya)
(Murti, 2012)

karyawan.

Sumber: Data diolah (2018)

C. Kerangka Konseptual

Penelitian yang dilakukan oleh Gunawan (2017) menunjukkan bahwa

variabel kompensasi, tekanan pekerjaan dan kejelasan Kkarier berpengaruh

signifikan secara simultan maupun parsial terhadap kinerja pegawai kontrak

(Pasukan Kuning) Pada Dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang, Perumahan dan

Kawasan Permukiman Kabupaten Kapuas. Hal ini juga sesuai dengan penelitian

yang dilakukan oleh Komara, dan Nelliwati (2014) bahwa Pengaruh langsung

kompensasi terhadap kinerja pegawai negeri sipil (PNS) di Lingkungan Rumah

Sakit Umum Daerah (Rumah Sakit) Bandung sebesar 15,26%, pengaruh tidak
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langsung melalui motivasi sebesar 7,04% dan pengaruh tidak langsung melalui
kepuasan sebesar 5,26%, sehingga total efek 27,56%. Pengaruh langsung terhadap
kinerja motivasi kerja sebesar 9,12%, pengaruh tidak langsung melalui
kompensasi sebesar 7,04% dan pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja
sebesar 3,00%, sehingga total pengaruh sebesar 19,16%. Pengaruh langsung
kepuasan kerja terhadap kinerja sebesar 13,31% dan pengaruh tidak langsung
melalui kompensasi sebesar 5,26% dan pengaruh tidak langsung melalui motivasi
kerja sebesar 3,00%, sehingga total pengaruh sebesar 21,57%.

Menurut Fahmi (2013:256) Tekanan adalah keadaan yang menekan diri
dan jiwa seseorang diluar batas kemampuannya, sehingga jika terus dibiarkan
tanpa ada solusi maka ini akan berdampak pada kesehatannya. Menurut Rivai
(2014:516) tekanan sebagai suatu istilah yang merangkumi stres, beban, konflik,
keletihan ketegangan panik, perasaan gemuruh dan hilangnya daya. Tekanan kerja
yang tinggi akan menyebabkan menurunnya kinerja pegawai sehingga dapat
mengakibatkan menurunnya moral kerja, kedisiplinan, prestasi kerja, dan
menurunnya tingkat kualitas kerja karena pekerjaan tidak dikerjakan dengan
sepenuh hati oleh pegawainya.

Disamping tekanan kerja, kompensasi juga mempengaruhi Kinerja.
Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2013:49), kompensasi adalah semua balas
jasa yang diterima seorang pegawai dari perusahaannya sebagai akibat dari jasa
atau tenaga yang telah diberikannya kepada perusahaan tersebut. Untuk
meningkatkan kinerja pegawai diperlukan suatu dorongan terhadap pegawai
tersebut, dan salah satu dari dorongan tersebut adalah dengan memberikan
kompensasi yang sesuai dengan tingkat pekerjaannya. Dengan menerima

kompensasi yang benar diharapkan para pegawai dapat melaksanakan tugasnya
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dengan baik dan penuh rasa tanggung jawab serta berusaha untuk mencapai
kinerja yang baik pula. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
Mudakir, Zainuri (2018) bahwa kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja. Kompensasi langsung berpengaruh pada Kkinerja pegawai.
Sedangkan motivasi kerja dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Berbagai pengertian yang telah dikemukakan di atas, maka peneliti
membuat suatu hubungan dari variabel-variabel di atas yang bentuknya berasal
dari perumusan masalah, tujuan penelitian dan hipotesis penelitian yang

digambarkan menjadi sebuah kerangka konseptual penelitian yaitu :

Tekanan Kerja

(X1)
1
Kinerja
(Y)
2
Kompensasi 4
(X2)
3

Sumber : Fahmi (2013), Sutrisno (2013), Rivai (2010)

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian
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D. Hipotesis
Berdasarkan analisis antara landasan teori, kerangka konseptual

terhadap perumusan masalah maka hipotesis atau jawaban sementara dari

permasalahan dalam penelitian ini yang diajukan yaitu :

1. Tekanan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor Regional
VI Badan Kepegawaian Negara Medan.

2. Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor Regional VI
Badan Kepegawaian Negara Medan.

3. Tekanan kerja dan kompensasi berpengaruh secara simultan terhadap
kinerja pegawai di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara

Medan.



BAB Il1

METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis yang diajukan dengan
menggunakan metode penelitian yang telah dirancan sesuai dengan variabel
yang akan diteliti agar didapat hasil yang akurat. Jenis penelitian ini adalah
deskriptif kuantitatif. Menurut Sugiyono (2012:8) bahwa penelitian deskriptif
kuantitatif merupakan sebagai metode penelitian berlandaskan pada filsafat
positivism, digunakan untuk meniliti pada popoulasi atau sampel tertentu,
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan.

Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh tekanan kerja, kompensasi
terhadap kinerja pegawai dari suatu objek penelitian pada Kantor Regional VI
Badan Kepegawaian Negara Medan yang dilakukan melalui pengumpulan

data dan analisis kuantitatif (kuesioner).

B. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian
Negara Medan yang beralamat di JI. TB. Simatupang No. 124 Pinang Baris
Medan, Sumatera Utara. Adapun waktu penelitian ini dimulai dari bulan

Januari 2019 sampai dengan Juni 2019.

34
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Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian

2018 — 2019

Keterangan Okt Nov Des Jan Feb Maret
314]1]2]3

Penyusunan proposal

Bimbingan dan
Perbaikan Proposal

Seminar Proposal

Pengumpulan Data

Pengelolaan dan
Analisis Data

Bimbingan Skripsi

Penyelesaian Skripsi

Sidang Meja Hijau

C. Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional variabel
Dari perumusan masalah, kerangka pemikiran dan hipotesis yang telah
diajukan, maka variabel-variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Variabel Bebas (Independen)
Menurut Sugiyono (2012:65), variabel bebas atau independen merupakan
variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab timbulnya atau
berubahnya variabel terikat (dependen). Dalam penelitian ini yang

merupakan variabel bebasnya adalah Tekanan kerja (Xl) dan kompensasi

(X))
2. Menurut Sugiyono (2012:66), variabel terikat atau dependen merupakan

variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya



variabel bebas (independen). Dalam penelitian ini yang merupakan

variabel terikatnya adalah kinerja.

Untuk

lebih jelasnya mengenai

operasional

penelitian ini dapat dilihat pada table 3.2 berikut ini:

Tabel 3.2 Defenisi Operasional Variabel Penelitian

variable pada

VARIABEL DEFINISI INDIKATOR SKALA
VARIABEL VARIABEL UKUR
Tekanan kerja | Tekanan adalah keadaan 1. Waktu yang
(Xl) yang menekan diri dan mendesak
jiwa seseorang diluar batas | 2. Gaji/upah yang
kemampuannya, sehingga tidak sesuai
jika terus dibiarkan tanpa | 3. Tuntutan fisik
ada solusi maka ini akan 4. Kepemimpinan
berdampak pada 5. Otoritas yang
kesehatannya. tidak memadai Likert
(Fahmi:2013) 6. Konflik kerja
7. Perbedaan nilai
antara karyawan
dengan pimpinan
yang prustasi
dalam bekerja
(Rivai, 2014)
Kompensasi kompensasi adalah semua | 1. Gaji
(XZ) balas jasa yang diterima 2. Tunjangan
seorang karyawan dari 3. Insentif
perusahaannya sebagai (Sutrisno, 2013)
akibat dari jasa atau tenaga Likert
yang telah diberikannya
kepada perusahaan
tersebut.
(Sutrisno, 2013)
Kinerja kinerja adalah kesediaan 1. Kuantitas
(YY) seseorang atau kelompok pekerjaan
orang untuk melakukan 2. Kualitas pekerjaan
suatu kegiatan, dan 3. Ketepatan waktu
menyempurnakannya 4. Kehadiran Likert
sesuai tanggung jawabnya | 5. Kemampuan
dengan hasil seperti yang kerjasama

diharapkan.
(Rivai, 2014)

(Mathis, 2015)

Sumber: diolah penulis (2018)
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D. Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2012:80) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Kantor
Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan, yaitu staf/fungsional umum
yang berjumlah 56 orang.

Menurut Sugiyono (2012:81) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Menurut Arikunto
(2012:104) jika jumlah populasinya kurang dari 100 orang, maka jumlah
sampelnya diambil secara keseluruhan, tetapi jika populasinya lebih besar
dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah
populasinya.

Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya tidak lebih besar
dari 100 orang responden, maka penulis mengambil 100% jumlah populasi
yang ada di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan yaitu
sebanyak 56 orang responden. Dengan demikian penggunaan seluruh
populasi tanpa harus menarik sampel penelitian sebagai unit observasi disebut
sebagai teknik sensus.

Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan mempunyai 5
bagian/bidang, kemudian untuk menarik sampel dari populasi digunakan
teknik sampel jenuh, teknik sampling jenuh menurut Sugiyono (2012:126)
menyatakan bahwa: “Sampling jenuh adalah teknik-teknik penentuan sampel
bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel, hal ini sering

dilakukan bila jumlah populasi relative kecil, kurang dari 30 orang, atau
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penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat
kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi
dijadikan sampel”. Dapat dilihat pada Tabel 3.3

Tabel 3.3 Jumlah Sampel

No Bagian/Bidang Populasi
1 | Bidang Umum 20
2 | Bidang Mutasi 10
3 | Bidang Status Kepegawaian dan pensiun 8
4 | Bidang Informasi Kepegawaian 12
5 | Bidang Bimbingan Teknis Kepegawaian 6
Jumlah 56

Sumber : Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan, data diolah,2018

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dari penelitian ini adalah:

1. Daftar pertanyaan (questionnaire), yaitu data yang didapatkan dengan cara
mengajukan pertanyaan secara tertulis kepada responden. Menurut
Sugiyono (2012 :87), ”Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya”. Dalam hal ini
responden adalah pegawai Kantor Regional VI Badan Kepegawaian
Negara Medan yang dijadikan sampel penelitian.

2. Studi dokumentasi,yaitu Data yang digunakan peneliti dalam melakukan
penelitian adalah. data kuantitatif, sedangkan sumber data berasal dari data
primer dan data sekunder.

a. Data primer, yakni data yang diperoleh secara langsung dari responden
yang terpilih dilokasi penelitian. Data Primer didapatkan secara

langsung melalui wawancara langsung dan penyebaran angket.
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b. Data sekunder, yakni data yang diperoleh melalui setudi dokumentasi,
baik dari buku, jurnal-jurnal penelitian, majalah, dan situs internet

untuk mendukung penelitian ini.

F. Teknik Analisis Data.
1. Uji Kualitas data
a. Uji Validitas.
Uji validitas berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk
mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji validitas dapat digunakan
untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuisioner. Uji validitas
dihitung dengan menggunakan korelasi product moment.
Sugiyono (2012:15) mensyaratkan nilai r yang diperoleh
dikonsultasikan dengan nilai r kritis = 0,30 Pada taraf signifikan 5% ,
jika r hitung > r kritis maka data valid jika r hitung < r kritis maka
data tidak valid.
b. Uji Reliabilitas.
Uji reliabilitas berarti instrumen yang bila digunakan beberapa kali
untuk mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang sama
sehingga instrumen penelitian tersebut telah dianggap benar. Pengujian
ini menentukan konsistensi atas suatu instrumen penelitian. Uji
reliabilitas menggunakan Alpa Cronbach. Syarat minimum untuk nilai
Cronbach Alpa adalah 0,6 jika nilai Cronbach Alpa diatas 0,6 maka

pertanyaan dinyatakan Reliabel.
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2. Metode Analisis Regresi Linier Berganda
Regresi Linear Berganda ditujukan untuk menentukan hubungan
linear antar beberapa variabel bebas dengan variabel terikat. Persamaan
yang digunakan adalah:

Y=a+bX;+byX,+e

Keterangan:

Y = Kkinerja

a = Konstanta

b1lb2 = Koefisien regresi berganda
X1 = Tekanan kerja

X2 = Kompensasi

e = Standar error

Suatu perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik
apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho
ditolak), sebaliknya disebut tidak signifikan bila nilai uji statistiknya
berada dalam daerah dimana Ho diterima.

3. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik adalah persyaratann yang harus dipenuhi pada
analisis regresi linear berganda yang berbabis ordianry least square (OLS)
(Situmorang & Lufti, 2014:114). Analisis regresi yang tidak berdasarkan
OLS tidak memerlukan persyaratan asumsi klasik, misalnya regresi
logistic atau regresi ordinal. Uji asumsi klasik dilakukan untuk melihat
atau menguji suatu model yang termasuk layak atau tidak digunakan
dalam penelitian Uji asumsi klasik dilakukan sebelum melakukan analisis
regresi, agar didapat perkiraan yang tidak biasa dan efisiensi maka

dilakukan pengujian asumsi klasik yang harus dipenuhi yaitu
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a. Uji Normalitas

Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data
mengikuti atau mendekati distribusi normal. Yakni distribusi data
dengan bentuk lonceng. Data yang baik adalah data yang mempunyai
pola seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut tidak
menceng ke Kiri atau ke kanan. Dengan adanya tes normalitas maka
hasil penelitian Kita bisa digeneralisasikan pada populasi (Situmorang
& Lufti, 2014:114)

Dikatakan normal apabila pada scatter plot terlibat titik yang
mengikuti data di sepanjang garis diagonal. Untuk pendekatan
kolmogrov — smirnov dikatakan variabel residurasi berdistribusi normal
apabila nilai asymp.sig. (2-tailed) diatas nilai signifikan (0,05) dan nilai
kolmograv — smirnov < 1,97 (Situmorang & Lutfi 2014:121).

b. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastistitas pada prisnsipnya ingin menguji apakah
sebuah grup mempunyai varians yang sama di antara anggota grup
tersebut. Jika varians sama dan yang seharusnya tidak terjadi maka
dikatakan ada homokedastisitas, sedangkan jika varians tidak sama
dikatakan heteroskedastistas (Situmorang & Lufti , 2014:121-122).

Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan pendekatan grafik Scatterplot dengan ketentuan dari
grafik yang disajikan terlihat titik menyebar secara acak tidak
membentuk sebuah pola tertentu yang jelas serta menyebar baik di atas

maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y hal ini berati tidak terjadi
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heteroskedastisitas pada model regresi sehingga model regresi layak di
pakai (Situmorang & Lufti , 2014:125)
c. Uji Multikolinieritas

Artinya variabel independen yang satu dengan yang lain dalam
model regresi berganda tidak saling berhubungan secara sempurna.
Untuk mengetahui ada tidaknya gejala multikolinearitas dapat dilihat
dari besarnya nilai tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor)
melalui program SPSS. Tolerance mengukur variabilitas variabel
terpilih yang tidak dijelaskan oleh variable independen lainnya. Nilai
umum yang bisa dipakai adalah nilai Tolerance > 0,1 atau nilai VIF <
5, maka tidak terjadi multikolinearitas (Situmorang & Lufti, 2008:147,
153).

4. Pengujian Hipotesis
a. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji F dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (Xi,X>)
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Y)
secara serentak. Cara yang digunakan adalah dengan membandingkan
nilai Ftabel dengan Fhitung. Bentuk pengujiannya adalah sebagai
berikut :

HO : bl = b2 = 0, artinya secara serentak tidak terdapat hubungan
yang positif dan signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat.

Ha : bl # b2 # 0, artinya secara serentak terdapat hubungan yang
positif dan signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat.

Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut :

HO diterima jika Fhitung < Ftabel pada o = 5%
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Ha diterima jika Fhitung > Ftabel pada a = 5%
. Uji Signifikan Parsial (Uji - t)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh
suatu variabel independen secara parsial (individual) terhadap variasi
variabel dependen. kriteria pengujiannya adalah:

HO : bl = 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan dari variabel independen terhadap variabel
dependen.

Ha : bl # 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan dari variabel independen terhadap variabel dependen.

Kriteria pengambilan keputusan adalah:

HO diterima jika thitung < ttabel pada o = 5%

Ha diterima jika thitung > ttabel pada o = 5%

. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi (R?) digunakan untuk mengukur seberapa besar
kontribusi variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Jika
Koefisien Determinasi (R%) semakin besar (mendekati satu)
menunjukkan semakin baik kemampuan variabel X menerangkan
variabel Y dimana 0 < R? < 1. Sebaliknya, jika R? semakin kecil
(mendekati nol), maka akan dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel
bebas adalah kecil terhadap variabel terikat. Hal ini berarti model yang
digunakan tidak kuat untuk menerangkan pengaruh variabel bebas yang

diteliti terhadap variabel terikat.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Sejarah Singkat Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara
Medan

Badan Kepegawaian Negara (BKN) sebagai Lembaga Pemerintah
Non Departemen (LPND) merupakan Lembaga Pemerintah Pusat yang
dibentuk untuk melaksanakan tugas pemerintahan tertentu dari Presiden,
berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada
Presiden. BKN yang dahulu mempunyai nama Kantor Urusan Pegawai
(KUP), dibentuk berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 11 tahun 1948
tanggal 30 Mei 1948, yang merupakan titik awal perjalanan pengabdian
Badan Kepegawaian Negara. Seiring perjalanan waktu dan tuntutan
perubahan KUP berubah menjadi Badan Administrasi Kepegawaian
Negara (BAKN) dan ditetapkan hari jadinya pada tanggal 30 Mei 1948
sesuai dengan Keputusan Kepala BAKN Nomor 27/KEP/1994.

Pada tahun 1999 BAKN berubah nama lagi menjadi Badan
Kepegawaian Negara (BKN). Kantor Wilayah VI BKN yang merupakan
kepanjangan tangan dari BKN Pusat dibentuk berdasarkan Keputusan
Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 54/KEP/1997 tanggal 9
Desember 1997 berganti nama menjadi Kantor Regional VI Badan

Kepegawaian Negara (Kanreg VI BKN) Medan.

44
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2. Visi dan Misi Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan
Visi Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan
Mewujudkan Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan
sebagai unit terunggul dalam pelayanan kepegawaian Pegawai Negeri
Sipil.

Misi Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan

a. Memberikan pelayanan mutasi kepegawaian yang tepat, cepat dan
cermat.

b. Memberikan pelayanan pension yang tepat waktu, tepat orang dan
benar.

c. Menetapkan NIP bagi Calon Pegawai Negeri Sipil.

d. Memberikan pelayanan Kartu Pegawai (Karpeg), Kartu Isteri (Karis),
Kartu Suami (Karsu).

e. Melaksanakan pemeliharaan dokumen dan arsip kepegawaian dan
menyajikan info kepegawaian yang rapi, akurat, mudah disimpan, dan
cepat ditemukan.

f. Melakukan koordinasi pelaksanaan Sistem Aplikasi Pelayanan
Kepegawaian (SAPK).

g. Melaksanakan koordinasi rencana program pengelolaan personil,
kerjasama di bidang pengawasan kepegawaian.

h. Melaksanakan kegiatan penguatan kelembagaan dan meningkatkan
kapasitas SDM berbasis kompetensi.

i. Memberikan informasi publik.

j.  Melakukan koordinasi antar lembaga.
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3. Struktur Organisasi dan Uraian Tugas

Berdasarkan Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor
59/KEP/2001 tanggal 27 Agustus 2001 tentang Organisasi dan Tata Kerja
Kantor Regional Badan kepegawaian Negara, disebutkan bahwa Kantor
Regional VI BKN Medan adalah instansi di daerah, yang berada di bawah
dan langsung bertanggung jawab kepada Kepala BKN.

Dengan demikian Kanreg VI BKN secara struktur berada langsung
dan bertanggung jawab kepada Kepala BKN. Pucuk pimpinan Kanreg VI
BKN Medan dipegang oleh seorang Kepala. Tugas pokok Kepala Kanreg
VI BKN adalah membantu Kepala BKN Pusat dalam menyelenggarakan
administrasi dan manajemen kepegawaian Pegawai Negeri Sipil Pusat dan
Daerah di wilayah kerjanya, melaksanakan koordinasi dan kerjasama di
bidang kepegawaian dengan Pemerintah Daerah, instansi vertikal dan
instansi pusat yang berada di dalam wilayah kerja, serta memberikan
laporan secara berkala dan sewaktu-waktu kepada Kepala BKN.

Dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya Kepala Kanreg VI
BKN Medan dibantu oleh para pejabat eselon Il yang terurut sebagai
berikut:

1. Kepala Bagian Umum

2. Kepala Bidang Mutasi

3. Kepala Bidang Status Kepegawaian dan Pensiun

4. Kepala Bidang Informasi dan Kepegawaian

5. Kepala Bidang Bimbingan Teknis Kepegawaian
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KEPALA KANTOR

GERIONAL VI
BKN
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UMUM

KEPALA BAGIAN

KEPALA SUB BAGIAN
PERENCANAAN

KEPALA SUB
BAGIAN

KEPEGAWAIAN

KEPALA SUB
BAGIAN TATA

USAHA

KEPALA BIDANG

STATUS

KEPALA BIDANG

KEPALA BIDANG
BIMBINGAN

TEKNIS DAN
KEPEGAWAIAN

KEPALA SEKSI
BIMBINGAN

TEKNIS
KEPEGAWAIAN
|

KEPALA SEKSI
BIMBINGAN

TEKNIS
KEPEGAWAIAN
1

KEPALA SEKSI
PENGEMBANGAN

KEPEGAWAIAN

KEPALA BIDANG
cerecmia A
DAN PENSIUN
KE;T;{;?EﬁS; KEPALA SEKSI KEPALA SEKSI
ADMINISTRASI PENGOLAHAN
MUTASI KEPEGAWAIA DATA
N &PENSIUN KFPFGAWAILAN
KEPALA SEKSI KEPALA SEKSI KEPALA SEKSI
MUTASI | STATUS PENYIAPAN &
KEPEGAWAIAN PENGOLAHAN
; DATAI
KEPALA SEKSI KEPALA SEKSI *;EmII-QPSAE’\lfg
PENSIUN I
MUTASHI PENGELOLAAN
DATAII
KEPALA SEKSI KEPALA SEKS|
KEPALA SEKSI PENSIUN II PENYAJIAN &
MUTASI I PERTIKARAN
DATA
KEPEGAWAIAN
KELOMPOK
TEKNIS
FUNGSIONAL

Sumber: Kantor BKN Regional VI Medan (2019)

Gambar 4.1. Struktur Organisasi Kanreg VI BKN Medan
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4. Tugas Pokok dan Fungsi Kantor Regional Badan Kepegawaian

Negara

Sebagai pengelola Manajemen Kepegawaian Kanreg VI BKN
Medan mempunyai tugas menyelenggarakan sebagian tugas pokok dan
fungsi BKN di bidang administrasi dan manajemen kepegawaian negara
di wilayah kerjanya yaitu Provinsi Aceh dan Provinsi Sumatera Utara,
yang kewenangannya masih melekat pada pemerintah sesuai dengan
ketentuan peraturan perundang-undangan yang berlaku.

Dalam rangka mewujudkan sosok Pegawai Negeri Sipil (PNS)
yang profesional, berkualitas dan bermoral tinggi, Kanreg VI BKN Medan
senantiasa melakukan pembinaan secara terus menerus terhadap sumber
daya manusia yang ada guna meningkatkan pelayanan prima di bidang
kepegawaian kepada masyarakat.

Untuk dapat melaksanakan tugas seperti yang tersebut di atas,
maka Kantor Regional Badan Kepegawaian Negara menyelenggarakan
fungsi sebagai berikut:

a. Koordinasi, bimbingan, pemberian petunjuk teknis, dan pengendalian
terhadap pelaksanaan peraturan perundang-undangan di bidang
kepegawaian;

b. Pemberian pertimbangan dan atau penetapan mutasi kepegawaian bagi
Pegawai Negeri Sipil Pusat dan Daerah di wilayah kerjanya sesuai
dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku;

c. Penetapan Pensiun Pegawai Negeri Sipil Pusat dan daerah, dan

penetapan status kepegawaian di wilayah kerjanya;
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d. Pemberian pertimbangan pensiun Pegawai Negeri Sipil Daerah dan
penetapan status kepegawaian di wilayah kerjanya;

e. Penyelenggaraan dan pemeliharaan jaringan informasi data
kepegawaian Pegawai Negeri Sipil Pusat dan Daerah di wilayah
kerjanya;

f. Penetapan pemindahan Pegawai Negeri Sipil antar Daerah Provinsi atau
antara Daerah Kabupaten/Kota dan Daerah Kabupaten/Kota Ilain
Provinsi;

g. Tugas-tugas lain yang ditetapkan oleh Kepala Badan Kepegawaian
Negara.

Secara keseluruhan tugas pokok dan fungsi masing-masing bagian dan
bidang teknis di Kanreg VI BKN Medan adalah sebagai berikut:

1. Bagian Umum, mempunyai tugas melaksanakan pelayanan teknis dan
administrasi bagi seluruh satuan organisasi Kanreg BKN, dan
menyelenggarakan fungsi (a) penyusunan rencana dan program, (b)
pengelolaan administrasi keuangan, (c) pengelolaan administrasi
kepegawaian, (d) pengelolaan tata usaha kantor, dokumentasi dan
kehumasan, serta perlengkapan dan rumah tangga.

2. Bidang Mutasi, mempunyai tugas (a) melaksanakan pemberian teknis
mutasi kepegawaian kepada Pejabat Pembina Kepegawaian Daerah dan
Pejabat Instansi Pusat yang berwenang di daerah, (b) menetapkan
kenaikan pangkat anumerta dan pengabdian, (c) memberikan
pertimbangan peninjauan masa kerja, (d) penetapan pindah wilayah

kerja.
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3. Bidang Status Kepegawaian dan Pensiun, mempunyai tugas

melaksanakan penyiapan penetapan Nomor Identitas Pegawai Negeri
Sipil, Kartu Pegawai, Kartu Isteri/Suami, pemberhentian dan pemberian
pensiun bagi PNS Pusat dan janda/dudanya dan penyiapan
pertimbangan teknis bagi PNS daerah dan janda/dudanya yang telah
mencapai Batas Usia Pensiun, dan penyiapan pertimbangan status
kepegawaian lainnya.

. Bidang Informasi Kepegawaian, mempunyai tugas melaksanakan
sistem informasi kepegawaian Pegawai Negeri Sipil Pusat dan Daerah
dan memfasilitasi pengembangan sistem informasi kepegawaian pada
instansi daerah di wilayah kerjanya, penyediaan informasi data base
kepegawaian baik Pusat maupun Daerah, pengelolaan tata naskah
pegawai sesuai dengan wilayah kerja, menjaga dan mengelola sistem
jaringan informasi kepegawaian.

. Bidang Bimbingan Teknis Kepegawaian, mempunyai tugas
melaksanakan bimbingan teknis kepegawaian dan diklat kepegawaian,
melakukan pengawasan kompetensi jabatan, dan pengendalian
pemanfaatan lulusan Diklat Pegawai Negeri Sipil Pusat maupun
Daerah, dan mengadakan sosialisasi peraturan-peraturan tentang

kepegawaian.
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5. Deskripsi Responden Penelitian
a. Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi %
Laki-laki 27 48,2
Perempuan 29 51,8
Total 56 100.0

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)

Berdasarkan Tabel 4.1 maka dapat dilihat bahwa karakteristik
responden berdasarkan jenis kelamin laki-laki berjumlah 27 orang, dan
responden perempuan berjumlah 29 orang maka total responden
keseluruhan berjumlah 56 orang. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai
Kantor Regional VI Badan Kepegawaian Negara kebanyakan berjenis
kelamin perempuan.

b. Berdasarkan Usia

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi %
25-30 8 14,3
31-35 12 21,4
36 — 40 11 19,6
41 - 45 5 8,9
46 - 50 7 12,5

> 51 13 23,2

Total 56 100.0

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa pegawai Kantor Regional VI Badan
Kepegawaian Negara yang berusia di atas 51 tahun adalah responden
terbanyak yaitu sebesar 13 orang atau 23,2%, kemudian usia antara 31-
35 tahun sebanyak 12 orang atau 21,4%, kemudian usia antara 3640

tahun sebanyak 11 orang atau 19,6%, selanjutnya usia antara 25-30
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orang sebanyak 8 orang atau 14,3% dan sisanya berusia antara 46-50
tahun dan antara 41-45 tahun sebanyak 7 orang dan 5 orang.
c. Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Terakhir
Tingkat Pendidikan Frekuensi %
SMA 17 30,4
Diploma 5 8,9
S1 25 44,6
S2 9 16,1
Total 56 100.0

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa tingkat pendidikan responden

terbanyak adalah tingkat S1 yaitu sebesar 25 orang atau 44,6%
kemudian SMA sebanyak 17 orang atau 30,4%, kemudian S2
sebanyak 9 orang atau 16,1% dan sisanya tingkat diploma yaitu
sebanyak 5 orang atau 8,9%.

d. Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi %
di bawah 5 tahun 7 12,5
6 — 10 tahun 27 48,2
11 — 15 tahun 1 1,8
16 - 20 tahun 5 8,9
di atas 21 tahun 16 28,6
Total 56 100.0

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa masa kerja responden terbanyak

adalah antara 6 — 10 tahun sebanyak 27 orang atau 48,2% kemudian di
atas 21 tahun sebanyak 16 orang atau 28,6%, kemudian di bawah 5

sebanyak 7 orang atau 12,5%, kemudian 16 — 20 tahun sebanyak 5
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orang atau 8,9% dan sisanya antara 11 — 15 tahun sebanyak 1 orang

atau 1,8%.

Kuesioner yang dilakukan dalam penelitian

ini diukur dengan

menggunakan skala likert untuk pengaruh tekanan kerja dan kompensasi

terhadap kinerja pegawai di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian

Negara Medan.

a. Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Tekanan Kerja
(X1)
Tabel 4.5 Distribusi Jawaban Responden Terhadap Tekanan
Kerja (X3)
Item Frekuensi Pendapat Responden
Skor 5 Skor 4 Skor3 | Skor2 | Skor1l Total
SS S KS TS STS

N % | N % | n| % [N| % |n| % | n| %
1 35 | 625| 21 | 375 | - - - - - - | 56| 100
2 29 | 518 | 27 | 482 | - - - - - - | 56| 100
3 19 339 |30 | 536 |6 (107|118 - - | 56| 100
4 12 1214 |24 | 429 |15(268| 5 | 89 | - - | 56| 100
5 17 1304 | 35 | 625 | 3 | 54 | - - | 1] 18 |56 100
6 16 | 286 | 38 | 679 | 2 | 36 | - - - - | 56| 100
7 26 | 46,4 | 22 | 393 | 8 [143| - - - - | 56| 100
8 16 | 286 | 29 | 51,8 | 11 | 19,6 56 | 100
9 6 |107]|40|714| 6 |107| 2|36 |2 | 36 |56 100
10 6 |107|37|661| 7 |125|2 |36 |4 | 7,1 |56 100

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)

Hasil jawaban kuesioner yang diperoleh dari 56 orang responden

untuk variabel budaya organisasi pada tabel 4.5 yaitu:

1) Pada pernyataan kesatu (Dalam bekerja, saya selalu dikejar waktu

untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik) sebanyak 35 orang

atau 62,5% yang menyatakan sangat setuju, 21 orang atau 37,5%
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3)

4)

5)
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menyatakan setuju, tidak ada responden menyatakan kurang setuju,
tidak ada responden menyatakan tidak setuju dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kedua (Gaji/upah yang tidak sesuai dengan beban
kerja membuat saya menjadi frustasi dengan pekerjaan saya)
sebanyak 29 orang atau 51,8% yang menyatakan sangat setuju,
tidak ada responden menyatakan kurang setuj., tidak ada responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga (Dalam menjalankan pekerjaan saya
dituntut kesehatan fisik yang prima) sebanyak 19 orang atau 33,9%
yang menyatakan sangat setuju, 30 orang atau 53,6% menyatakan
setuju, 6 orang atau 10,7% menyatakan kurang setuju, 1 orang atau
1,8% menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keempat (Pemimpin sangat otoriter sehingga
bawahan tertekan dalam menjalankan pekerjaannya) sebanyak 12
orang atau 21,4% yang menyatakan sangat setuju, 24 orang atau
42,9% menyatakan setuju, 15 orang atau 26,8% menyatakan
kurang setuju, 5 orang atau 8,9% menyatakan tidak setuju, dan
tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kelima (Adanya komitmen pegawai pada
perusahaan membuat pegawai merasa mempunyai tanggung jawab

besar atas pekerjaannya) sebanyak 17 orang atau 30,4% yang
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menyatakan sangat setuju, 35 orang atau 62,5% menyatakan setuju,
3 orang atau 5,4% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju, dan 1 orang atau 1,8% menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keenam (Atasan bertindak kurang adil dalam
pembagian order pekerjaan pada bawahnnya) sebanyak 16 orang
atau 28,6% yang menyatakan sangat setuju, 38 orang atau 67,9%
menyatakan setuju, 2 orang atau 3,6% menyatakan kurang setuju,
tidak ada responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketujuh (Saya merasa resah, ada persaingan yang
tidak sehat antara rekan kerja) sebanyak 26 orang atau 46,4% yang
menyatakan sangat setuju, 22 orang atau 39,3% menyatakan setuju,
8 orang atau 14,3% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kedelapan (Pekerjaan  pegawai tidak
dikoordinasikan dengan baik sehingga menghambat pekerjaan)
sebanyak 16 orang atau 28,6% yang menyatakan sangat setuju, 29
orang atau 51,8% menyatakan setuju, 11 orang atau 19,6%
menyatakan kurang setuju, tidak ada responden menyatakan tidak
setuju, dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju.
Pada pernyataan kesembilan (Saya merasa tersinggung bila ada

rekan kerja yang menegur kesalahan saya) sebanyak 6 orang atau
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10,7% yang menyatakan sangat setuju, 40 orang atau 71,4%
menyatakan setuju, 6 orang atau 10,7% menyatakan kurang setuju,
2 orang atau 3,6% menyatakan tidak sangat setuju, dan 2 orang
atau 3,6% menyatakan tidak setuju.

10) Pada pernyataan kesepuluh (Tuntutan tugas yang memberatkan
sering membuat saya frustasi) sebanyak 6 orang atau 10,7% yang
menyatakan sangat setuju, 37 orang atau 66,1% menyatakan setuju,
7 orang atau 12,5% menyatakan kurang setuju, 2 orang atau 3,6%
menyatakan tidak setuju, dan 4 orang atau 7,1% menyatakan
sangat tidak setuju.

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Kompensasi
(X2)

Tabel 4.6 Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel

Kompensasi
Item Frekuensi Pendapat Responden
Skor 5 Skor 4 Skor 3 Skor 2 | Skorl Total
SS S KS TS STS

N % N % n| % |[n| % |[n| % | n | %
11 38 |67,9| 18 | 21,1 | - - - - - | - |56 100
12 38 679 18 | 21,1 | - - - - - | - |56/ 100
13 | 31 | 554 |22 |393|3 |54 - - - | - |56 100
14 28 | 50,0 | 26 | 46,4 | - - 2|36 | -| - |56] 100
15 23 {41,130 536 |2 |36 |1] 18| -] - |56/ 100
16 29 | 518 | 24 | 429 | 3 | 54 | - - - | - |56 100
17 22 {39333 589|118 - - - | - |56/ 100
18 27 | 48,2 | 28 | 50,0 | - - 1118 | -] - |56] 100
19 22 {39331 5542 |36|1] 18| -] - |56/ 100
20 17 | 30,4 | 28 | 50,0 | 11 | 19,6 | - - - | - |56 100
21 27 | 482 | 25 | 446 | 4 | 71 | - - | - |56 100

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)

Hasil jawaban kuesioner yang diperoleh dari 56 orang responden

untuk variabel komitmen kerja pada Tabel 4.6 yaitu:
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Pada pernyataan kesebelas (Kompensasi yang saya terima sesuai
dengan besanya tanggung jawab yang diemban) sebanyak 38 orang
atau 67,9% yang menyatakan sangat setuju, 18 orang atau 21,1%
menyatakan setuju, tidak ada responden menyatakan kurang setuju,
tidak ada responden menyatakan tidak setuju dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kedua belas (Instansi memberikan bonus kepada
saya jika saya berprestasi atau bekerja di atas standar yang telah
ditetapkan) sebanyak 38 orang atau 67,9% yang menyatakan
sangat setuju, 18 orang atau 21,1% menyatakan setuju, tidak ada
responden menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga belas (Besanya kenaikan gaji yang
diberikan kepada saya sudah sesuai dengan kondisi ekonomi saat
ini) sebanyak 31 orang atau 55,4% yang menyatakan sangat setuju,
22 orang atau 39,3% menyatakan setuju, 3 orang atau 5,4%
menyatakan kurang setuju, tidak ada responden tidak setuju dan
tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keempat belas (Instansi sudah memberikan
penggantian atas biaya perawatan dan pengobatan yang besarnya
sesuai dengan yang diterapkan organisasi) sebanyak 28 orang atau
50,0% yang menyatakan sangat setuju, 26 orang atau 46,48%

menyatakan setuju, tidak ada responden menyatakan kurang setuju,
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2 orang atau 3,6% menyatakan tidak setuju dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kelima belas (Instansi telah memberikan
bermacam-macam tunjangan kepada saya) sebanyak 23 orang atau
41,1% yang menyatakan sangat setuju, 30 orang atau 53,6%
menyatakan setuju, 2 orang atau 3,6% menyatakan kurang setuju, 1
orang atau 1,8% menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden
menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keenam belas (Kebijakan atau sistem pemberian
gaji, jaminan sosial, tunjangan dan bonus di instansi ini cukup adil)
sebanyak 29 orang atau 51,8% yang menyatakan sangat setuju, 24
orang atau 42,9% menyatakan setuju, 3 orang atau 5,4%
menyatakan kurang setuju, tidak ada responden menyatakan tidak
setuju dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju.
Pada pernyataan ketujuh belas (Saya merasa senang bekerja di sini
karena saya bekerja sama dengan teman-teman yang akan selalu
memberikan dorongan semangat kepada saya jika saya sedang
mendapatkan masalah dalam bekerja) sebanyak 22 orang atau
39,3% yang menyatakan sangat setuju, 33 orang atau 58,9%
menyatakan setuju, 1 orang atau 1,8% menyatakan kurang setuju,
tidak ada responden menyatakan tidak setuju dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kedelapan belas (Instansi memberikan tunjangan

rekreasi kepada pegawainya) sebanyak 27 orang atau 30,4% yang
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menyatakan sangat setuju, 28 orang atau 50,0% menyatakan setuju,
tidak ada responden menyatakan kurang setuju, 1 orang atau 1,8%
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responde menyatakan sangat
tidak setuju.

Pada pernyataan kesembilan belas (Instansi telah memberikan
peluang promosi atas prestasi kerja saya) sebanyak 22 orang atau
39,3% yang menyatakan sangat setuju, 31 orang atau 55,4%
menyatakan setuju, 2 orang atau 3,6% menyatakan kurang setuju, 1
orang atau 1,8% menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden

menyatakan sangat tidak setuju.

10) Pada pernyataan kedua puluh (Instansi memberikan kewenangan

kepada pegawainya untuk ikut serta dalam mengambil keputusan
dalam pemecahan masalah instansi) sebanyak 17 orang atau 30,4%
yang menyatakan sangat setuju, 28 orang atau 50,0% menyatakan
setuju, 11 orang atau 19,6% menyatakan kurang setuju, tidak ada
responden menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden

menyatakan sangat tidak setuju.

11) Pada pernyataan kedua puluh satu (Instansi memberikan peluang

kepada pegawai untuk berpartisipasi dalam pengambilan
keputusan) sebanyak 27 orang atau 48,2% yang menyatakan sangat
setuju, 25 orang atau 44,6% menyatakan setuju, 4 orang atau 7,1%
menyatakan kurang setuju, tidak ada responden menyatakan tidak

setuju dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju.
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c. Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Kinerja ()

Tabel 4.7 Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Kinerja

Item Frekuensi Pendapat Responden
Skor 5 Skor 4 Skor 3 Skor 2 | Skor1l Total
SS S KS TS STS

N % n % ni % n| % |[n| % | n| %
22 37 | 66,1 19 | 339 | - - - - - | - |56 100
23 38 [ 679 18 | 32,1 | - - - - - | - |56 100
24 18 1321|134 (60,7 4|71 - - - | - |56 100
25 31 | 554 | 25| 445 | - - - - - | - |56 100
26 24 1429 |31 | 554 |1 |18 | - - - | - |56 100
27 21 | 375|133 589 | 2| 36| - - - | - |56 100
28 30 536 | 26 | 464 | - - - - - | - |56 100
29 12 | 21,4 |25 | 446 |10|179] 9 |161 | - | - |56 100
30 21 | 375|129 | 518 | 3 |54|3 |54 |-] - [56]100
31 27 | 482 | 29 | 51,8 | - - - - - | - |56 100
32 31 | 554 | 25| 446 | - - - - - | - |56 100
33 26 | 46,4 | 26 | 464 | 4 | 7,1 | - - 56 | 100

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)

Hasil jawaban kuesioner yang diperoleh dari 56 orang responden
untuk variabel kinerja pada tabel 4.7 yaitu:

1) Pada pernyataan kedua puluh dua (Saya selalu berusaha untuk
meningkatkan produktivitas kerja saya) sebanyak 37 orang atau
66,1% yang menyatakan sangat setuju, 19 orang atau 33,9%
menyatakan setuju, tidak ada responden menyatakan kurang setuju,
tidak ada responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

2) Pada pernyataan kedua puluh tiga (Pekerjaan yang saya tekuni
dapat meningkatkan produktivitas kerja saya) sebanyak 38 orang
atau 67,9% yang menyatakan sangat setuju, 18 orang atau 32,1%

menyatakan setuju, tidak ada responden menyatakan kurang setuju,
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tidak ada responden menyatakan tidak setuju dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kedua puluh empat (Saya mempunyai target
kinerja yang harus dicapai dalam suatu periode) sebanyak 18 orang
atau 32,1% yang menyatakan sangat setuju, 34 orang atau 60,7%
menyatakan setuju, 4 orang atau 7,1% menyatakan kurang setuju,
tidak ada responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kedua puluh lima (Saya melayani pelanggan
dengan tepat waktu) sebanyak 31 orang atau 55,4% yang
menyatakan sangat setuju, 25 orang atau 44,5% menyatakan setuju,
tidak ada responden menyatakan kurang setuju, tidak ada
responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kedua puluh enam (Saya melakukan pelayanan
dengan tepat waktu sesuai yang diberikan perusahaan) sebanyak 24
orang atau 42,9% yang menyatakan sangat setuju, 31 orang atau
55,4% menyatakan setuju, 1 orang atau 1,8% menyatakan kurang
setuju, tidak ada responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kedua puluh tujuh (Saya sangat puas dalam
pekerjaan saya) sebanyak 21 orang atau 37,5% yang menyatakan
sangat setuju, 33 orang atau 58,9% menyatakan setuju, 2 orang

atau 3,6% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
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menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kedua puluh delapan (Saya merasa puas atas
penilaian kinerja yang diberikan perusahaansebanyak 30 orang
atau 53,6% yang menyatakan sangat setuju, 26 orang atau 46,4%
menyatakan setuju, tidak ada responden menyatakan kurang setuju,
tidak ada responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kedua puluh sembilan (Pekerjaan saya sesuai
dengan tingkat keterampilan yang dimiliki) sebanyak 12 orang atau
21,4% yang menyatakan sangat setuju, 25 orang atau 44,6%
menyatakan setuju, 10 orang atau 17,9% menyatakan kurang
setuju, 9 orang atau 16,1% menyatakan tidak setuju, dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga puluh (Tingkat keterampilan membantu
saya dalam menyelesaikan setiap pekerjaan) sebanyak 21 orang
atau 37,5% yang menyatakan sangat setuju, 29 orang atau 51,8%
menyatakan setuju, 3 orang atau 5,4% menyatakan kurang setuju, 3
orang atau 5,4% menyatakan tidak sangat setuju, dan tidak ada

responden menyatakan tidak setuju.

10) Pada pernyataan ketiga puluh satu (Saya selalu hadir tepat waktu)

sebanyak 27 orang atau 48,2% yang menyatakan sangat setuju, 29

orang atau 51,8% menyatakan setuju, tidak ada responden
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menyatakan kurang setuju, tidak ada responden menyatakan tidak
setuju, dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju.

11) Pada pernyataan ketiga puluh dua (Saya selalu datang ke kantor
tepat waktu) sebanyak 31 orang atau 55,4% yang menyatakan
sangat setuju, 25 orang atau 44,6% menyatakan setuju, tidak ada
responden menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

12) Pada pernyataan ketiga puluh tiga (Saya selalu pulang tepat waktu)
sebanyak 26 orang atau 46,4% yang menyatakan sangat setuju, 26
orang atau 46,4% menyatakan setuju, 4 orang atau 7,1%
menyatakan kurang setuju, tidak ada responden menyatakan tidak

setuju, dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju.

7. Uji Kualitas Data

Kualitas hasil penelitian yang baik sudah semestinya diperoleh jika
rangkaian penelitian dilakukan dengan baik. Perencanaan yang matang,
dengan alat penelitian seperti daftar pertanyaan yang digunakan harus
dalam kondisi baik. Valid artinya data-data yang diperoleh dengan
penggunaan instrumen penelitian dapat menjawab tujuan penelitian.
Reliabel artinya data yang diperoleh konsisten atau stabil. Agar data yang
diperoleh valid dan reliabel maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas.
Uji validitas dan reliabilitas kuesioner penelitian ini menggunakan bantuan

software SPSS 22.0 for windows.
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a. Uji Validitas
Uji validitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS 22.0
dengan kriteria sebagai berikut :
1) Jika rhitung > rtabel, maka butir pertanyaan tersebut valid.
2) Jika rhitung < rtabel, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid.
3) r hitung dapat dilihat pada kolom corrected item - total
correlation.
Nilai r tabel dengan ketentuan N = jumlah kasus = 56 dan tingkat
signifikansi sebesar 5%, maka angka yang diperoleh = 0,258.

Tabel 4.8 Validitas Data Variabel Bebas X; (Tekanan Kerja)

Corrected Item-

Total Correlation r Tabel Keterangan
Pernyataanl 0,435 0,258 Valid
Pernyataan2 0,572 0,258 Valid
Pernyataan3 0,348 0,258 Valid
Pernyataan4 0,394 0,258 Valid
Pernyataan5 0,529 0,258 Valid
Pernyataan6 0,558 0,258 Valid
Pernyataan? 0,475 0,258 Valid
Pernyataan8 0,419 0,258 Valid
Pernyataan9 0,689 0,258 Valid
Pernyataan10 0,329 0,258 Valid

Sumber: Data diolah (2019)

Setelah dilakukan pengujian validitas data variabel tekanan kerja
(X1) yang terlihat pada Tabel 4.8, seluruh pernyataan adalah valid
yaitu nilai corrected item total correlation seluruhnya bernilai lebih

besar dari 0,258.
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Tabel 4.9 Validitas Data Variabel Bebas X, (Kompensasi)

Item-Total Statistics

Corrected Item-

Total Correlation r Tabel Keterangan
Pernyataanll 0,416 0,258 Valid
Pernyataanl2 0,416 0,258 Valid
Pernyataan13 0,386 0,258 Valid
Pernyataanl4 0,524 0,258 Valid
Pernyataanl5 0,513 0,258 Valid
Pernyataan16 0,510 0,258 Valid
Pernyataanl7 0,464 0,258 Valid
Pernyataan18 0,605 0,258 Valid
Pernyataanl19 0,553 0,258 Valid
Pernyataan20 0,340 0,258 Valid
Pernyataan21 0,461 0,258 Valid

Sumber: Data diolah mengunakan SPSS 22.00 (2019)

Setelah dilakukan pengujian validitas data variabel kompensasi
(X2) yang terlihat pada Tabel 4.9, seluruh pernyataan adalah valid
yaitu nilai corrected item total correlation seluruhnya bernilai lebih
besar dari 0,258.

Tabel 4.10 Validitas Data Variabel Y (Kinerja)

Item-Total Statistics

Corrected Item-
Total
Correlation r Tabel Keterangan
Pernyataan22 0,371 0,258 Valid
Pernyataan23 0,859 0,258 Valid
Pernyataan24 0,340 0,258 Valid
Pernyataan25 0,335 0,258 Valid
Pernyataan26 0,414 0,258 Valid
Pernyataan27 0,552 0,258 Valid
Pernyataan28 0,284 0,258 Valid
Pernyataan29 0,303 0,258 Valid
Pernyataan30 0,460 0,258 Valid
Pernyataan31 0,478 0,258 Valid
Pernyataan32 0,492 0,258 Valid
Pernyataan33 0,567 0,258 Valid

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS 22.00 (2019)
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Setelah dilakukan pengujian validitas data variabel terikat yaitu
kinerja (Y) yang terlihat pada Tabel 4.10, seluruh pernyataan adalah
valid yaitu nilai corrected item total correlation seluruhnya bernilai
lebih besar dari 0,258.

. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk menunjuk pada suatu pengertian
bahwa suatu instrumen dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat
pengumpul data karena instrumen itu sudah baik. Reliabilitas
menunjukkan tingkat kestabilan, konsistensi, dan atau kehandalan
instrumen untuk menggambarkan gejala seperti apa adanya.

Tabel 4.11. Reliabilitas Data Variabel X;

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

685 10
Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat nilai cronbach’s alpha 0,685
lebih besar dari 0,60 berarti data telah reliabel.

Tabel 4.12. Reliabilitas Data Variabel X,

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.807 11
Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat nilai cronbach’s alpha 0,807

lebih besar dari 0,8 berarti data telah reliabel.
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Tabel 4.13. Reliabilitas Data Variabel Y

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.687 12

Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat nilai cronbach’s alpha 0,687

lebih besar dari 0,6 berarti data telah reliable.

8. Uji Asumsi Klasik
a. Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas data yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan
dengan uji normality plot dengan melihat grafik P-Plot. Dasar
pengambilan keputusan yakni jika data menyebar disekitar diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal, maka model jalur memenuhi asumsi
normalitas. Selain itu, tampilan grafik Histogram juga memberikan pola
distribusi normal karena menyebar secara merata ke kiri dan ke kanan.

Hasil uji normalitas yang dilakukan ditunjukkan oleh gambar berikut:
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Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

1,0

0,87

0,4 o

Expected Cum Prob

0,2

0,0 T T T
0,0 0.2 04 0,6 0.8 1,0

Observed Cum Prob

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS 22.00 (2019)

Gambar 4.2. Hasil Uji Normalitas P-Plot
Berdasarkan Gambar 4.2 dapat dilihat bahwa data terdistribusi
merata di sepanjang garis diagonal. Hal ini membuktikan bahwa data

yang dipergunakan dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja

Mean = 7 BOE-16
— Std. Dewv. = 0,952

M= 36

oA
s+ \

[} T T T
-3 -2 -1 a 1 2 3

Regression Standardized Residual

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS 22.00(2019)
Gambar 4.3. Grafik Histogram
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Pada Gambar 4.3 menjelaskan histogram terlihat bahwa garis dan
histogramnya melintang dari Kiri ke kanan. Gambar ini menunjukkan
bahwa data yang telah diolah sudah terdistribusi secara normal.

b. Hasil Uji Multikolinieritas

Multikolinearitas adalah suatu kondisi di mana terjadi korelasi
signifikan antara  variabel bebasnya. Jika terdapat gejala
multikolinearitas relatif sempurna, maka penafsiran lewat kuadrat
terkecil menjadi tak tertentu dan variansi serta standar deviasinya
menjadi tak terdefinisikan.

Tabel 4.14. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
1 Tekanan Kerja ,676 1,479
Kompensasi ,676 1,479

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan Tabel 4.14 diketahui bahwa nilai VIF untuk variabel
bebas yang terdiri dari tekanan kerja dan kompensasi lebih kecil dari 10
(VIF < 10), sedangkan nilai tolerance-nya mendekati 1. Dengan
demikian persamaan terbebas dari asumsi multikolinearitas.

c. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model jalur terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu

pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas,
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sebaliknya jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Dengan pengolahan

SPSS, maka diperoleh hasil sebagai berikut :

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja
3
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Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data diolah (2019)
Gambar 4.4. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan Gambar 4.4 memperlihatkan bahwa sebagian besar
titik menyebar diseputar titik nol sumbu Y. Hal ini berarti bahwa
persamaan terbebas dari asumsi heteroskedastisitas dan data yang
dipergunakan dalam penelitian ini adalah bersumber dari data yang

terdistribusi normal.
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11. Pengujian Hipotesis
a. Model Analisis Regresi Linier Berganda
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas yang
terdiri dari tekanan kerja (X;), dan kompensasi (X,) terhadap variabel
terikat, yaitu kinerja ().

Tabel 4.15
Model Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients
B Std. Error
(Constant) 25,906 5,068
1 Tekanan Kerja 437 124
Kompensasi ,197 ,128

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan hasil pengolahan data seperti terlihat pada Tabel 4.15
Kolom Unstandardized Coefficients bagian B diperoleh persamaan
regresi linier berganda sebagai berikut:

Y =25,906 + 0,437X1 + 0,197X2 + e

Berdasarkan persamaan tersebut dapat digambarkan sebagai
berikut:

a. Konstanta (a) = 25,906. Ini mempunyai arti bahwa jika tidak ada
peningkatan variabel independen maka kinerja pegawai adalah sebesar
25,906.

b. Koefisien X1 (bl) = 0,437. Ini menunjukkan bahwa variabel tekanan
kerja (X1) berpengaruh positif, atau setiap terjadi peningkatan variabel
tekanan kerja sebesar satu satuan maka kinerja pegawai juga akan

mengalami peningkatan sebesar 0,437.
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Koefisien X2 (b2) = 0,197. Ini menunjukkan bahwa variabel
kompensasi (X;) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, atau
setiap terjadi peningkatan variabel kompensasi sebesar satu satuan

maka kinerja pegawai juga akan mengalami peningkatan sebesar 0,197.

. Uji Signifikan Simultan (Uji-F)

Uji F (uji serentak) dilakukan untuk melihat secara bersama-sama
pengaruh atau hubungan positif dan signifiken variabel bebas (X)
terhadap variabel terikat (YY) berupa kinerja pegawai.

Model hipotesis yang digunakan dalam Uji F ini adalah:

Ho : b1 = b2 = 0, Artinya secara serentak tidak terdapat pengaruh positif
dan signifikan dari variabel bebas (X;, X;) berupa tekanan kerja dan
kompensasi terhadap variabel terikat ().
Hi : bl #b2 # 0, Artinya secara serentak terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan dari variabel bebas (X;, X;) berupa tekanan kerja dan
kompensasi terhadap variabel terikat ().

Untuk menentukan nilai F, maka diperlukan adanya derajat bebas
pembilang dan derajat bebas penyebut, dengan rumus sebagai berikut:
df (pembilang) = k-1
df (penyebut) = n-k
Keterangan:

n = jumlah sampel penelitian

k = jumlah variabel bebas dan terikat
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Pada penelitian ini diketahui jumlah sampel (n) adalah 56 dan
jumlah keseluruhan variabel (k) adalah 34, sehingga diperoleh:
1) df (pembilang) = k-1 df (pembilang) =3-1=2
2) df (penyebut) = n-k df (penyebut) =56 - 2 =54

Nilai Fhitung akan diperoleh dengan menggunakan bantuan
software SPSS 22,0 for Windows, kemudian akan dibandingkan dengan
nilai Ftabel pada tingkat o = 5% (2 : 54) = 3,17, dengan kriteria uji
sebagai berikut:
Ho diterima bila Fhitung < Ftabel pada o = 5%

H; ditolak bila Fhitung > Ftabel pada a = 5%

Table 4.16
Uji-F
ANOVA?
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 237,585 2 118,792| 15,437| ,000°
1 Residual 407,844 53 7,695
Total 645,429 55

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Tekanan Kerja

Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan tabel 4.16 bahwa nilai Fhitung > Ftabel (15,437 >
3,17) dan probabilitas signifikan F sebesar 0,000 < 0,05 dengan
hipotesis H, ditolak dan H; diterima. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa variabel bebas yaitu (X1, X;) berupa tekanan kerja dan
kompensasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan

terhadap variabel terikat (Y) berupa kinerja pegawai.
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c. Uji Signifikan Parsial (Uji-t)

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui secara individu
pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel independen, yaitu
variabel tekanan kerja (X;) dan kompensasi (X;) terhadap variabel
dependen yaitu kinerja pegawai ().

Model hipotesis yang akan digunakan adalah:
Ho : bl = b2 = 0, artinya variabel bebas yang terdiri dari variabel
tekanan kerja (X;) dan kompensasi (X;) secara parsial tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen yaitu
kinerja pegawai (Y).
Hy : bl # b2 # 0, artinya variabel bebas yang terdiri dari variabel
tekanan kerja (X;) dan kompensasi (X;) secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap variabel dependen yaitu kinerja pegawai
(Y).

Kriteria pengambilan keputusan:
HO diterima jika thitung < ttabel pada o = 5%
H, ditolak jika thitung > ttabel pada o = 5%

Nilai thitung akan diperoleh dengan menggunakan software SPSS
22,0 for Windows, kemudian akan dibandingkan dengan nilai ttabel
pada tingkat oo = 5% yakni yang diperoleh dengan deraja bebas = df — k
(df = jumlah sampel dan k = jumlah variabel keseluruhan) yaitu dfl =
3-1 =2, dan df2 = 56-2 = 54. Uji thitung yang dilakukan adalah uji dua

arah maka ttabel 0,025(54) = 2,00.
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Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 25,906 5,068 5111 ,000
1 Ie".a“a” 437 124 467| 3514|001
erja
Kompensasi ,197 ,128 ,204 2,540 ,003

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan Tabel 4.17 terlihat bahwa:

Nilai thitung variabel tekanan kerja (X;) sebesar 3,514 dan nilai ttabel

bernilai 2,00, sehingga thitung > ttabel (3,514 > 2,00) dan nilai

signifikan 0,001 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel

tekanan kerja (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai atau dengan kata lain H, ditolak H; diterima.

Nilai thitung variabel kompensasi (X;) sebesar 2,540 dan nilai ttabel

bernilai 2,00, sehingga thitung > ttabel (2,540 > 2,00) dan nilai

signifikan 0,003 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel

kompensasi (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai atau dengan kata lain H, ditolak H, diterima.




d. Pengujian Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 4.18
Uji Koefisien Determinasi

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1
,607° ,368 ,344 2,774

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

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS 22.00 (2019)
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Tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai R Square = 0,368 berarti

36,8% faktor-faktor yang mempengaruhi

Kinerja pegawai

dapat

dijelaskan oleh tekanan kerja dan kompensasi. Sedangkan sisanya

63,2% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti oleh

penelitian ini.

B. Pembahasan Hasil Penelitian

1. Pengaruh tekanan kerja berpengaruh terhadap kinerja

Dari hasil penelitian telah dijelaskan dengan uji t atau uji parsial bahwa

variabel tekanan kerja (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan nilai t hitung variabel tekanan kerja

(Xy) sebesar 3,514 dan nilai t tabel bernilai 2,00, sehingga t hitung > t tabel

(3,514 > 2,00) dan nilai signifikan 0,001 < 0,05.

Menurut Fahmi (2013:256) Tekanan adalah keadaan yang menekan diri

dan jiwa seseorang diluar batas kemampuannya, sehingga jika terus

dibiarkan tanpa ada solusi maka ini akan berdampak pada kesehatannya.

Menurut Rivai (2014:516) tekanan sebagai suatu istilah yang merangkumi
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stres, beban, konflik, keletihan ketegangan panik, perasaan gemuruh dan
hilangnya daya. Tekanan kerja yang tinggi akan menyebabkan
menurunnya kinerja karyawan sehingga dapat mengakibatkan menurunnya
moral kerja, kedisiplinan, prestasi kerja, dan menurunnya tingkat kualitas
kerja karena pekerjaan tidak dikerjakan dengan sepenuh hati oleh
karyawannya.

Hal ini juga didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Gunawan (2017) menunjukkan bahwa variabel kompensasi, tekanan
pekerjaan dan kejelasan karier berpengaruh signifikan secara simultan
maupun parsial terhadap kinerja pegawai kontrak (Pasukan Kuning) Pada
Dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang, Perumahan dan Kawasan

Permukiman Kabupaten Kapuas.

. Pengaruh kompensasi berpengaruh terhadap kinerja

Dari hasil penelitian telah dijelaskan dengan uji t atau uji parsial bahwa
variabel kompensasi (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan nilai t hitung variabel kompensasi
(X2) sebesar 2,540 dan nilai t tabel bernilai 2,00, sehingga thitung > ttabel
(2,540 > 2,00) dan nilai signifikan 0,003 < 0,05.

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2013:49), kompensasi adalah
semua balas jasa yang diterima seorang karyawan dari perusahaannya
sebagai akibat dari jasa atau tenaga yang telah diberikannya kepada
perusahaan tersebut. Untuk meningkatkan kinerja pegawai diperlukan

suatu dorongan terhadap pegawai tersebut, dan salah satu dari dorongan
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tersebut adalah dengan memberikan kompensasi yang sesuai dengan
tingkat pekerjaannya. Dengan menerima kompensasi yang benar
diharapkan para pegawai dapat melaksanakan tugasnya dengan baik dan
penuh rasa tanggung jawab serta berusaha untuk mencapai kinerja yang
baik pula. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Mudakir,
Zainuri (2018) bahwa kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh
terhadap Kkinerja. Kompensasi langsung berpengaruh pada Kkinerja
karyawan. Sedangkan motivasi kerja dan kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

. Pengaruh tekanan kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap
kinerja

Dari hasil penelitian telah dijelaskan dengan uji F atau uji simultan
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan tekanan kerja dan
kompensasi terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan nilai F
hitung > F tabel (15,437 > 3,17) dan probabilitas signifikan F sebesar
0,000 < 0,05 dengan hipotesis H, ditolak dan H; diterima. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel bebas yaitu (X3, X;) berupa tekanan kerja dan
kompensasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel terikat (Y) berupa kinerja pegawai.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Gunawan
(2017) menunjukkan bahwa variabel kompensasi, tekanan pekerjaan dan
kejelasan karier berpengaruh signifikan secara simultan maupun parsial
terhadap kinerja pegawai kontrak (Pasukan Kuning) Pada Dinas Pekerjaan

Umum, Penataan Ruang, Perumahan dan Kawasan Permukiman
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Kabupaten Kapuas. Hal ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan
oleh Komara, dan Nelliwati (2014) bahwa Pengaruh langsung kompensasi
terhadap kinerja pegawai negeri sipil (PNS) di Lingkungan Rumah Sakit
Umum Daerah (Rumah Sakit) Bandung sebesar 15,26%, pengaruh tidak
langsung melalui motivasi sebesar 7,04% dan pengaruh tidak langsung
melalui kepuasan sebesar 5,26%, sehingga total efek 27,56%. Pengaruh
langsung terhadap kinerja motivasi kerja sebesar 9,12%, pengaruh tidak
langsung melalui kompensasi sebesar 7,04% dan pengaruh tidak langsung
melalui kepuasan kerja sebesar 3,00%, sehingga total pengaruh sebesar
19,16%. Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap Kinerja sebesar
13,31% dan pengaruh tidak langsung melalui kompensasi sebesar 5,26%
dan pengaruh tidak langsung melalui motivasi kerja sebesar 3,00%,

sehingga total pengaruh sebesar 21,57%.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka penulis dapat
mengambil beberapa kesimpulan seperti:

1. Variabel tekanan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor
Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan. Hal ini ditunjukkan
dengan nilai t hitung variabel tekanan kerja (X;) sebesar 3,514 dan nilai t
tabel bernilai 2,00, sehingga t hitung > t tabel (3,514 > 2,00) dan nilai
signifikan 0,001 < 0,05.

2. Variabel kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor
Regional VI Badan Kepegawaian Negara Medan. Hal ini ditunjukkan
dengan nilai t hitung variabel kompensasi (X;) sebesar 2,540 dan nilai t
tabel bernilai 2,00, sehingga thitung > ttabel (2,540 > 2,00) dan nilai
signifikan 0,003 < 0,05.

3. Variabel tekanan kerja dan kompensasi berpengaruh secara simultan
terhadap kinerja pegawai di Kantor Regional VI Badan Kepegawaian
Negara Medan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai F hitung > F tabel

(15,437 > 3,17) dan probabilitas signifikan F sebesar 0,000 < 0,05.
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B. Saran
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka penulis dapat
memberikan beberapa saran seperti:

1. Pihak pimpinan dalam menangani tekanan pekerjaan di kalangan pegawai
disarankan memperhatikan tuntutan fisik pekerja sehingga mengurangi
tingkat stres dengan cara memberikan pekerjaan sesuai perhitungan beban
kerja, Pegawai disarankan untuk tidak mengulur-ngulur waktu, menjalin
koordinasi kerja lebih baik antar rekan kerja, menghargai pekerjaan rekan
kerja yang lain, serta bekerja sesuai aturan untuk meminimalisir kesalahan.

2. Pihak pimpinan dalam memberikan kompensasi harus sesuai dengan beban
kerja dan memberikan insentif sesuai dengan beban kerja yang diberikan
untuk meningkatan motivasi dan kinerja pegawai.

3. Bagi para peneliti selanjutnya yang akan mengkaji lebih dalam tentang
penelitian yang sama diharapkan agar hasil penelitian ini dapat menjadi

salah satu informasi yang dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya.
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