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ABSTRAK 

 

Nama      : Hafso Lestari Tanjung 

NIM  : 17 402 00085 

Judul Skripsi : Determinan Kinerja Pegawai di Stasiun Pengisian Bahan 

Bakar Umum  PT. Prima Putra Agung. 

 

 Kinerja pegawai merupakan fondasi kinerja organisasi untuk mencapai 

keunggulan kompetitif. Dengan tingkat kinerja pada SDM yang maksimal maka 

tujuan organisasi akan dengan mudah dicapai. Permasalahan dalam penelitian ini 

adalah peneliti menemukan beberapa masalah yang berkaitan dengan kinerja  

pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung seperti pegawai menggunakan waktu   

istirahat yang cukup lama atau melebihi batas yang telah ditentukan oleh pihak 

perusahaan dan juga pegawai sering bolos (tidak masuk bekerja). Rumusan masalah 

dalam penelitian ini adalah apakah motivasi, stres kerja dan kompensasi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung. Tujuan 

penelitian ini yaitu untuk mengetahui apakah motivasi, stres kerja dan kompensasi 

berpengaruh  terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung.  

Teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori-teori yang berkaitan 

dengan kinerja pegawai, motivasi, stres kerja dan kompensasi. Serta membahas 

hubungan motivasi dengan kinerja, hubungan stres kerja dengan kinerja, dan juga 

hubungan kompensasi dengan kinerja. 

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang dilakukan dengan cara 

langsung mendatangi responden ke tempat penelitian. Populasi dalam penelitian ini 

berjumlah 22 pegawai. Berhubung subjek dalam penelitian ini kurang dari 100 

orang maka semua anggota populasi dijadikan sampel. Teknik pengumpulan data 

yang digunakan adalah angket/kuesioner, wawancara dan observasi. Analisis data 

yang digunakan adalah uji validitas, uji reliabilitas, analisis deskriptif statistik, uji 

normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, analisis regresi linier 

berganda, uji koefisien determinasi (R2), uji parsial (uji t), uji simultan (uji F). 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan didapatkan hasil bahwa secara 

parsial motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra 

Agung. Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra 

Agung. Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. 

Prima Putra Agung. Sedangkan secara simultan  motivasi, stres kerja dan 

kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra 

Agung. 

 

Kata Kunci    : Motivasi, Stres Kerja, Kompensasi, Kinerja Pegawai. 
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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN 

1. Konsonan 

Fonem konsonan bahasa Arab yang dalam sistem tulisan Arab 

dilambangkan dengan huruf dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan 

dengan huruf, sebagian dilambangkan dengan tanda dan sebagian lain 

dilambangkan dengan huruf dan tanda sekaligus. Berikut ini daftar huruf Arab 

dan transliterasinya dengan huruf Latin. 

Huruf 

Arab 

Nama Huruf Latin Keterangan 

 Alif Tidak dilambangkan Tidak dilambangkan ا

 Ba B Be ب

 Ta T Te ت

 ṡa ṡ Es (dengan titik di atas) ث

 Jim J Je ج

 ḥa ḥ ح
Ha (dengan titik di 

bawah) 

 Kha Kh Ka dan ha خ

 Dal D De د

 żal ż ذ
Zet (dengan titik di 

atas) 

 Ra R Er ر

 Zai Z Zet ز

 Sin S Es س

 Syin Sy Es dan ye ش

 ṣad ṣ ص
Es (dengan titik di 

bawah) 

 ḍad ḍ ض
De (dengan titik di 

bawah) 

 ṭa ṭ ط
Te (dengan titik di 

bawah) 

 ẓa ẓ ظ
Zet (dengan titik di 

bawah) 

 ain .‘. Koma terbalik di atas‘ ع

 Gain G Ge غ

 Fa F Ef ف

 Qaf Q Ki ق

 Kaf K Ka ك

 Lam L El ل
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 Mim M Em م

 nun N En ن

 wau W We و

 ha H Ha ه

 hamzah ..’.. Apostrof ء

 ya Y Ye ي

 

2. Vokal 

Vokal bahasa Arab seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri dari vokal 

tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong. 

a. Vokal Tunggal adalah vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya 

berupa tanda atau harakat transliterasinya sebagai berikut: 

Tanda Nama Huruf Latin Nama 

 Fatḥah A A 

 Kasrah I I 

 Dommah U U وْ 

 

b. Vokal Rangkap adalah vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya 

berupa gabungan antara harakat dan huruf, transliterasinya berupa 

gabungan huruf sebagai berikut: 

Tanda dan 

Huruf 
Nama Gabungan  Nama 

.....  Fatḥah dan Ya Ai a dan i ي 

 Fatḥah dan Wau Au a dan u ......ْوْ 

 

c. Maddah adalah vokal panjang yang lambangnya berupa harakat dan huruf, 

transliterasinya berupa huruf dan tanda sebagai berikut: 

 

 



viii 
 

Harkat  

dan 

Huruf 

Nama 
Huruf  

dan Tanda 
Nama 

ى..َ...... ا..َ..  fatḥah dan alif atau ya a̅ a dan garis atas 

 Kasrah dan ya i i dan garis di bawah ...ٍ..ى

و....ُ  ḍommah dan wau u̅ u dan garis di atas 

 

3. Ta Marbutah 

Transliterasi untuk Ta Marbutah ada dua. 

a. Ta Marbutah hidup yaitu Ta Marbutah yang hidup atau mendapat harakat 

fatḥah, kasrah dan ḍommah, transliterasinya adalah /t/. 

b. Ta Marbutah mati yaitu Ta Marbutah yang mati atau mendapat harakat 

sukun, transliterasinya adalah /h/. 

  Kalau pada suatu kata yang akhir katanya Ta Marbutah diikuti oleh 

kata yang menggunakan kata sandang al, serta bacaan kedua kata itu terpisah maka 

Ta Marbutah itu ditransliterasikan dengan ha (h). 

4. Syaddah (Tasydid) 

Syaddah atau tasydid yang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan 

dengan sebuah tanda, tanda syaddah atau tanda tasydid. Dalam transliterasi ini 

tanda syaddah tersebut dilambangkan dengan huruf, yaitu huruf yang sama 

dengan huruf yang diberi tanda syaddah itu. 

5. Kata Sandang  

Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf 

 Namun dalam tulisan transliterasinya kata sandang itu dibedakan antara . ال
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kata sandang yang diikuti oleh huruf syamsiah dengan kata sandang yang 

diikuti oleh huruf qamariah. 

a. Kata sandang yang diikuti huruf syamsiah adalah kata sandang yang 

diikuti oleh huruf syamsiah ditransliterasikan sesuai dengan bunyinya, 

yaitu huruf /l/ diganti dengan huruf yang sama dengan huruf yang 

langsung diikuti kata sandang itu. 

b. Kata sandang yang diikuti huruf qamariah adalah kata sandang yang 

diikuti oleh huruf qamariah ditransliterasikan sesuai dengan aturan yang 

digariskan didepan dan sesuai dengan bunyinya. 

6. Hamzah 

Dinyatakan di depan Daftar Transliterasi Arab-Latin bahwa hamzah 

ditransliterasikan dengan apostrof. Namun, itu hanya terletak di tengah dan di 

akhir kata. Bila hamzah itu diletakkan diawal kata, ia tidak dilambangkan, 

karena dalam tulisan Arab berupa alif. 

7. Penulisan Kata 

Pada dasarnya setiap kata, baik fi’il, isim, maupun huruf ditulis terpisah. 

Bagi kata-kata tertentu yang penulisannya dengan huruf Arab yang sudah lazim 

dirangkaikan dengan kata lain karena ada huruf atau harakat yang dihilangkan 

maka dalam transliterasi ini penulisan kata tersebut bisa dilakukan dengan dua 

cara: bisa dipisah perkata dan bisa pula dirangkaikan. 

8. Huruf Kapital 

Meskipun dalam sistem kata sandang yang diikuti huruf tulisan Arab 

huruf kapital tidak dikenal, dalam transliterasi ini huruf tersebut digunakan juga. 
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Penggunaan huruf kapital seperti apa yang berlaku dalam EYD, diantaranya 

huruf kapital digunakan untuk menuliskan huruf awal, nama diri dan permulaan 

kalimat. Bila nama diri itu dilalui oleh kata sandang, maka yang ditulis dengan 

huruf kapital tetap huruf awal nama diri tesebut, bukan huruf awal kata 

sandangnya. 

Penggunaan huruf awal kapital untuk Allah hanya berlaku dalam tulisan 

Arabnya memang lengkap demikian dan kalau penulisan itu disatukan dengan 

kata lain sehingga ada huruf atau harakat yang dihilangkan, huruf kapital tidak 

dipergunakan. 

9. Tajwid 

Bagi mereka yang menginginkan kefasihan dalam bacaan, pedoman 

transliterasi ini merupakan bagian tak terpisahkan dengan ilmu tajwid. Karena 

itu keresmian pedoman transliterasi ini perlu disertai dengan pedoman tajwid. 

 

Sumber: Tim Puslitbang Lektur Keagamaan. Pedoman Transliterasi Arab-Latin. 

Cetakan Kelima. 2003. Jakarta: Proyek Pengkajian dan Pengembangan Lektur 

Pendidikan Agama. 
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BAB I 

 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

 Kinerja SDM merupakan faktor kursial yang sangat berperan terhadap 

kemajuan suatu organisasi. Kinerja individual (individual performance) 

merupakan fondasi kinerja organisasi untuk mencapai keunggulan kompetitif. 

Dengan tingkat kinerja pada SDM yang optimal dan maksimal maka tujuan 

organisasi akan dengan mudah dicapai.1 Kinerja pegawai dipengaruhi oleh 

beberapa faktor yaitu motivasi, stres dan kompensasi.2 

Berdasarkan observasi yang telah dilakukan oleh peneliti, peneliti 

menemukan beberapa masalah yang berkaitan dengan kinerja  pegawai di 

SPBU PT. Prima Putra Agung seperti pegawai menggunakan waktu   istirahat 

yang cukup lama atau melebihi batas yang telah ditentukan oleh pihak 

perusahaan dan juga pegawai sering bolos (tidak masuk bekerja). Berhubung 

karena pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung terbatas, jadi jika salah satu 

pegawai pergi untuk istirahat maka salah satu pompa Bahan Bakar Minyak 

akan ditutup selama pegawai tersebut pergi tentu hal itu akan mengurangi 

jumlah penjualan dan akan berakibat berkurangnya pemasukan bagi 

perusahaan. 

Untuk mengetahui lebih lanjut tentang faktor apa saja yang 

mempengaruhi kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung peneliti telah 

 
1 Samuel Y. Warella, dkk, Penilaian Kinerja Sumber Daya Manusia (Medan: Yayasan Kita 

Menulis, 2021), hlm. 27. 
2 Leon A. Abdillah, dkk, Human Capital Management (Medan: Yayasan Kita Menulis, 

2020), hlm. 10. 
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melakukan wawancara dengan tiga orang pegawai di SPBU PT. Prima Putra 

Agung. Menurut bapak Olius Lawolo mengatakan bahwa: 

Kinerja pegawai di SPBU ini masih kurang maksimal karena masih 

banyak pegawai yang sering bolos (tidak masuk kerja), apalagi disaat 

terjadi kekurangan pegawai, terkadang pegawai harus lembur untuk 

menggantikan temannya yang tidak hadir, sehingga pegawai memilih 

bolos kerja untuk bisa beristirahat. Untuk soal kompensasi yang 

diberikan pihak perusahaan kepada saya, saya rasa cukup untuk 

memenuhi kebutuhan saya dan keluarga. Namun terkadang saya merasa 

stres dalam bekerja dikarenakan para konsumen yang tidak mau 

mematuhi peraturan dalam mengisi bahan bakar minyak, sehingga terjadi 

perdebatan antara saya dengan konsumen yang terkadang hal itu 

membuat emosi saya tidak stabil.3 

 

Menurut bapak Andi mengatakan bahwa: 

Masih banyak pegawai yang suka menggunakan waktu istirahat yang 

melebihi batas waktu yang telah ditentukan oleh perusahaan. Padahal 

pihak pimpinan sering memberikan arahan dan nasehat kepada para 

pegawai.4 

 

Berdasarkan wawancara yang dilakukan peneliti dapat diketahui bahwa 

kinerja pegawai SPBU PT. Prima Putra Agung masih belum maksimal. Pada 

penelitian ini peneliti menggunakan variabel motivasi, stres kerja dan 

kompensasi sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai.  

 Motivasi diartikan sebagai setiap kekuatan yang muncul dari dalam diri 

individu untuk mencapai tujuan atau keuntungan tertentu di lingkungan dunia 

kerja atau pelataran kehidupan pada umumnya.5 Dalam hal motivasi pihak 

pimpinan sering memberikan nasehat dan arahan kepada pegawai agar lebih 

 
3 Hasil Wawancara Dengan Pegawai SPBU PT. Prima Putra Agung Bapak Olius Lawolo, 

Sabtu 15 Januari 2022, Pukul 15. 54 Wib. 
4 Hasil Wawancara Dengan Pegawai SPBU PT. Prima Putra Agung Bapak Andi, Sabtu 15 

Januari 2022, Pukul 16. 25 Wib. 
5 Sudarwan Danim, Motivasi Kepemimpinan & Efektivitas Kelompok (Jakarta: Rineka 

Cipta, 2012), hlm. 15. 
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bersemangat dalam bekerja dan mencapai tujuan perusahaan selain itu pihak 

perusahaan juga sering memberikan bonus kepada para pegawai jika penjualan 

meningkat namun hal itu masih belum bisa memaksimalkan kinerja pegawai di 

SPBU PT. Prima Putra Agung. 

Stres kerja merupakan sesuatu kondisi ketegangan yang menciptakan 

adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi emosi, proses 

berpikir, dan kondisi seorang karyawa.6 Pegawai sering mengalami stres kerja 

ketika menghadapi konsumen yang keras kepala dan tidak mematuhi peraturan 

yang ditetapkan, sehingga sering menyebabkan perdebatan antara pegawai dan 

konsumen yang membuat pegawai tidak nyaman dan tidak bisa konsentrasi 

dalam bekerja. 

Kompensasi merupakan imbalan yang dibayarkan kepada karyawan atas 

jasa yang mereka sumbangkan pada pekerjaannya.7 Pihak perusahaan telah 

memberikan kompensasi yang dapat memenuhi kebutuhan pegawai dan 

keluarga. Bahkan jika penjualan perusahaan meningkat pihak perusahaan 

selalu memberikan bonus untuk para pegawainya, namun hal itu belum dapat 

memaksimalkan kinerja pegawai. 

 Berdasarkan wawancara yang dilakukan peneliti, peneliti 

menyimpulkan bahwa kinerja pegawai akan maksimal jika pegawai 

termotivasi, pegawai terhindar dari stres kerja, dan diberikan kompensasi yang 

 
6 Ni Kadek Suryani, dkk, Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori Aplikasi dan Penelitian 

(Bandung: Nilacakra, 2020), hlm. 26-27. 
7 Teman Kusmono, Mengelolah Sumber Daya Manusia Perusahaan (Yogyakarta: 

Indomedia Pustaka, 2016), hlm. 69. 
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memadai. Sementara itu dengan melihat adanya hasil penelitian terdahulu yang 

mendapatkan hasil yang berbeda-beda peneliti merasa perlu untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut dengan maksud mengembangkan studi dari penelitian 

sebelumnya. Adapun judul penelitian ini “Determinan Kinerja Pegawai di 

Stasiun Pengisian Bahan Bakar Umum PT. Prima Putra Agung”. 

B.   Identifikasi Masalah 

Dari latar belakang masalah yang dikemukakan sebelumnya, peneliti 

mengidentifikasikan masalah penelitian sebagai berikut: 

1. Kinerja pegawai masih kurang maksimal dalam hal ketepatan waktu dan 

kehadiran. 

2. Pegawai sering bolos atau tidak masuk bekerja  

3. Pegawai  sering menggunakan waktu istirahat melebihi batas waktu yang 

telah ditentukan. 

4. Pihak pimpinan sudah sering memberikan motivasi namun kinerja pegawai 

masih kurang maksimal. 

5. Perilaku konsumen yang keras kepala membuat pegawai mengalami stres 

kerja. 

6. Kompensasi yang diberikan kepada pegawai sudah mencukupi kebutuhan 

pegawai dan keluarga namun kinerja pegawai masih kurang maksimal. 

C. Batasan Masalah  

Karena banyaknya determinan yang mempengaruhi kinerja pegawai, 

oleh karena itu peneliti membuat batasan masalah yang ingin diteliti. Adapun 

variabel yang termasuk determinan kinerja pegawai pada penelitian ini adalah 
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motivasi, stres kerja dan kompensasi. Selain itu SPBU PT. Prima Putra Agung 

memiliki banyak cabang di beberapa daerah untuk menghemat biaya dan waktu 

maka peneliti memfokuskan hanya 3 SPBU saja yang diteliti yaitu SPBU yang 

terletak di Binanga, Aek Godang dan Pargarutan Baru. 

D. Definisi Operasional Variabel 

Untuk memperjelas definisi dari masing-masing variabel pada penelitian 

ini dan juga agar tidak terjadi kesalah pahaman maka peneliti membuat defenisi 

operasional variabel sebagai berikut:  

Tabel I. 1 

Definisi Operasional Variabel 

 

Variabel 

Penelitian 

Definisi Variabel Indikator Variabel Skala 

Penguk

uran 

Motivasi 

(X1) 

Motivasi diartikan sebagai 

kekuatan yang muncul dari 

dalam diri individu untuk 

mencapai tujuan atau 

keuntungan tertentu di 

lingkungan dunia kerja 

atau pelataran hidupnya 

pada umumnya.8 Adapun 

motivasi yang dimaksud 

dalam penelitian ini adalah 

kekuatan yang mendorong 

pegawai agar lebih 

semangat dalam bekerja di 

SPBU PT. Prima Putra 

Agung. 

1. Kebutuhan 

Fisiologis 

Dasar. 

2. Kebutuhan 

Akan Rasa 

Aman. 

3. Kebutuhan 

Untuk 

Dicintai dan 

Disayangi. 

4. Kebutuhan 

Untuk 

Dihargai.9 

ordinal 

 
8 Sudarwan Danim, Motivasi Kepemimpinan & Efektivitas Kelompok, hlm. 15. 
9 Ni Kadek Suryani, dkk, Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori Aplikasi dan Penelitian, 

hlm. 84-85. 
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Stres Kerja 

(X2) 

Stres kerja adalah suatu 

kondisi ketegangan yang 

menciptakan 

ketidakseimbangan fisik 

dan psikis yang 

mempengaruhi emosi, 

proses berpikir, dan 

kondisi seorang 

karyawan.10  Adapun  stres 

kerja dalam penelitian ini 

adalah tekanan dan 

ketegangan yang dirasakan 

pegawai pada saat bekerja 

di SPBU PT. Prima Putra 

Agung. 

1. Tuntutan 

Tugas. 

2. Tuntutan 

Antar Pribadi. 

3. Kepemimpin

an 

Organisasi.11 
 
 
 
 
 
 

 

ordinal 

Kompensa

si (X3) 

Kompensasi  merupakan 

imbalan yang dibayarkan  

kepada karyawan atas  jasa  

yang disumbangkan pada 

perusahaan.12 Adapun 

kompensasi yang 

dimaksud dalam penelitian 

ini adalah seluruh imbalan 

atau balas jasa yang 

diterima pegawai di SPBU 

PT. Prima Putra Agung.  

1. Gaji  

2. Insentif 

3. Tunjangan
13 

ordinal 

Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

Kinerja adalah kuantitas 

dan atau kualitas hasil kerja 

individu atau sekelompok 

di dalam organisasi dalam 

melaksanakan tugas pokok 

dan fungsi yang 

berpedoman pada norma, 

standar operasional 

prosedur, kriteria dan 

ukuran yang telah 

ditetapkan atau yang 

1. Kualitas 

kerja 

2. Kuantitas 

kerja 

3. Ketepatan 

Waktu 

4. Kehadiran
15 

ordinal 

 
10 Ni Kadek Suryani, dkk, hlm. 27. 
11 Novalien Carolina Lewaherilla, dkk, Perilaku Organisasi Konsep, Teori, dan Aplikasi 

(Bandung: CV. Media Sains Indonesia, 2022), hlm. 171-172. 
12 Teman Kusmono, Mengelolah Sumber Daya Manusia Perusahaan, hlm. 69. 
13 Leon A. Abdillah, dkk, Human Capital Management, hlm. 111. 
15 Melan Angriani Asnawi, Kinerja Karyawan Perseroan Terbatas: Studi Kasus Atas 

Pengaruh  Fasilitas Kerja dan Karakteristik Pekerjaan (Gorontalo: CV. Athra Samudra, 2019), hlm. 

14-15. 
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berlaku dalam organisasi.14 

Jadi kinerja pegawai dalam 

penelitian ini adalah hasil 

kualitas atau kuantitas 

pekerjaan dari para 

pegawai di SPBU PT. 

Prima Putra Agung 

berdasarkan standar yang 

ditetapkan oleh 

perusahaan. 

E. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang sudah dipaparkan sebelumnya 

maka rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu: 

1. Apakah motivasi merupakan faktor penentu terhadap kinerja pegawai di 

SPBU PT. Prima Putra Agung? 

2. Apakah stres kerja merupakan faktor penentu terhadap kinerja pegawai di 

SPBU PT. Prima Putra Agung? 

3. Apakah kompensasi merupakan faktor penentu terhadap kinerja pegawai di 

SPBU PT. Prima Putra Agung? 

4. Apakah motivasi, stres kerja dan kompensasi merupakan faktor penentu 

terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung? 

F. Tujuan Penelitian 

   Adapun tujuan dari penelitian  ini yaitu: 

1. Untuk mengetahui apakah motivasi merupakan faktor penentu  terhadap 

kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung. 

 
14 Syamsir Torang, Organis & Manajemen Perilaku, Struktur, Budaya, & Perubahan 

Organisasi (Bandung: Alfabeta, 2014), hlm. 74. 
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2. Untuk mengetahui apakah stres kerja merupakan faktor penentu terhadap 

kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung. 

3. Untuk mengetahu apakah kompensasi merupakan faktor penentu terhadap 

kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung. 

4. Untuk mengetahui apakah motivasi, stres kerja dan kompensasi merupakan 

faktor penentu terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung. 

G. Kegunaan Penelitian 

1. Bagi Peneliti 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai sarana agar 

dapat mengetahui penerapan teori-teori yang diperoleh dari perkuliahan 

manajemen sumber daya manusia yang diterapkan dalam kehidupan sehari-

hari di perusahaan. Juga sebagai syarat lulus dalam menyelesaikan program 

studi S-1 ekonomi syariah. 

2. Bagi UIN SYAHADA Padangsidimpuan 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan acuan atau 

pertimbangan sebagai referensi bagi peneliti berikutnya dan juga dapat 

digunakan sebagai informasi dan pustaka baik bagi kalangan mahasiswa 

maupun pihak lain yang berkepentingan. 

3. Bagi Penelitian Selanjutnya 

Sebagai bahan referensi penelitian ilmiah dalam mempelajari hal-

hal yang berkaitan dengan motivasi, stres kerja, kompensasi dan kinerja 

pegawai. 

4. Bagi PT. Prima Putra Agung 
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   Melalui penelitian ini diharapkan bisa memberikan masukan yang 

bermanfaat bagi perkembangan perusahaan kedepannya. 

H. Sistematika Pembahasan 

Agar memperoleh gambaran yang menyeluruh tentang penulisan 

penelitian ini, maka peneliti menyusun sistematika pembahasan ini yang terdiri 

dari lima bab. Adapun sistematika pembasan ini dibuat sebagai berikut: 

BAB I Pendahuluan yang terdiri dari latar belakang masalah yang 

berisikan tentang argumentasi peneliti dengan mendeskripsikan beberapa 

masalah atau fenomena dalam peneltian, identifikasi masalah, batasan masalah 

agar penelitian lebih fokus pada suatu titik permasalahan, defenisi operasional 

variabel, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian bagi pihak 

yang membutuhkan. 

BAB II Landasan Teori yang terdiri dari kerangka teori yang 

menjelaskan tentang kinerja, motivasi, stres kerja dan kompensasi. Kemudian 

penelitian ini diperkuat dengan adanya penelitian terdahulu, kerangka pikir 

yang berisikan gambaran pemikiran mengenai masalah yang akan diselesaikan 

dalam penelitian ini dan hipotesis penelitian yang merupakan jawaban 

sementara terhadap masalah penelitian berdasarkan hasil kajian kerangka 

teori.. 

BAB III Metode penelitian yang terdiri dari lokasi dan waktu penelitian 

yang dilakukan pada 3 tempat yaitu Binanga, Aek Godang dan Pargarutan Baru 

dari bulan Oktober Sampai dengan selesai, jenis penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif dengan menggunakan data primer dengan sampel berjumlah 31 
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orang dan instrumen pengumpulan data yang digunakan adalah observasi 

langsung, wawancara dan kuesioner, pada bab ini juga berisi beberapa uji yang 

akan digunakan untuk pengolahan data dalam skripsi. 

BAB IV Hasil Penelitian, yang terdiri dari gambaran umum SPBU PT. 

Prima Putra Agun dan juga berisi tentang kumpulan hasil pengolahan data dan 

pembahasan dari hasil olahan data serta keterbatasan penelitian. 

BAB V Penutup, bab ini merupakan bab penutup yang terdiri dari 

kesimpulan dan saran. Setelah peneliti melakukan pengolahan data dan 

memperoleh hasil pengolahan data, kemudian ditarik kesimpulan dari hasil 

pengolahan data tersebut. 
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BAB II 

 

LANDASAN TEORI 

 

A. Kerangka Teori  

1. Kinerja  

a. Pengertian Kinerja 

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

satu periode tertentu sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya yang telah 

ditetapkan berdasarkan peraturan yang berlaku dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi.16 Kinerja adalah pencapaian/prestasi seseorang 

berkenaan dengan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja dapat 

pula dipandang sebagai perpaduan dari hasil kerja (apa yang harus dicapai 

oleh seseorang) dan kompetensi (bagaimana seseorang mencapainya).17 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.18 Dari beberapa pengertian di 

atas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah pencapaian atau hasil 

kerja seorang pegawai dalam periode tertentu yang dilihat dari segi 

kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 

kepadanya berdasarkan standar yang ditetapkan oleh perusahaan. 

 

 
16 Samuel Y. Warella, dkk, Penilaian Kinerja Sumber Daya Manusia (Medan: Yayasan 

Kita Menulis, 2021), hlm. 16. 
17 Marwansyah, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Kedua (Bandung: Alfabeta, 

2016), hlm. 228. 
18 Mulyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) (Bogor: Penerbit In Media, 2015), 

hlm. 63. 
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b. Tujuan Sistem Penilaian Kinerja 

Organisasi biasanya melakukan  penilaian kinerja untuk berbagai 

tujuan, diantaranya: 

1) Penilaian memberikan justifikasi organisasi secara resmi untuk 

pengambilan keputusan pekerjaan, yaitu mempromosikan karyawan 

yang berkinerja menonjol, membina karyawan berkinerja kurang, 

melatih memindahkan atau mendisiplinkan yang lain, meingkatkan 

imbalan (atau tidak), dan sebagai landasan menguragi jumlah tenaga 

kerja. 

2) Penilaian memberi umpan balik kepada karyawan dan dengan demikian 

berfungsi sebagai sarana untuk pengembangan pribadi dan karir. 

3) Penilaian dapat membantu mengidentifikasikan kebutuhan 

pengembangan karyawan dan juga untuk meneguhkan tujuan-tujuan 

untuk program pelatihan.19 

4) Penilaian dapat mendiagnosis masalah-masalah organisasi dengan 

mengidentifikasikan kebutuhan pelatihan dan karakteristik-

karakteristik pribadi untuk dipertimbangkan dalam mempekerjakan, 

dan penilaian juga menyediakan landasan untuk membedakan antara 

karyawan yang  berkinerja efektif dengan yang bekerja tidak efektif. 

Oleh karena itu penilaian menggambar awal suatu proses dari pada 

produk akhir. 

 
19 Kaswan, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Keunggulan Bersaing Organisasi 

(Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), hlm. 213. 
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5) Penilaian bersifat memotivasi, yaitu mendorong inisiatif, 

mengembangkan rasa tanggung jawab, dan merangsang usaha-usaha 

untuk bekerja lebih baik. 

6) Penilaian merupakan wahana komunikasi, sebagai dasar diskusi tentang 

hal-hak yag berhubungan dengan pekerjaan antara atasan dan bawahan. 

Melalui diskusi, kedua pihak dapat mengenal lebih baik lagi. 

7) Penilaian dapat berfungsi sebagai dasar untuk perencanaan SDM dan 

pekerjaan, yaitu memberikan input yang berharga untuk inventarisasi 

keterampilan dan perencanaan SDM. 

8) Penilaian dapat dijadikan dasar penelitian MSDM, yaitu untuk 

menentukan apakah program MSDM yang ada (seperti seleksi, 

pelatihan, kompensasi) efektif.20 

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

 Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu: 

1) Motivasi 

2) Kompensasi 

3) Stres 

4) Budaya organisasi.21 

5) Lingkungan kerja 

6) Kepemimpinan 

7) Iklim hubungan karyawan.22 

 
20 Kaswan, hlm. 213. 
21 Antaiwan Bowo Pranogyo, dkk, Kinerja Karyawan Teori Pengukuran dan Implikasi 

(Bandung: CV. Feniks Muda Sejahtera, 2021), hlm. 10. 
22 Antaiwan Bowo Pranogyo, dkk, hlm. 10. 
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d. Sumber-Sumber Informasi Kinerja 

1) Para manajer 

 Para manajer paling sering digunakan sebagai sumber informasi 

kinerja. Sebab, mereka memiliki pengetahuan luas tentang berbagai 

persyaratan jabatan dan punya peluang dalam mengamati para pegawai. 

Artinya mereka memiliki kemampuan umtuk menilai pegawainya. 

2) Rekan Kerja  

     Rekan kerja merupakan sumber informasi yang sangat baik pada 

pekerjaan. Ia memiliki pengetahuan yang cakap tentang berbagai 

persyaratan jabatan dan sering kali memiliki peluang besar untuk 

mengamati pegawai pada berbagai aktivitas sehari-hari. Rekan kerja 

juga memberikan sudut pandang yang berbeda untuk proses evaluasi 

yang menyeluruh tentang kinerja individu. 

3) Para Bawahan 

       Ketika manajer melakukan evaluasi, para bawahan merupakan 

sumber informasi kinerja yang sangat berharga. Para bawahan sering 

kali memiliki peluang terbaik mengevaluasi seberapa baik manajer 

dalam memperlakukan pegawai.  

4) Diri Sendiri 

Meskipun peringkat diri sendiri ini jarang digunakan sebagai 

satu-satunya sumber informasi kinerja, tetapi peringkat ini masih 

berharga. Tiap individu memiliki beberapa peluang yang luas untuk 
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mengamati perilaku sendiri, dan biasanya mereka memiliki akses 

informasi tentang hasil pekerjaan. 

5) Para Pelanggan 

      Karena sifat jasa yang unik (produk sering kali diproduksi dan 

dikonsumsi ditempat) para manajer, rekan kerja, dan bawahan sering 

kali tidak memiliki peluang untuk mengamati perilaku pegawai. 

Sebaliknya, pelanggan sering kali menjadi satu-satunya orang yang 

hadir untuk mengamati kinerja pegawai sehingga merupakan sumber 

informasi kinerja yang terbaik.23 

e. Indikator Kinerja 

1) Kuantitas pekerjaan. 

2) Kualitas pekerjaan. 

3) Ketepatan waktu. 

4) Kehadiran.24 

f. Kinerja Dalam Pandangan Islam 

  Islam adalah agama yang memberikan pedoman dalam setiap aspek 

kehidupan manusia baik itu dalam hal ibadah maupun dalam hal bekerja. 

Hasil dari pekerjaan yang dilakukan seorang pekerja atau karyawan 

disebut kinerja. Dalam hal ini Islam mengajarkan umatnya untuk 

senantiasa bersungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan sehingga 

 
23 E. Saefuddin Mubarok, Manajemen Sumber Daya Manusia Pengantar Keunggulan 

Bersaing (Bogor: Penerbit In Media, 2017), hlm. 87-89. 
24 Melan Angriani Asnawi, Kinerja Karyawan Perseroan Terbatas: Studi Kasus Atas 

Pengaruh  Fasilitas Kerja dan Karakteristik Pekerjaan (Gorontalo: CV. Athra Samudra, 2019), hlm. 

14. 
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kinerjanya pun akan meningkat. Sebagaimana yang terdapat dalam Al-

Qur'an Surah Al-Insyirah ayat 7 sampai 8 sebagai berikut: 

                        

Artinya: Maka apabila kamu telah selesai (dari sesuatu urusan), 

kerjakanlah dengan sungguh-sungguh (urusan) yang lain. Dan 

hanya kepada Tuhanmulah hendaknya kamu berharap (QS. al-

Insyirah:7-8).25 

 

Adapun tafsir dari ayat di atas adalah Allah memerintahkan Nabi-

Nya untuk tetap beribadah, beramal dan taat. Setelah usai mengerjakan 

kesibukan kenabian dan ibadah, beliau harus segera menyibukkan diri 

dengan hal lain. Dengan demikian makna ayat ini adalah membiasakan diri 

untuk melaksanakan yang diperintahkan dan tidak lemah. Wahai Nabi 

setelah engkau menyampaikan dakwah, jihad, ibadah atau setelah 

menyelesaikan salah satu kesibukan dunia dan hal-hal yang berkaitan 

dengan dunia, letihkanlah dirimu dengan ibadah, bersungguh-sungguh 

dalam doa, mohonlah kepada Allah SWT apa yang kau perlukan, 

murnikan niat dan keinginan mu untuk Allah SWT semata. Ini dalil 

perintah untuk terus menerus mengerjakan amal saleh, kebaikan dan sabar 

menjalankan ketaatan karena secara syar’I memanfaatkan waktu 

diperintahkan dan memanfaatkan waktu adalah hal penting.26  

Pengertian kinerja atau prestasi kerja ialah kesuksesan seseorang di 

dalam melaksanakan pekerjaannya. Sejauh mana keberhasilan seseorang 

 
25 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya (Q.S Al-Insyirah: 7-8). 
26 Wahbah Az-Zuhaili, Tafsir Al-Wasith (Al-Qashash - An-Naas) 3 (Jakarta: Gema Insani, 

2013), hlm. 852. 
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atau organisasi dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut level of 

performance. Biasanya orang yang level of performance disebut orang 

yang produktif, dan sebaliknya orang yang levelnya tidak mencapai 

standart dikatakan sebagai tidak produktif atau ber performance rendah.  

 Allah pasti akana membalas setiap amal perbuatan manusia 

berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya jika seseorang 

melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja yang baik 

pula bagi organisasinya maka ia akan mendapat hasil yang baik pula dari 

kerjaannya dan akan memberikan keuntungan bagi organisasinya. Kita 

juga dapat mengambil pelajaran bahwa setiap manusia yang bekerja akan 

mendapatkan balasan sesuai dengan apa yang ia kerjakan. Seperti Allah 

SWT akan menaikkan derajat bagi mereka yang bekerja. 

Dalam konsep manajemen islam (syariah) pencapaian tujuan suatu 

organisasi atau perusahaan tidak hanya sebatas di duniawi saja, akan tetapi 

menembus batas langit sebagai tujuan akhir yang hakiki. Sehingga 

pengelolaan sumber daya yang terdapat dalam perusahaan mengikuti 

aturan-aturan yang telah ditetapkan oleh Allah SWT agar dapat menembus 

tujuan akhirat. Aturan-aturan tersebut merupakan koridor yang harus 

ditempuh agar Allah SWT meridhoi. Sebagai contoh dalam perusahaan 

yang berbasis pada manajemen langit, maka tidak akan terdapat eksploitasi 

sumber daya alam secara berlebihan tanpa ada pelestarian. Para karyawan 

dan pekerja menjadi asset bukan sumber daya yang dieksploitasi habis-

habisan dimana setelah tidak berguna dicampakkan. Produk-produk yang 
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dihasilkan merupakan peroduk yang halal dan membawa manfaat untuk 

kemaslahatan umat. Hal tersebut sangat kontras dengan konsep 

manajemen konvensional yang seakan-akan boleh menghalalkan segala 

cara untuk mendapatkan keuntungan tanpa mempertimbangkan 

kemaslahatan umat. 

Setiap pekerjaan yang kita lakukan dilaksanakan dengan sadar 

dalam rangka pencapaian ridho Allah. Cara melihat seperti ini akan 

memberikan dampak misalnya kesungguhannya dalam melakukan 

pekerjaan. Jika seseorang sudah meyakini bahwa Allah SWT sebagai 

tujuan akhir hidupnya maka apa yang dilakukannya di dunia tak dijalankan 

dengan sembarangan. Ia akan mencari kesempurnaan dalam mendekati 

kepada Al-Haq.27 Ia akan mengoptimalkan seluruh kapasitas dan 

kemampuan indrawi yang ada pada dirinya dalam rangka 

mengaktualisasikan tujuan kehidupannya. Ini berarti bahwa dalam bekerja 

ia akan sungguh-sungguh karena bagi dirinya bekerja tak lain adalah 

ibadah, pengabdian kepada yang maha suci. Lebih seksama lagi, ia akan 

bekerja dalam bahasa populernya secara profesional.28 

    2. Motivasi 

a. Pengertian Motivasi 

  Motivasi adalah rangsangan dari luar dalam bentuk benda atau 

bukan benda yang dapat menumbuhkan dorongan pada orang untuk 

 
27 Aman Paramansyah dan Ade Irvi Nurul Husna, Manajemen Sumber Daya Manusia 

Dalam Perspektif Islam (Bekasi: Pustaka Al-Muqsith, 2021), hlm. 101. 
28 Aman Paramansyah dan Ade Irvi Nurul Husna, 101. 
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memiliki, menikmati, menguasai atau mencapai benda / bukan benda 

tersebut. Menurut Robert L. Mathis dan Jhon H. Jackson, motivasi asal 

katanya motif adalah suatu kehendak atau keinginan yang timbul dalam 

diri seseorang yang menyebabkan orang itu berbuat.29 Motivasi diartikan 

sebagai faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku atau 

keinginan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan yang dinyatakan 

dalam bentuk usaha yang keras atau lemah.30 

Menurut Malayu S.P Hasibuan Motivasi adalah pemberian daya 

penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau 

bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya 

upayanya untuk mencapai kepuasan.31 Dari beberapa pengertian di atas 

maka dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah pemberian yang dapat 

merangsang atau mendorong seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan 

dengan usaha yang keras untuk hasil kerja yang efektif dan memuaskan. 

b. Metode-Metode Motivasi 

     Karyawan harus selalu dimotivasi agar lebih meningkatkan 

produktivitasnya. Sebab adakalanya pada diri karyawan timbul kejenuhan 

bekerja dan bosan. Apabila gejala ini terjadi pada diri karyawan, dapat 

dilihat ciri-cirinya sebagai berikut: absensi (ketidak hadiran) meningkat, 

disiplin merosot, produktivitasnya menurun, tingkat keluar masuk  

 
29 H.A.S. Moenir, Manajemen Pelayanan Umum di Indonesia (Jakarta: Bumi Aksara, 

2015), hlm. 136. 
30 Badeni, Kepemimpinan & Perilaku Organisasi (Bandung: Alfabeta, 2014), hlm. 76. 
31 Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Dasar, Pengertian dan Masalah (Jakarta: PT. Bumi 

Aksara, 2014), hlm. 219. 
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karyawan berhenti dan pelamar baru masuk makin tinggi, ada tuntutan 

karyawan yang tidak henti-hentinya, sampai pada gejala pemogokan.32 

     Adapu metode-metode dalam memberikan motivasi yaitu: 

1) Metode langsung adalah motivasi (material dan nonmaterial) yang 

diberikan secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk 

memenuhi kebutuhan dan kepuasannya. Jadi sifatnya khusus seperti 

memberikan pujian, penghargaan, bonus, piagam, dan lain sebagainya. 

2) Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya 

merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah 

kerja/kelancaran tugas, sehingga para karyawan betah dan bersemangat 

melakukan pekerjaannya. Misalnya: kursi yang empuk, mesin-mesin 

yang baik, ruangan kerja terang dan  nyaman, suasana dan lingkungan 

pekerjaan yang baik, penempatan karyawan yang tepat dan lain-

lainnya. Motivasi tidak langsung ini besar pengaruhnya untuk 

merangsang semangat bekerja karyawan sehingga produktivitas kerja 

meningkat.33 

c.  Tujuan Pemberian Motivasi 

1) Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan. 

2) Meningkatkan moral dan kepuaasan kerja karyawan. 

3) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

4) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan. 

 
32 Buchari Alma, Pengantar Bisnis (Bandung: Alfabeta, 2012), hlm. 202. 
33 Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Dasar, Pengertian dan Masalah, hlm. 222. 
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5) Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan. 

6) Mengefektifkan pengadaan karyawan. 

7) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

8) Menigkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan. 

9) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 

           10) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya. 

11) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan-baku.34 

d. Indikator Motivasi 

1) Kebutuhan fisiologis dasar 

2) Kebutuhan akan rasa aman 

3) Kebutuhan untuk dicintai dan disayangi 

4) Kebutuhan untuk dihargai.35 

e.  Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja 

Motivasi adalah tentang keinginan dalam diri seseorang yang 

menyebabkan mereka bertindak. Tindakan tersebut dilakukan untuk 

mencapai suatu tujuan. Motivasi kerja membicarakan tentang bagaimana 

cara mendorong semangat kerja seseorang agar mau bekerja dengan 

memberikan hasil secara optimal dari kemampuan dan keahliannya guna 

mencapai tujuan organisasi. Dalam hal ini motivasi terbentuk dari sikap 

karyawan dalam menghadapi situasi kerja diperusahaan. Disini dibutuhkan 

sikap mental positif karyawan untuk beraktifitas sesuai kondisi yang ada 

 
34 Malayu S.P. Hasibuan, Organisasi & Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas 

(Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2014), hlm. 97-98. 
35 Ni Kadek Suryani, dkk, Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori Aplikasi dan Penelitian 

(Bandung: Nilacakra, 2020), hlm. 84 - 85. 
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untuk tetap bekerja mencapai kinerja maksimal. Oleh karenanya memahami 

motivasi dalam organisasi adalah penting karena terkait dengan kinerja atau 

semangat kerja karyawan.36 

Motivasi kerja adalah proses dimana kebutuhan mendorong seseorang 

untuk melakukan serangkaian kegiatan yang yang mengarah ke tercapainya 

tujuan tertentu dan tujuan organisasi serta untuk memenuhi beberapa 

kebutuhan. Kuat lemahnya motivasi kerja seseorang memengaruhi 

kinerjanya.37 

3.  Stres Kerja 

a. Pengertian Stres Kerja 

 Stres adalah adalah kondisi ketegangan emosi pada diri seseorang yang 

berproses baik pada pikiran/mental maupun fisik. Apabila ini terjadi secara 

berlebihan maka akan mengancam kemampuannya dalam menghadapi 

lingkungannya.38 Stres kerja merupakan perasaan yang menekan atau 

merasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan 

mereka. 

Menurut Handoko Stres kerja merupakan suatu kondisi ketegangan yang 

mempengaruhi proses berpikir, emosi dan kondisi psikis seseorang. 

Hasilnya, stres yang terlalu berlebihan dapat mengancam kemampuan 

seseorang untuk menghadapi lingkungan dan pada akhirnya akan 

 
36 Ni Kadek Suryani, dkk, hlm. 81-82. 
37 Ely Walimah, dkk, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia Kesehatan 

(Pekalongan: Penerbit NEM, 2021), hlm. 11. 
38 Badeni, Kepemimpinan & Perilaku Organisasi, hlm. 62. 
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mengganggu pelaksanaan tugas dan kewajibannya.39 Berdasarkan beberapa 

pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja adalah kondisi 

ketegangan yang membuat seseorang merasa tertekan sehingga 

mengganggu keseimbangan fisik, emosi dan proses berpikir yang dialami 

karyawan dalam menghadapi pekerjaannya. 

b. Gejala Stres 

1) Gejala fisik yaitu orang yang terkena stres cenderung mengalami 

perubahan-perubahan yang terjadi pada metabolism organ tubuh seperti 

denyut jantung yang meningkat, tekanan darah yang meningkat, 

pernafasan, sakit kepala, dan sakit perut yang dapat kita alami dan harus 

diwaspadai serta serangan jantung. 

2) Gejala psikologis yaitu perubahan-perubahan sikap yang terjadi seperti 

ketegangan, kegelisahan, ketidak tenangan, ketidak puasan, kebosanan, 

cepat marah, dan suka menunda-nunda pekerjaan. 

3) Gejala keperilakuan yaitu perubahan-perubahan atau situasi ketika 

produktivitas seseorang menurun, absensi meningkat, kebiasaan makan 

berubah, merokok bertambah, banyak minuman keras, berbicara tidak 

tenang dan gangguan tidur.40 

c. Faktor Yang Mempengaruhi Stres  

1) Persepsi 

2) Pengalaman dalam menghadapi peristiwa yang menyebabkan stress 

 
39 Ni Kadek Suryani, dkk, Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori Aplikasi dan Penelitian, 

hlm. 27. 
40 Badeni, Kepemimpinan & Perilaku Organisasi, hlm. 69. 
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3) Kemampuan memprediksi peristiwa penyebab stress 

4) Jenis kepribadian 

5) Dukungan sosial 

6) Permusuhan.41  

d. Indikator Stres Kerja 

1) tuntutan tugas 

2) tuntutan antar pribadi 

3) kepemimpinan organisasi.42 

e. Hubungan Stres Kerja Terhadap Kinerja 

Stres kerja merupakan suatu kondisi ketegangan yang menciptakan 

adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi emosi, 

proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan. Artinya stres terjadi akibat 

dipicu oleh ketidaknyamanan  diri yang mempengaruhi kestabilan 

emosinya. Banyak faktor yang mempengaruhi sistem dan kinerja manusia 

sebagai akibat  dari berbagai tekanan yang dapat merusak kinerja mereka. 

Berbagai studi telah membuktikan bagaimana stres dapat mempengaruhi 

kinerja organisasi yang meliputi peningkatan keluhan dari klien, karyawan 

kehilangan komitmen terhadap keberhasilan organisasi, peningkatan 

kecelakaan kerja, meningkatnya turn over, meningkatnya tingkat 

ketidakhadiran, menurunnya kinerja karyawan.43 

 
41 Badeni, hlm. 66. 
42 Novalien Carolina Lewaherilla, dkk, Perilaku Organisasi Konsep, Teori, dan Aplikasi 

(Bandung: CV. Media Sains Indonesia, 2022), hlm. 171-172. 
43 Ni Kadek Suryani, dkk, Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori Aplikasi dan Penelitian, 

hlm. 27-29. 
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4. Kompensasi 

a. Pengertian Kompensasi 

   Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan oleh perusahaan 

kepada para karyawannya yang dapat dinilai dengan uang dan mempunyai 

kecenderungan diberikan secara tetap.44 Kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung 

yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada 

organisasi. Kompensasi berbentuk uang, artinya kompensasi dibayar 

dengan sejumlah uang kartal kepada karyawan yang bersangkutan. 

Kompensasi berbentuk barang artinya kompensasi dibayar dengan barang. 

Contoh, kompensasi dibayar 10% dari produksi yang dihasilkan.45 

Kompensasi adalah bentuk pembayaran (langsung atau tidak 

langsung dalam bentuk manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan 

agar produktivitas kerja semakin meningkat.46 Berdasarkan beberapa 

pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah 

bentuk pembayaran balas jasa yang cenderung tetap diterima karyawan 

baik secara langsung atau tidak langsung yang diberikan oleh pihak 

perusahaan untuk memotivasi pegawai agar produktivitas pegawai 

semakin meningkat. 

 

 

 
44 Alex S. Nitisemito, Manajemen Personalia (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2020), hlm. 149. 
45 Kadarisman, Manajemen Kompensasi (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2016), hlm. 19. 
46 M. Yani, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Mitra Wacana Media, 2012), hlm. 

139. 
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b. Tujuan kompensasi 

  Pemberian kompensasi menurut Werther dan Davis bertujuan 

untuk: 

1) Memperoleh Personel Berkualitas 

       Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk mampu menarik 

jumlah pelamar. Tingkat pembayaran harus tanggap terhadap 

permintaan penawaran tenaga kerja di pasar kerja karena harus bersaing 

untuk mendapatkan tenaga kerja. Sistem kompensasi yang baik 

merupakan faktor penarik masuknya karyawan yang berkualitas. 

2) Mempertahankan Karyawan yang Ada 

 Pekerja dapat keluar apabila tingkat kompensasi tidak 

kompetitif terhadap organisasi lain yang berakibat kepada perputaran 

tenaga kerja tinggi. Apabila suatu perusahaan menginginkan karyawan 

yang qualified tidak keluar atau berpindah ke perusahaan lain maka 

tingkat kompensasi harus dijaga agar tetap kompetitif dengan 

perusahaan sejenis lainnya. 

3) Memastikan Keadilan 

 Pemberian kompensasi yang baik juga bertujuan untuk 

menjamin keadilan. Dalam arti, perusahaan memberikan imbalan yang 

sepadan untuk hasil karya atau prestasi kerja yang diberikan pada 

organisasi. 
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4) Menghargai Perilaku yang di Inginkan 

 Besar kecilnya pemberian kompensasi juga menunjukkan 

penghargaan organisasi terhadap perilaku karyawan yang di inginkan. 

Bila karyawan berperilaku sesuai dengan harapan organisasi, maka 

penilaian kinerja yang diberikan akan lebih baik. Pemberian nilai 

kinerja yang baik diiringi dengan pemberian kompensasi yang baik 

dapat meningkatkan kesadaran karyawan bahwa perilakunya dinilai 

dan dihargai sehingga karyawan akan selalu berusaha memperbaiki 

perilakunya.47 

c. Indikator Kompensasi 

1) Gaji 

2) Insentif 

3) Tunjangan.48 

d. Kompensasi Menurut Pandangan Islam 

 Dalam perspektif islam, upah termasuk ke dalam  domain fiqh 

muamalat, yakni Ijarah. Menurut bahasa, Ujrah berarti upah. oleh karena 

itu, lafaz Ujrah memiliki pengertian umum meliputi upah atas 

pemanfaatan suatu benda atau imbalan dari suatu kegiatan. Ujrah atau 

upah diartikan sebagai imbalan atas jasa seorang ajir (orang yang 

dikontrak jasanya) oleh musta’jir (orang yang membayar jasa). Ijarah 

 
47 Hazmanan Khair, Manajemen Kompensasi Suatu Konsep dan Praktis (Medan: Penerbit 

Madenatera, 2017), hlm. 105-107. 
48 Leon A. Abdillah, dkk, Human Capital Management (Medan: Yayasan Kita Menulis, 

2020), hlm. 111. 
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merupakan transaksi terhadap jasa tertentu disertai dengan kompensasi. 

Kompensasi inilah yang kemudian disebut ujrah. 

  Upah adalah transaksi yang lazim dilakukan di masyarakat dari 

berbagai status dan strata sosial. Tentu saja hukum dari upah adalah mubah 

(boleh) karena upah termasuk ke dalam domain muamalah dimana hukum 

asal muamalah adalah boleh, kecuali terdapat dalil yang 

mengharamkannya.49 Sebagaimana terdapat dalam al-Qur'an surah Al-

Baqarah ayat 233 sebagai berikut: 

 

                                    

                                

                                  

                                     

                              

                            

                                      

              

 
49 Aman Paramansyah dan Ade Irvi Nurul Husna, Manajemen Sumber Daya Manusia 

Dalam Perspektif Islam, hlm. 179-180. 
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Artinya: Para ibu hendaklah menyusukan anak-anaknya selama dua tahun 

penuh, Yaitu bagi yang ingin menyempurnakan penyusuan. dan 

kewajiban ayah memberi Makan dan pakaian kepada Para ibu 

dengan cara ma'ruf. seseorang tidak dibebani melainkan 

menurut kadar kesanggupannya. janganlah seorang ibu 

menderita kesengsaraan karena anaknya dan seorang ayah 

karena anaknya, dan warispun berkewajiban demikian. apabila 

keduanya ingin menyapih (sebelum dua tahun) dengan kerelaan 

keduanya dan permusyawaratan, Maka tidak ada dosa atas 

keduanya. dan jika kamu ingin anakmu disusukan oleh orang 

lain, Maka tidak ada dosa bagimu apabila kamu memberikan 

pembayaran menurut yang patut. bertakwalah kamu kepada 

Allah dan ketahuilah bahwa Allah Maha melihat apa yang kamu 

kerjakan (QS. Al-Baqarah ayat 233).50 

 

  Adapun tafsir dari ayat di atas adalah jika bapak dan ibu si bayi itu 

telah sepakat untuk menyusukan anaknya kepada orang lain karena suatu 

alasan, baik dari pihak si bapak maupun si ibu, maka tidak ada dosa bagi 

keduanya atas penyerahan bayi mereka. Bukan suatu kewajiban bagi pihak 

bapak untuk memenuhi permintaan penyerahan bayi itu (untuk disusui 

wanita lain) apabila ia telah menyerahkan upahnya yang terdahulu dengan 

cara yang paling baik, lalu si bayi disusukan wanita lain dengan upah 

tersebut dengan cara yang ma’ruf. Demikian yang dikatakan oleh banyak 

ulama.51 

Ada beberapa hal yang harus diperhatikan dan menjadi dasar dalam 

islam untuk menentukan upah bagi tenaga kerja. Diantaranya adalah: 

1) Kesepakatan dan kerelaan antara ajir dan mustajir  

Dalam segala jenis akad dan  transaksi bisnis, terciptanya unsur 

rela sama rela antara pihak-pihak di dalamnya sangat dikedepankan. 

 
50 Departemen Agama RI, Al-Quran dan Terjemahannya (Q.S Al-Baqarah : 233). 
51 Abdullah bin Muhammad Alu Syaikh, Tafsir Ibnu Katsir Jilid 1 (Jakarta: Pustaka Imam 

Asy-Syafi’i, 2014), hlm. 600. 
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Islam melarang adanya unsur paksaan yang dapat merugikan salah satu 

pihak di mana hal tersebut akan mengakibatkan seseorang masuk ke 

dalam memakan harta sesamanya secara bathil. 

2) Mencukupi kebutuhan dasar  

Upah yang baik haruslah mencukupi kebutuhan dasar para 

karyawan. Setidaknya, dengan terpenuhi kebutuhan dasar, para 

karyawan akan merasa diperhatikan oleh perusahaan sehingga tercipta 

hubungan emosional yang kuat antara karyawan dan perusahaan dan 

menciptakan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.  

3) Proporsional dan transparan 

Kompensasi atau upah adalah konsekuensi dari kinerja seseorang, 

maka dengan demikian salah satu tolak ukur penentuan upah yang 

proporsional adalah yang sesuai dengan job description yang melekat 

pada tiap-tiap pekerjaan.52 Kemudian setelah itu, pada awal akad atau 

kontrak pekerjaan, perusahaan seharusnya menjabarkan dan 

menginformasikan dengan sejelas-jelasnya tugas dan tanggung jawab 

yang akan diamanahkan kepada calon karyawan. Sehingga karyawa 

dapat menilai apakah upah yang diterimanya sudah sesuai dengan apa 

yang akan dipikulnya nanti. Dengan adanya transparansi ini karyawan 

akan mengetahui tugas-tugas pokok yang harus diselesaikan, target 

 
52 Aman Paramansyah dan Ade Irvi Nurul Husna, Manajemen Sumber Daya Manusia 

Dalam Perspektif Islam, hlm.182-184. 
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yang harus dicapai dan strategi apa saja yang akan ia gunakan untuk 

mencapai target tersebut. 

4) Patnership relationship 

Dalam Islam hubungan antara perusahaan dengan karywan, 

majikan dengan pembantu, atasan dengan bawahan adalah hubungan 

partnership. Dimana keduanya saling melengkapi, dengan hubungan 

ini maka tidak ada majikan atau atasan yang merasa superior ketika 

berpapasan dengan bawahannya. 

5) Tidak menunda hak karyawan 

Termasuk hal yang zhalim adalah menunda-nunda pemenuhan 

hak karyawan dengan cara menahan atau menunda-nunda upahnya 

tanpa alasan yang nyata dan dibenarkan. Rasulullah menganjurkan 

pemberian upah sesegera mungkin karena upah merupakan hak 

pegawai yang harus segera dipenuhi.53 

6) Tidak mengeksploitasi tenaga kerja 

Para karyawan atau pekerja tidak diperlakukan sebagaimana 

mesin yang terus menerus dipicu tenaganya demi mengejar target 

produksi. Hal tersebut jika dilakukan merupakan termasuk bentuk 

eksploitasi karyawan. Akan tetapi, perusahaan haruslah 

memperlakukan karyawan secara manusiawi. Harus memperhatikan 

 
53 Aman Paramansyah dan Ade Irvi Nurul Husna, hlm. 187. 
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kesimbangan waktu dan tenaganya untuk bekerja dan bersama 

keluarga.54 

e. Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Kompensasi merupakan seluruh imbalan yang diterima karyawan 

atas jasa yang diserahkan karyawan kepada perusahaan atau dengan kata 

lain kompensasi merupakan semua penghargaan (materi dan non materi) 

yang diberikan oleh perusahaan atas jasa karyawan. Kompensasi 

merupakan salah satu faktor baik secara langsung atau tidak langsung 

mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan oleh karena itu sudah 

semestinya pemberian kompensasi kepada karyawan perlu mendapat 

perhatian khusus dari pihak manajemen agar motivasi karyawan dapat 

dipertahankan dan kinerja karyawan diharapkan akan terus meningkat.55 

B. Penelitian Terdahulu 

   Adapun penelitian  terdahulu yang sesuai dengan penelitian ini adalah: 

      Tabel II. 1 

Penelitian Terdahulu 

No  Nama Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian 

1 Muhammad 

Rosidhan Anwari, 

Bambang Swasto 

Sunuharyo dan Ika 

Ruhana (Jurnal 

Administrasi 

Bisnis, Vol. 41, No. 

1, 2016) 

Pengaruh Konflik 

Kerja dan Stres Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi 

Kasus Pada Karywan 

PT. Telkomsel 

Branch Malang) 

Secara parsial variabel 

konflik kerja dan stres 

kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

2 Putu Agus Adyana, 

dkk (e-Journal 

Bisma Universitas 

Pengaruh Pemberian 

Kompensasi dan 

Disiplin Kerja 

Kompensasi dan 

disiplin kerja secara 

bersama-sama 

 
54 Aman Paramansyah dan Ade Irvi Nurul Husna, hlm. 188. 
55 Sri Larasati, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Deepublish, 2018), hlm. 

89-90. 
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Pendidikan 

Ganesha Jurusan 

Manajemen, Vol. 4, 

2016) 

Terhadap Kinerja 

Karyawan. 

mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

3 Muhammad Arifin 

(Jurnal Edu Tech, 

Vol. 3, No. 2, 2017) 

Pengaruh 

Kompensasi dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja 

(Studi Terhadap 

Fakultas Keguruan 

dan Ilmu Pendidikan 

Universitas 

Muhammadiyah 

Sumatera Utara). 

Secara parsial 

kompensasi tidak 

berpengaruh terhadap 

kinerja. Secara parsial 

kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap 

kinerja. Secara 

simultan kompensasi 

dan kepuasan kerja 

tidak berpengafuh 

terhadap kinerja. 

4 Nofinawati, Ahmad 

Iqbal Tanjung dan 

Irdayani Siregar 

(Al-Masharif, Vol. 

5, No. 1, 2017) 

Pengaruh Pelatihan 

dan Motivasi 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada 

Puskesmas Hutaraja 

Kecamatan Muara 

Batang Toru. 

Variabel pelatihan dan 

motivasi berpengaruh 

secara simultan 

terhadap kinerja 

pegawai. 

5 Budi Gautama 

Siregar (Jurnal 

Penelitian Ekonomi 

Akuntansi (JENSI), 

Vol. 3, No. 1, 2019) 

Faktor-Faktor yang 

Mempengaruhi 

Kinerja Pegawai PT. 

Pos Indonesia 

(Persero) 

Padangsidimpuan. 

Terdapat pengaruh 

yang positif dan 

signifikan gaya 

kepemimpinan, 

motivasi, stres individu 

terhadap kinerja 

pegawai PT. Pos 

Indonesia (Persero) 

Padangsidimpuan baik 

secara parsial maupun 

simultan. 

6 Risky Nur Adha, 

dkk (Jurnal 

Penelitian Ipteks, 

Vol. 4, No. 1, 2019) 

Pengaruh Motivasi 

Kerja, Lingkungan 

Kerja, Budaya Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dinas 

Sosial Kabupaten 

Jember. 

Lingkungan kerja dan 

budaya kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kinerja, sedangkan 

motivasi kerja tidak 

berpengaruh terhadap 

kinerja. 

7 Ruslinda Agustina, 

dkk (Jurnal 

Ekonomi dan 

Bisnis, Vol. 12, No. 

1, 2019) 

Pengaruh Stres 

Kerja, Motivasi, dan 

Kompensasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. 

Stres kerja, motivasi 

dan kompensasi 

berpengaruh secara 

simultan terhadap 

kinerja pegawai. 
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Telkom Akses 

Sentral Telepon 

Otomat (STO) 1 

Centrum Cabang 

Banjarmasin. 

8 Yulia Ahmad, dkk 

(Jurnal EMBA, 

Vol. 7, No. 3, 2019) 

Pengaruh Stres 

Kerja, Beban Kerja, 

dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pada PT. FIF Group 

Manado. 

Stres kerja dan beban 

kerja secara parsial 

tidak berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja, sedangkan 

lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kinerja.  

9 Ahmad Gunawan, 

dkk (Jurnal IKRA-

ITH Ekonomika, 

Vol. 3, No. 1, 2020) 

Pengaruh Motivasi 

Kerja dan 

Kompensasi 

Terhadap Kinerja 

Pada Kantor Desa 

Pasirsari Kecamatan 

Cikarang Selatan 

Kabupaten Bekasi. 

Secara parsial motivasi 

kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai, 

kompensasi 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. Secara 

bersama-sama 

motivasi kerja dan 

kompensasi 

berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. 

10 Ira Anggun 

Oktaviana dan 

Bambang Wahyono 

(Jurnal HIGEIA, 

Vol. 4, No. 4, 2020) 

Determinan Kinerja 

Tenaga Kesehatan di 

Puskesmas. 

Hasil penelitian ini 

memunujukkan bahwa 

kemampuan, motivasi 

dan kepemimpinan 

berpengaruh terhadap 

kinerja tenaga 

kesehatan. 

11 Muhammad 

Ekhsan dan Burhan 

Septian (Jurnal 

Manajemen 

Strategik 

Kewirausahaan, 

Vol. 1, No. 1, 2020) 

Pengaruh Stres 

Kerja, Konflik Kerja 

dan Kompensasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hasil penelitian ini 

membuktikan bahwa 

terdapat pengaruh 

positif dan siginifikan 

antara stres kerja 

dengan kinerja 

karyawan, terdapat 

pengaruh negatif dan 

signifikan antara 

konflik dengan kinerja 

karyawan, terdapat 

pengaruh positif dan 
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signifikan antara 

kompensasi dengan 

kinerja karyawan. 

12 Muhammad Fauzi 

dan Kholilur 

Rohman (Jurnal 

Ekonomika dan 

Bisnis, Vol. 7, No. 

2, 2020) 

Determinan Kinerja 

Karyawan (Studi 

Kasus Pada Yayasan 

Wakaf Selamat 

Rahayu). 

Secara simultan 

variabel budaya 

organisasi dan 

kompensasi memiliki 

pengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

13 Demak Claudia 

Yosephine 

Simanjuntak, dkk 

(Jurnal Indonesia 

Sosial Teknologi, 

Vol. 2, No. 3, 2021) 

Pengaruh Stres 

Kerja, Beban Kerja, 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Jasa 

Marga (Persero) 

TBK Cabang 

Belmera. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

stres kerja (X1), beban 

kerja (X2) dan 

lingkungan kerja (X3) 

berpengaruh secara 

positif dan signifikan 

terhdap kinerja 

karyawan (Y) baik 

secara parsial maupun 

simultan. 

Persamaan dan perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu 

adalah: 

1. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Muhammad Rosidhan Anwari, 

Bambang Swasto Sunuharyo dan Ika Ruhana adalah sama-sama membahas 

kinerja pegawai. Perbedaannya terletak pada variabel bebasnya, penelitian ini 

menggunakan variabel bebas motivasi, stres kerja dan kompensasi. 

Sedangkan penelitian Muhammad Rosidhan Anwari, Bambang Swasto 

Sunuharyo dan Ika Ruhana menggunakan variabel bebas konflik kerja dan 

stres kerja. Kemudian penelitian ini dilakukan di SPBU PT. Prima Putra 

Agung, sedangkan penelitian Muhammad Rosidhan Anwari, Bambang 

Swasto Sunuharyo dan Ika Ruhana dilakukan pada PT. Telkomsel Branch 

Malang. 
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2. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Putu Agus Adyana, dkk yaitu 

sama-sama membahas kinerja pegawai, perbedaannya terletak pada variabel 

bebasnya, penelitian Putu Agus Adyana, dkk menggunakan variabel bebas 

kompensasi dan disiplin kerja. Sedangkan penelitian ini menggunakan 

variabel bebas motivasi, stres kerja dan kompensasi. Kemudian penelitian 

Putu Agus Adyana, dkk dilakukan di UD. Ayu Lestari, sedangkan penelitian 

ini dilakukan di SPBU PT. Prima Putra Agung. 

3. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Muhammad Arifin yaitu sama-

sama membahas kinerja pegawai, perbedaannya terletak pada variabel 

bebasnya, penelitian Muhammad Arifin menggunakan variabel bebas 

kompensasi dan kepuasan. Sedangkan penelitian ini menggunakan variabel 

bebas motivasi, stres kerja dan kompensasi. Kemudian penelitian ini 

dilakukan di SPBU PT. Prima Putra Agung, sedangkan penelitian 

Muhammad Arifin dilakukan di Fakultas Keguruan dan Ilmu Pendidikan 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

4. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Nofinawati, Ahmad Iqbal 

Tanjung dan Irdayani Siregar yaitu sama-sama membahas kinerja pegawai, 

perbedaannya terletak pada variabel bebasnya, penelitian Nofinawati, Ahmad 

Iqbal Tanjung dan Irdayani Siregar menggunakan variabel bebas pelatihan 

dan motivasi. Sedangkan penelitian ini menggunakan variabel bebas 

motivasi, stres kerja dan kompensasi. Kemudian penelitian ini dilakukan di 

SPBU PT. Prima Putra Agung. Sedangkan penelitian Nofinawati, Ahmad 
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Iqbal Tanjung dan Irdayani Siregar dilakukan di Puskesmas Hutaraja 

Kecamatan Muara Batang Toru. 

5. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Budi Gautama Siregar adalah 

sama-sama membahas kinerja pegawai, perbedaannya terletak pada variabel 

bebasnya, penelitian ini menggunakan variabel bebas motivasi, stres kerja 

dan kompensasi, sedangkan penelitian Budi Gautama Siregar menggunakan 

variabel bebas gaya kepemimpinan, motivasi dan stres individu. Kemudian 

penelitian ini dilakukan di SPBU PT. Prima Putra Agung, sedangkan 

penelitian Budi Gautama Siregar dilakukan di PT. Pos Indonesia (Persero) 

Padangsidimpuan. 

6. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Risky Nur Adha, dkk yaitu sama-

sama membahas kinerja pegawai. Sedangkan perbedaannya terletak pada 

variabel bebasnya, penelitian ini menggunakan variabel bebas motivasi, stres 

kerja dan kompensasi, sedangkan penelitian Risky Nur Adha, dkk 

menggunakan variabel bebas motivasi kerja, lingkungan kerja dan budaya 

kerja. Kemudian penelitian ini dilakukan di SPBU PT. Prima Putra Agung, 

sedangkan penelitian Risky Nur Adha dilakukan di Dinas Sosial Kabupaten 

Jember. 

7. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Ruslinda Agustina, yaitu sama-

sama membahas kinerja pegawai. Sedangkan perbedaannya terletak pada 

teknik pengambilan sampelnya penelitian ini menggunakan teknik non 

probability sampling yaitu sampel jenuh sedangkan penelitian Ruslinda 

Agustina, dkk menggunakan teknik purposive Sampling.  Kemudian 
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penelitian ini dilakukan di SPBU PT. Prima Putra Agung, sedangkan 

penelitian Ruslinda Agustina, dkk dilakukan di PT. Telkom Akses Sentral 

Telepon Otomat (STO) 1 Centrum Cabang Banjarmasin.  

8. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Yulia Ahmad yaitu sama-sama 

membahas kinerja pegawai. Sedangkan perbedaannya terletak pada variabel 

bebasnya, penelitian ini menggunakan variabel bebas motivasi, stres kerja 

dan kompensasi, sedangkan pada penelitian Yulia Ahmad menggunakan 

variabel bebas stres kerja, beban kerja dan lingkungan kerja. Kemudian 

penelitian ini dilakukan di SPBU PT. Prima Putra Agung, sedangkan 

penelitian Yulia Ahmad dilakukan di PT. FIF Group Manado. 

9. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Ahmad Gunawan, dkk yaitu 

sama-sama membahas kinerja pegawai. Sedangkan perbedannya terletak 

pada variable bebasnya, penelitian ini menggunakan variable bebas motivasi, 

stres kerja dan kompensasi sedangkan peneltian Ahmad Gunawan, dkk 

menggunakan variable bebas motivasi dan kompensasi. Selain itu penelitian 

ini dilakukan di SPBU PT. Prima Putra Agung, sedangkan penelitian Ahmad 

Gunawan, dkk dilakukan di Kantor Desa Pasirsari Kecamatan Cikarang 

Selatan Kabupaten Bekasi. 

10. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Ira Anggun Oktaviana dan 

Bambang adalah sama-sama membahas tentang kinerja pegawai. Sedangkang 

perbedaannya terletak pada variabel bebasnya penelitian ini menggunakan 

variabel bebas motivasi, stres kerja dan kompensasi sedangkan penelitian Ira 

Anggun Oktaviana dan Bambang menggunakan variabel bebas kemampuan, 
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motivasi dan kepemimpinan. Selain itu penelitian ini dilakukan di SPBU PT. 

Prima Putra Agung sedangkan  penelitian Ira Anggun Oktaviana dan 

Bambang dilakukan di Puskesmas. 

11. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Muhammad Ekhsan dan Burhan 

Septian yaitu sama-sama membahas tentang kinerja pegawai. Sedangkan 

perbedaannya terletak pada variabel bebasnya, penelitian ini menggunakan 

variabel bebas motivasi, stres kerja dan kompensasi sedangkan penelitian 

Muhammad Ekhsan dan Burhan Septian menggunakan variabel bebas stres 

kerja, konflik kerja dan kompensasi. Selain itu penelitian ini dilakukan di 

SPBU PT. Prima Putra Agung sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. 

Cabinindo Putra. 

12. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Muhammad Fauzi dan Kholilur 

Rohman yaitu sama-sama membahas kinerja pegawai. Sedangkan 

perbedaannya terletak pada variabel bebasnya, penelitian ini menggunakan 

variabel bebas motivasi, stres kerja dan kompensasi sedangkan penelitian 

Muhammad Fauzi dan Kholilur Rohman menggunakan variabel bebas 

budaya organisasi dan kompensasi. Kemudian penelitian ini dilakukan di 

SPBU PT. Prima Putra Agung, sedangkan penelitian Muhammad Fauzi dan 

Kholilur Rohman dilakukan di Yayasan Wakaf Selamat Rahayu. 

13. Persamaan penelitian ini dengan penelitian Demak Claudi Yosephine 

Simanjuntak, dkk yaitu sama-sama membahas tentang kinerja pegawai. 

Sedangkang perbedaannya terletak pada variabel bebasnya penelitian ini 

menggunakan variabel bebas motivasi, stres kerja dan kompensasi sedangkan 
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penelitian Demak Claudi menggunakan variabel bebas stres kerja, beban 

kerja dan lingkungan kerja. Selain itu penelitian ini dilakukan di SPBU PT. 

Prima Putra Agung sedangkan penelitian Demak Claudi dilakukan di PT. Jasa 

Marga (Persero) TBK Cabang Belmera. 

C. Kerangka Pikir 

Kerangka pikir merupakan konseptual mengenai bagaimana suatu teori 

berhubungan di antara berbagai faktor yang telah diidentifikasikan penting 

terhadap masalah penelitian. Di dalam kerangka pikir peneliti menjelaskan 

keterkaitan antara variabel.56 Berdasarkan landasan teori yang telah dipaparkan 

di atas maka kerangka pikir dalam penelitian ini adalah: 

Gambar . II. 1 

Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

   

D. Hipotesis  

 Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap permasalahan yang 

diajukan. Hipotesis merupakan pernyataan sementara berupa dugaan mengenai 

apa saja yang sedang kita amati dalam usaha untuk memahaminya. Hipotesis 

 
56 Juliansyah Noor, Metodologi Penelitian: Skripsi, Tesis, Disertasi, dan Karya Ilmiah 

(Jakarta: Kencana Prenada Media Group, 2012), hlm. 76. 

Kinerja Pegawai (Y) 

  Motivasi (X1)

Stres Kerja (X2) 

Kompensasi (X3) 
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merupakan kebenaran sementara yang masih harus diuji.57 Hipotesis penelitian 

ini adalah: 

H1= Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra 

Agung. 

H2= Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra 

Agung. 

H3= Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima 

Putra Agung. 

H4= Motivasi, stres kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung. 

 

 

 
57 Suryani dan Hendrayadi, Metode Riset Kuantitatif Teori dan Aplikasi Pada Penelitian 

Bidang Manajemen dan Ekonomi Islam (Jakarta: Prenadamedia Group, 2015), hlm. 98. 
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BAB III 

 

METODE PENELITIAN 

 

A. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Lokasi dalam penelitian ini dilakukan pada tiga tempat yaitu SPBU PT. 

Prima Putra Agung yang berada di Binanga tepatnya di Jalan lintas Gunung Tua-

Sibuhuan, SPBU PT. Prima Putra Agung yang berada di Aek Nauli dan SPBU 

PT. Prima Putra Agung yang berada di Pargarutan Baru. Adapun waktu 

dilakukannya penelitian ini adalah mulai bulan Oktober 2021 sampai dengan 

bulan Agustus 2022. 

B. Jenis Penelitian 

 Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif yang dilakukan 

dengan cara langsung mendatangi responden ke tempat penelitian. Penelitian 

kuantitatif adalah penelitian yang sarat dengan nuansa angka-angka dalam 

teknik pengumpulan data di lapangan. Dalam analisis data, metode penelitian 

kuantitatif memerlukan bantuan perhitungan ilmu statistik, bak statistik 

deskriptif maupun inferensial (yang menggunakan rumus-rumus statistik non 

parametrik). Kesimpulan hasil penelitian pun berupa hasil perhitungan yang 

bersifat penggambaran atau jalinan variabel.58    

 

 

 

 
58 Elvinaro Ardianto, Metodologi Penelitian Untuk Public Relations Kuantitatif dan 

Kualitatif (Bandung: Simbiosa Rekatama Media, 2016), hlm. 47. 
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C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya.59 Populasi pada 

penelitian ini adalah pegawai pada SPBU PT. Prima Putra Agung yaitu 

sebanyak 5 orang pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung yang berada di 

Binanga, 7 orang pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung yang berada di 

Aek Godang, dan 10 orang pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung yang 

berada di Pargarutan Baru, maka jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 

22 orang pegawai SPBU PT. Prima Putra Agung. 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua 

yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan data, tenaga dan waktu, 

maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Apa 

yang dipelajari dari sampel kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk 

populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul 

mewakili.60 

 
59 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D (Bandung: CV. Alfabeta, 

2015), hlm. 80. 
60 Sugiyono, Statistika Untuk Penelitian (Bandung: CV. Alfabeta, 2017), hlm. 62. 
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Menurut Suharsimi Arikunto jika subjek penelitian kurang dari 100 

orang sebaiknya diambil semuanya sebagai sampel.61 Jadi sampel pada 

penelitian ini adalah seluruh pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung 

sebanyak 22 orang, dengan perincian 5 orang pegawai di SPBU PT. Prima 

Putra Agung yang berada di Binanga, 7 orang pegawai di SPBU PT. Prima 

Putra Agung yang berada di Aek Godang, dan 10 orang pegawai di SPBU 

PT. Prima Putra Agung yang berada di Pargarutan Baru. 

D. Instrumen Pengumpulan Data 

Pengumpulan data adalah prosedur yang sistematis dan standar untuk 

memperoleh data yang diperlukan.62 Adapun instrumen pengumpulan data pada 

penelitian ini yaitu: 

1. Observasi Langsung 

Pengumpulan data dengan observasi langsung atau dengan pengamatan 

langsung adalah cara pengambilan data dengan menggunakan mata tanpa ada 

pertolongan alat standar lain untuk keperluan tersebut.63 Adapun teknik 

observasi langsung yang dilakukan dalam penelitian ini adalah peneliti 

mendatangi langsung tempat penelitian dan mengamati bagaimana kegiatan 

bekerja yang dilakukan pegawai. 

2. Wawancara 

Wawancara adalah proses memproleh keterangan untuk tujuan 

penelitian dengan cara tanya jawab antara si penanya atau pewawancara 

 
61 Suci Haryanti, Statistika Dasar Untuk Penelitian Jilid 1 Dengan Aplikasi SPSS Pada 

Bidang Pendidikan, Sosial dan Kesehatan. (Bandung: CV. Media Sains Indonesia, 2021), hlm. 45. 
62 Moh. Nazir, Metode Penelitian (Bogor: Ghalia Indonesia, 2011), hlm. 174. 
63 Moh. Nazir, Metode Penelitian (Bogor: Penerbit Ghalia Indonesia, 2017), hlm. 154. 
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dengan si penjawab atau responden.64 Adapun wawancara yang dilakukan 

dalam penelitian ini adalah wawancara tidak tersturuktur antara peneliti 

dengan dua orang pegawai PT. SPBU PT. Prima Putra Agung. 

3. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawab.65 

       Tabel III. 1 

          Skala Likert 

Kategori Jawaban Skor Pernyataan 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

     Tabel III. 2 

Kisi-Kisi Angket 

No Variabel Indikator Nomor 

Pernyataan 

1.  Kinerja (Y) 1. Kualitas kerja 1, 2, 3 

  2. Kuantitas kerja 4, 5 

  3. Ketepatan waktu 6, 7 

  4. Kehadiran  8, 9 

2.  Motivasi (X1) 1. Kebutuhan fisiologis 

dasar 

1, 2, 3 

  2. Kebutuhan akan rasa 

aman 

4, 5 

  3. Kebutuhan untuk dicintai 

dan disayangi 

6 

  4. Kebutuhan untuk 

dihargai 

7, 8, 9, 10 

3.  Stres Kerja 

(X2) 

1. Tuntutan tugas 1, 2 

  2. Tuntutan antar pribadi 3, 4 

 
64 Moh. Nazir, hlm. 170. 
65 Rahmat, Statistika Penelitian (Bandung: CV. Pustaka Setia, 2013), hlm. 105. 
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  3. Kepemimpinan 

organisasi 

5, 6, 7, 8 

4. Kompensasi 

(X3) 

1. Gaji  1, 2, 3 

  2. Insentif  4, 5 

  3. Tunjangan  6, 7 

 

E. Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Uji Validitas 

Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang 

terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti. 

Insturmen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan 

data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan 

untuk mengukur apa yang hendak diukur.66  Data yang valid dapat diketahui 

bila: 

a. Jika r hitung > r tabel maka instrument atau pertanyaan dinyatakan valid. 

b. Jika r hitung < r tabel maka instrument atau pertanyaan dinyatakan tidak 

valid.67 

2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas digunakan untuk mengetahui keajegan atau konsistensi 

alat ukur yang biasanya menggunakan kuesioner. Maksudnya apakah alat 

ukur tersebut akan mendapat pengukuran yang tetap atau  konsisten jika 

pengukuran diulang kembali.68 

 
66 Sugiyono, Statistika Untuk Penelitian, hlm. 348. 
67 Aziz Alimul Hiadayat, Menyusun Instrumen Penelitian & Uji Validitas Reliabilitas 

(Surabaya: Health Books Publishing, 2021), hlm. 13-14. 
68 Duwi Priyatno, SPSS 22 Pengolahan Data Terpraktis (Yogyakarta: CV. Andi, 2014), 

hlm. 64. 
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a. Jika alpha > 0,90 maka reliabilitas sempurna. 

b. Jika alpha 0,70 - 0,90 maka reliabilitas tinggi. 

c. Jika alpha antara 0,50 – 0,70 maka reliabilitas moderat. 

d. Jika alpha < 0,50 maka reliabilitas rendah.69 

F. Analisis Data 

Analisis data adalah proses mengorganisasikan dan mengurutkan data ke 

dalam pola, kategori dan satuan uraian dasar sehingga tema dapat ditemukan dan 

hipotesis kerja dapat dirumuskan seperti yang disarankan oleh data.70 

1. Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif adalah analisis dasar dalam perhitungan statistik, di 

mana tujuan analisis deskriptif ini untuk mengetahui nilai rata-rata (mean), 

nilai tengah (median), nilai yang sering muncul (modus), jumlah (sum), 

deviasi standar atau simpangan baku (standar deviation), ragam data 

(variance), selisih nilai tertinggi dengan nilai terendah (range), nilai terendah 

(minimum), nilai tertinggi (maximum).71 

2. Uji Normalitas 

Uji normalitas data dimaksudkan untuk memperlihatkan bahwa data 

sampel berasal dari populasi yang berdistribusi normal. Ada beberapa teknik 

yang dapat digunakan untuk menguji normalitas data, antara lain uji chi-

 
69 Saban Echdar, Metode Penelitian Manajemen dan Bisnis (Bogor: Ghalia Indonesia, 

2017), hlm. 326. 
70 Elvinaro Ardianto, Metodologi Penelitian Untuk Public Relations Kuantitatif dan 

Kualitatif, hlm. 217. 
71 Slamet Riyanto dan Aglis Andhita Hatmawan, Metode Riset Penelitian Kuantitatif 

Penelitian di Bidang Manjemen, Teknik, Pendidikan dan Eksperimen (Sleman: CV. Budi Utama, 

2020), hlm. 53. 
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kuadrat, uji liliefors, dan uji kolmogrov-smirnov.72 Kriteria yang berlaku 

untuk uji normalitas adalah: 

a. Jika signifikansi yang diperoleh > α, maka sampel berasal dari populasi 

yang berdistribusi normal. 

b. Jika signifikansi yang diperoleh < α, maka sampel bukan berasal dari 

populasi yang berdistribusi normal.73 

G. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Multikolenearitas 

 Uji multikolenearitas dengan spss dilakukan dengan uji regresi, dengan 

patokan nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan koefisien korelasi antar 

variabel bebas. Kriteria yang digunakan adalah: a.  jika nilai VIF di sekitar 

angka 5 atau memiliki tolerance mendekati 5, maka dikatakan tidak terdapat 

masalah multikolenearitas dalam model regresi, b.  jika koefisien kolerasi 

antar variabel bebas kurang dari 5 maka tidak terdapat masalah 

multikolenearitas.74 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah variasi 

residual absolut sama atau tidak sama untuk semua pengamatan. Apabila 

asumsi tidak terjainya heteroskedastisitas ini tidak terpenuhi, maka penaksir 

menjadi tidak lagi efisien bak dalam sampel kecil maupun besar dan estimasi 

 
72 J. Supranto dan Nanda Limakrisna, Petunjuk Praktis Penelitian Ilmiah Untuk Menyusun 

Skripsi, Tesis dan Disertasi Edisi 4 (Jakarta: Mitra Wacana Media, 2016), hlm. 168. 
73 J. Supranto dan Nanda Limakrisna, Petunjuk Praktis Penelitian Ilmiah Untuk Menyusun 

Skripsi, Tesis dan Disertasi Edisi 3 (Jakarta: Mitra Wacana Media, 2013), hlm. 154. 
74 J. Supranto dan Nanda Limakrisna, hlm. 160. 
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koefisien dapat dikatakan menjadi kurang akurat. Uji heteroskedastisitas 

dapat dilakukan dengan menggunakan uji glejser yaitu dengan menguji 

tingkat signifikannya.75 Dasar pengambilan keputusan dalam uji 

heteroskedastisitas dengan menggunakan uji glejser adalah: 

a. Jika nilai signifikansi (sig.) lebih besar dari 0,05 maka kesimpulannya 

adalah tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi. 

b. Jika nilai signifikansi (sig.) lebih kecil dari 0,05 maka terjadi gejala 

heteroskedastisitas dalam model regresi.76 

H. Uji Regresi linear Berganda 

Regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh atau 

hubungan secara linier antara dua atau lebih variabel indevenden dengan satu 

variabel dependen.77 Adapun variabel terikat pada penelitian ini adalah kinerja 

Pegawai, dan variabel bebasnya adalah motivasi, stres kerja dan kompensasi. 

Adapun persamaan regresi linier untuk 3 variabel bebas adalah: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Dari persamaan di atas, maka diperoleh rumus matematika baru pada 

penelitian ini yaitu: 

KP = a + b1Mv + b2SK + b3Kn + e 

Keterangan: 

KP = Kinerja Pegawai 

 
75 R. Gunawan Sudarmanto, Statistik Terapan Berbasis Komputer  Dengan Program IBM 

SPSS Statistics 19 (Jakarta: Mitra Wacana Media, 2013), hlm. 240-262. 
76 Zulaika Matondang dan Hamni Fadlilah Nasution, Praktik Analisis Data (Pengolahan 

Ekonometrika Dengan Eviews dan SPSS) (Medan: Merdeka Kreasi, 2021), hlm. 109. 
77 Duwi Priyatno, SPSS 22 Pengolahan Data Terpraktis, hlm. 148. 
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Mv = Motivasi 

SK = Stres Kerja 

Kn = Kompensasi 

a     =  Konstanta 

b1b2b3 = Koefisien 

e     = Eror 

I. Uji Hipotesis 

Hipotesis adalah pernyataan yang masih lemah kebenarannya dan masih 

perlu dibuktikan kenyataannya. Jika suatu hipotesis telah terbukti kebenarannya, 

ia akan berubah namanya menjadi teori. Hipotesis dapat diterima tetapi dapat 

ditolak, diterima apabila bahan-bahan penelitian membenarkan kenyataan dan 

ditolak apabila menyangkal (menolak) kenyataan.78 

1. Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 

kemampuan variabel-variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah 

antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Jika 

koefisien determinasi mendekati angka 1, maka variabel independen 

berpengaruh sempurna terhadap variabel dependen.  

2. Uji Parsial (Uji t) 

 
78 Cholid Narbuko dan Abu Achmadi, Metodologi Penelitian (Jakarta: Bumi Aksara, 2018), 

hlm. 28-29. 
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Uji parsial atau uji t adalah pengujian yang dilakukan untuk mengetahui 

hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Taraf 

signifikansi 5%. Dengan kriteria sebagai berikut: 

a. Jika t hitung > t tabel, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

b. Jika t hitung <  t tabel maka H0 diterima dan Ha ditolak.79 

3. Uji Simultan (Uji F) 

  Uji simultan atau uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel-

variabel independen secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen. Uji F digunakan untuk menguji kelayakan data. Kriteria 

dalam uji F yaitu sebagai berikut: 

a. Jika F hitung > F tabel, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

b. Jika Fhitung < F tabel, maka H0 diterima dan Ha ditolak.80 

 
79 V. Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis dan Ekonomi Pendekatan 

Kuantitatif (Yogyakarta: Pustaka Baru Press, 2018), hlm. 181. 
80 V. Wiratna Sujarweni, hlm. 182. 
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BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN 

 

A. Gambaran Umum SPBU PT. Prima Putra Agung 

1. Sejarah SPBU PT. Prima Putra Agung 

SPBU PT. Prima Putra Agung merupakan SPBU yang didirikan oleh 

bapak Darianus Lungguk Sitorus. Hingga sekarang SPBU PT. Prima Putra 

Agung sudah memiliki beberapa cabang dibeberapa wilayah seperti di 

binanga tepatnya di JL. Lintas binanga–Sibuhuan yang didirikan pada tanggal 

13 Mei 2007, di Aek Godang tepatnya di desa Aek Nauli yang didirikan pada 

tanggal 19 September 2008, dan juga di Pargarutan Baru yang didirikan pada 

10 Januari 2003 dan banyak lagi daerah lain di pulau Sumatera, pulau Jawa 

dan pulau Kalimantan. 

2. Visi dan Misi SPBU PT. Prima Putra Agung 

a. Visi  

Menjadi SPBU PERTAMINA yang uggul dan terbaik dalam 

memberikan pelayanan pada konsumen. 

b. Misi  

1) Menciptakan kondisi SPBU yang tertib, bersih, indah, nyaman dan 

aman. 

2) Menjaga kualitas dan kuantitas produk layanan. 

3) Pekerja yang jujur, disiplin, termotivasi, terlatih, dan konsisten. 

4) Pemeliharaan dan peningkatan fasilitas dan infrastruktur yang 

konsisten. 
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5) Terbuka terhadap segala hal yang baru yang positif demi terwujudnya 

perkembangan SPBU yang dinamis dan progresif. 

3. Job Description 

Tugas para pengurus SPBU PT. Prima Putra Agung adalah sebagai 

berikut: 

a. Pemilik/pelindung, mengawasi dan mengkoordinasi seluruh kegiatan yang 

dijalankan perusahaan sesuai dengan kebijakan yang ditetapkan, 

menetapkan dan mengesahkan kebijakan yang menyangkut eksistensi 

perusahaan juga menerima laporan kegiatan perusahaan. 

b. Manager, sebagai pengambil keputusan, mendelegasikan wewenang dan 

tanggung jawab kepada masing–masing kepala koordinasi sesuai dengan 

bidangnya, menerima laporan. 

c. Auditor, bertugas untuk memeriksa dan merevisi data transaksi penjualan, 

pembelian untuk kemudian dilaporkan kepada pimpinan dan komisasris 

selaku pemilik. 

d. Sekretaris, bertugas mencatat segala data transaksi segala data transaksi 

penjualan/pembelian, kalkulasi dan data absensi karyawan. 

e. Bendahara, bertugas untuk mengatur, menyimpan, dan menjaga keuangan 

juga memberikan gaji karyawan. 

f. Operasional, bertugas untuk menjaga dan menjalankan pelaksanaan 

operasional agar sesuai dengan ketentuan dan peraturan, baik peraturan 

eksternal maupun internal. 
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g. Pengawas, bertugas untuk mengawasi karyawan, menilai, mencatat dan 

memeriksa hasil laporan penjualan serta melaporkan hasil laporan 

penjualan. 

h. Office Boy, bertugas menjaga kebersihan komplek SPBU untuk 

memberikan kenyamanan kepada konsumen dan para karyawan. 

i. Operator, merupakan karyawan yang berinteraksi langsung dengan 

konsumen dengan tugas untuk melayani konsumen. 

B. Hasil Uji Instrumen Penelitian 

1. Hasil Uji Validitas 

Hasil uji validitas yang telah diolah dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

  Tabel IV. 1 

Uji Validitas Motivasi 

Item pernyataan rhitung rtabel keterangan 

Mv 1 0,510 Instrumen valid jika rhitung  Valid 

Mv 2 0,482 > rtabel dengan df = 20.  Valid 

Mv 3 0,457 Pada taraf signifikan 5% Valid 

Mv 4 0,494 Sehingga diperoleh rtabel = Valid 

Mv 5 0,458 0,4227. Valid 

Mv 6 0,424  Valid 

Mv 7 0,488  Valid 

Mv 8 0,446  Valid 

Mv 9 0,521  Valid 

 Mv 10 0,482  Valid 
         Sumber: hasil pengolahan data, 2022 

 

Dari tabel hasil uji validitas motivasi di atas menunjukkan bahwa nilai 

rhitung masing–masing item pernyataan menunjukkan angka lebih besar dari 

rtabel yaitu 0,4227. Hal tersebut menunjukkan pernyataan 1 sampai 10 

dinyatakan valid. 
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Tabel IV. 2 

Hasil Uji Validitas Stres Kerja 

Item Pernyataan rhitung rtabel keterangan 

SK 1 0,483 Instrumen valid jika rhitung  Valid 

SK 2 0,721 > rtabel dengan df = 20.  Valid 

SK 3 0,756 Pada taraf signifikan 5% Valid 

SK 4 0,466 Sehingga diperoleh rtabel = Valid 

SK 5 0,530 0,4227. Valid 

SK 6 0,477  Valid 

SK 7 0,759  Valid 

SK 8 0,706  Valid 
      Sumber: hasil pengolahan data, 2022 

Dari tabel hasil uji validitas stres kerja di atas menunjukkan bahwa nilai 

rhitung masing–masing item pernyataan menunjukkan angka yang lebih besar 

dari rtabel yaitu 0,4227. Hal tersebut menunjukkan pernyataan 1 sampai dengan 

8 dinyatakan valid. 

Tabel IV. 3 

Hasil Uji Validitas Kompensasi 

Item Pernyataan rhitung rtabel Keterangan  

Kn 1 0,670 Instrumen valid jika rhitung  Valid 

Kn 2 0,802 > rtabel dengan df = 20.  Valid 

Kn 3 0,604 Pada taraf signifikan 5% Valid 

Kn 4 0,452 Sehingga diperoleh rtabel = Valid 

Kn 5 0,736 0,4227. Valid 

Kn 6 0,701  Valid 

Kn 7 0,736  Valid 
      Sumber: hasil pengolahan data, 2022 

Dari tabel hasil uji validitas kompensasi di atas menunjukkan bahwa 

nilai rhitung masing–masing item pernyataan menunjukkan angka yang lebih 

besar dari rtabel yaitu 0,4227. Hal tersebut menunjukkan pernyataan 1 sampai 

dengan 7 dinyatakan valid. 
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Tabel IV. 4 

       Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai 

Item Pernyataan rhitung rtabel Keterangan  

KP 1 0,478 Instrumen valid jika rhitung  Valid 

KP 2 0,468 > rtabel dengan df = 20.  Valid 

KP 3 0,465 Pada taraf signifikan 5% Valid 

KP 4 0,652 Sehingga diperoleh rtabel = Valid 

KP 5 0,473 0,4227. Valid 

KP 6 0,461  Valid 

KP 7 0,759  Valid 

KP 8 0,699  Valid 

KP 9 0,633  Valid  
           Sumber: hasil pengolahan data, 2022 

Dari tabel hasil uji validitas kinerja pegawai di atas menunjukkan 

bahwa nilai rhitung masing–masing item menunjukkan angka yang lebih besar 

dari rtabel yaitu 0,4227. Hal tersebut menunjukkan peryataan 1 sampai dengan 

9 dapat dikatakan valid. 

2. Hasil Uji Reliabilitas 

Hasil Uji reliabilitas yang telah diolah dapat dilihat pada tabel berikut 

ini:  

   Tabel IV. 5 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 

Motivasi 0,702 10 

Stres Kerja 0,752 8 

Kompensasi 0,766 7 

Kinerja Pegawai 0,734 9 
  Sumber: hasil pengolahan data, 2022 

Berdasarkan hasil pada tabel IV. 5 menunjukkan bahwa cronbach alpha 

untuk variabel motivasi 0,702 > 0,60, dengan demikian variabel motivasi 

dapat dikatakan reliabel. Selanjutnya cronbach alpha untuk variabel stres 

kerja 0,752 > 0,60, dengan demikian variabel stres kerja dapat dikatakan 

reliabel. Selanjutnya cronbach alpha untuk variabel kompensasi 0,766 > 
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0,60, dengan demikian variabel kompensasi dapat dikatakan reliabel. 

Selanjutnya cronbach alpha untuk variabel kinerja pegawai 0,734 > 0,60, 

dengan demikian variabel kinerja pegawai dapat dikatakan reliabel. 

3. Hasil Analisis Deskriptif 

Hasil Analisis deskriptif yang telah diolah dapat dilihat pada tabel 

berikut ini:  

Tabel IV. 6 

Uji Statistik Deskriptif 

 N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation 

Motivasi 22 36 46 40,18 3,080 

Stres Kerja 22 13 28 22,95 4,076 

kompensasi 22 21 35 28,23 3,664 

Kinerja 

pegawai 

22 31 44 38,23 3,690 

Valid N 

(listwise) 

22     

 Sumber: hasil pengolahan data, 2022 

Berdasarkan hasil pada tabel IV. 6 dapat dilihat pada variabel motivasi 

dengan jumlah sampel (N) yaitu sebanyak 22, nilai minimum yaitu 36, nilai 

maximum yaitu 46, dengan nilai rata–rata sebesar 40,18 dan standar 

deviasinya 3,080. Variabel stres kerja  dengan jumlah sampel (N) yaitu 

sebanyak 22, nilai minimum yaitu 13, nilai maximum yaitu 28, dengan nilai 

rata–rata sebesar 22,95,  dan standar deviasinya 4,076. Variabel kompensasi 

dengan jumlah sampel (N) yaitu sebanyak 22, nilai minimum yaitu 21, nilai 

maximum yaitu 35, dengan nilai rata–rata sebesar 28,23, dan standar 

deviasinya 3,664. Variabel kinerja pegawai dengan jumlah sampel (N) yaitu 

sebanyak 22, nilai minimum yaitu 31, nilai maximum yaitu 44, dengan nilai 

rata–rata sebesar 38,23, dan standar deviasinya 3,690. 
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4. Hasil Uji Normalitas 

Hasil Uji normalitas yang telah diolah dapat dilihat pada tabel berikut 

ini:  

Tabel IV. 7 

Uji   Normalitas one–Sample Kolmogrov–Smirnov Test 

 motivasi streskerja kompensasi Kinerja 

N 22 22 22 22 

Normal 

Paramet

ersa,b 

Mean 40.50 25.45 28.36 34.73 

Std. Deviation 
2.596 3.501 3.540 3.073 

Most 

Extreme 

Differenc

es 

Absolute .151 .130 .178 .167 

Positive .122 .074 .107 .167 

Negative 
-.151 -.130 -.178 -.134 

Test Statistic .151 .130 .178 .167 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d .200c,d .068c .110c 

         Sumber: hasil pengolahan data, 2022 

 

Berdasarkan hasil pada tabel IV. 7 dapat dilihat nilai Asymp. Sig (2–

tailed) variabel motivasi sebesar 0,200 > 0,05, maka dapat dikatakan variabel 

motivasi berdistribusi normal. Nilai Asymp. Sig (2–tailed) variabel stres kerja 

sebesar 0,200 > 0,05, maka dapat dikatakan variabel stres kerja berdistribusi 

normal. Nilai Asymp. Sig (2–tailed) variabel kompensasi sebesar 0,068 > 

0,05, maka dapat dikatakan variabel kompensasi berdistribusi normal. Nilai 

Asymp. Sig (2–tailed) variabel kinerja pegawai sebesar 0,110 > 0,05, maka 

dapat dikatakan variabel kinerja pegawai berdistribusi normal.  Jadi dapat 

disimpulkan bahwa nilai Asymp. Sig (2–tailed) dari seluruh variabel 

penelitian ini lebih besar dari 0,05 maka data dalam penelitian ini 

berdistribusi normal. 
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5. Hasil Uji Asumsi Klasik 

a. Hasil Uji Multikolenearitas 

Hasil Uji multikolenearitas yang telah diolah dapat dilihat pada tabel 

berikut ini:  

Tabel IV. 8 

Hasil Uji Multikolenearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

Collinear

ity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Tolera

nce VIF 

1 (Constant) 2.587 8.560  .302 .766   

Motivasi .523 .126 .776 4.136 .001 .778 1.285 

StresKerja .378 .162 .430 2.336 .031 .809 1.237 

Kompensasi .030 .148 .034 .199 .845 .938 1.067 

a. Dependent Variable: KinerjaPegawai 

Sumber: hasil pengolahan data, 2022 

 

Berdasarkan hasil pada tabel IV. 8 dapat diketahui nilai VIF dari 

variabel motivasi (X1) adalah 1,285 < 5, variabel stres kerja (X2) adalah 

1,237 < 5, variabel kompensasi (X3) adalah 1,067 < 5. Jadi dapat 

disimpulkan nilai VIF dari ketiga variabel di atas lebih kecil dari 5 

sehingga tidak terjadi multikolenearitas dalam penelitian ini. 

b. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Hasil Uji heteroskedastisitas yang telah diolah dapat dilihat pada tabel 

berikut ini:  
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Tabel IV. 9 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,717 4,979  ,747 ,465 

Motivasi -,100 ,074 -,340 -1,364 ,189 

StresKerja -,028 ,094 -,072 -,295 ,771 

Kompensasi ,099 ,086 ,259 1,142 ,268 

a. Dependent Variable: Abs_RES 

 Sumber: hasil pengolahan data, 2022 

 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas pada tabel IV. 9 dapat 

diketahui bahwa nilai signifikansi dari variabel motivasi yaitu 0,189 > 

0,05, nilai signifikansi dari variabel stres kerja yaitu 0,771 > 0,05, dan nilai 

signifikansi dari variabel kompensasi yaitu 0,268 > 0,05. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa nilai signifikansi dari tiga variabel independen dalam 

penelitian ini lebih besar dari 0,05, maka dapat dikatakan tidak terjadi 

heteroskedastisitas dalam penelitian ini. 

6. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Hasil Analisis regresi linier berganda yang telah diolah dapat dilihat 

pada tabel berikut ini:  

Tabel IV. 10 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 2.587 8.560  .302 .766 

Motivasi .523 .126 .776 4.136 .001 

StresKerja .378 .162 .430 2.336 .031 

Kompensasi .030 .148 .034 .199 .845 

Sumber: hasil pengolahan data, 2022 
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Persamaan regresi linier berganda pada penelitian ini sebagai berikut: 

KP = 2,587 + 0,523Mv + 0,378SK + 0,030Kn + e 

Penjelasan dari persamaan di atas adalah sebagai berikut:  

a. Nilai konstanta (a) adalah 2,587 ini dapat diartikan jika motivasi, stres 

kerja dan kompensasi nilainya adalah 0, maka kinerja pegawai nilainya 

2,587.   

b. Nilai koefisien regresi variabel motivasi (b1) yaitu 0,523 ini dapat diartikan 

bahwa setiap peningkatan motivasi sebesar 1 satuan, maka  kinerja 

pegawai akan mengalami perubahan sebesar 0,523 satuan dengan asumsi 

variabel independen lain nilainya tetap.  

c. Nilai koefisien regresi variabel stres kerja (b2) yaitu 0,378 ini dapat 

diartikan bahwa setiap peningkatan stres kerja sebesar 1 satuan, maka 

kinerja pegawai akan mengalami perubahan  sebesar 0,378 satuan dengan 

asumsi variabel independen lain nilainya tetap.  

d. Nilai koefisien regresi variabel kompensasi (b3) yaitu 0,030 ini dapat 

diartikan bahwa setiap peningkatan kompensasi sebesar 1 satuan, maka 

kinerja pegawai akan mengalami perubahan sebesar 0,030  satuan dengan 

asumsi variabel independen lain nilainya tetap.  

7. Hasil Uji Hipotesis  

a. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Hasil uji Koefisien determinasi (R2) yang telah diolah dapat dilihat 

pada tabel berikut ini:  
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Tabel IV. 11 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .712a .507 .424 2.332 

Sumber: pengolahan data, 2022 

 

Berdasarkan hasil pada tabel IV. 11 dapat diketahui nilai koefisien 

determinasi (R square) sebesar 0,507, artinya persentase sumbangan 

pengaruh variabel motivasi, stres kerja dan kompensasi terhadap kinerja 

pegawai sebesar 50,7%. Sedangkan sisanya 49,3% dipengaruhi oleh 

variabel yang tidak di masukkan dalam penelitian ini. 

b. Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Hasil Uji t yang telah diolah dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

 

Tabel IV. 12 

Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.587 8.560  .302 .766 

Motivasi .523 .126 .776 4.136 .001 

StresKerja .378 .162 .430 2.336 .031 

Kompensasi .030 .148 .034 .199 .845 

Sumber: Pengolahan data, 2022 

 

Berdasarkan hasil pada tabel IV. 12 dapat diketahui bahwa thitung  

untuk variabel motivasi (X1) adalah 4,136 dan untuk ttabel diperoleh dari 

rumus signifikansi 0,05/2 = 0,025 dengan df = n–k–1 = 22–3–1 =18 maka 

diperoleh hasil untuk ttabel 2,100.  Sehingga thitung > ttabel maka Ha diterima. 
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Jadi dari hasil uji t di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

Nilai thitung untuk variabel stres kerja (X2) adalah 2,336 dan untuk 

ttabel adalah 2,100, sehingga thitung > ttabel, maka Ha diterima. Jadi dari hasil 

uji t di atas dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. 

Nilai thitung untuk variabel kompensasi (X3) adalah 0,199 dan untuk 

ttabel adalah 2,101, sehingga thitung < ttabel,  maka H0 diterima. Jadi dari hasil 

uji t di atas dapat disimpulkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

c. Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Hasil Uji F (uji simultan) yang telah diolah dapat dilihat pada tabel 

berikut ini:  

Tabel IV. 13 

Hasil Uji Simultan (Uji F) 

                                         
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 100.510 3 33.503 6.163 .005b 

Residual 97.854 18 5.436   
Total 198.364 21    

   Sumber: hasil pengolahan data, 2022 

 

Berdasarkan hasil pada tabel IV. 13 diperoleh nilai Fhitung sebesar 

6,163. Untuk menentukan Ftabel dengan cara df 1 = jumlah variabel–1 = 3, 

dan df 2 = n–k–1 = 22–3–1 = 18 (n jumlah data dan k jumlah variabel 

independen), maka diperoleh hasil untuk  Ftabel sebesar 3,16. Sehingga 

Fhitung > Ftabel (6,163 > 3,13) maka Ho ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat 
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disimpulkan bahwa motivasi, stres kerja dan kompensasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai.  

C. Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil analisis, maka pembahasan tentang hasil penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung. hasil penelitian 

ini sesuai dengan teori Malayu S.P Hasibuan yang menyatakan bahwa 

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan 

kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan 

terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 

Motivasi kerja membicarakan tentang bagaimana cara mendorong semangat 

kerja seseorang agar mau bekerja dengan memberikan hasil secara optimal 

dari kemampuan dan keahliannya guna mencapai tujuan organisasi.81 Hasil  

penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa 

motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.82 Hasil penelitian ini 

sesuai dengan hasil penyebaran angket atau kuesioner yang peneliti lakukan. 

Dari penjelasan di atas peneliti menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai SPBU PT. Prima Putra Agung. 

 
81 Ni Kadek Suryani, dkk, Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori Aplikasi dan Penelitian 

(Bandung: Nilacakra, 2020), 81–82. 
82 Budi Gautama Siregar, “Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai PT. Pos 

Indonesia (Persero) Padangsidimpuan dalam Jurnal Penelitian Ekonomi Akuntansi (JENSI)” Vol. 

3, No. 1 (2019): hlm. 12. 
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2. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung. Hasil penelitian 

ini sesuai dengan teori Handoko yang menyatakan  bahwa  stres kerja 

merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi proses berpikir, 

emosi dan kondisi psikis seseorang. Hasilnya stres yang terlalu berlebihan 

dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan dan 

pada akhirnya akan mengganggu pelaksanaan tugas dan kewajiban.83 Hasil 

penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang  menyatakan bahwa 

stres kerja berpengaru terhadap kinerja karyawan.84 Hasil penelitian ini sesuai 

dengan hasil penyebaran angket atau kuesioner yang telah dilakukan peneliti. 

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai SPBU PT. Prima Putra Agung. 

3. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung. Hasil penelitian 

ini tidak sesuai dengan teori dalam buku M. Yani yang menyatakan 

kompensasi adalah bentuk pembayaran langsung atau tidak langsung dalam 

bentuk manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan agar produktivitas 

 
83 Ni Kadek Suryani, dkk, Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori Aplikasi dan Penelitian, 

hlm. 27. 
84 Demak Claudia Yosephine Simanjuntak, dkk, “Pengaruh Stres Kerja, Beban Kerja, 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Jasa Marga (Persero) TBK Cabang Belmera 

dalam Jurnal Indonesia Sosial Teknologi” Vol. 2, No. 3 (2021): hlm. 353. 
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kerjanya semakin meningkat.85 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

terdahulu yang menunjukkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai.86 Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penyebaran angket 

atau kuesioner yang telah peneliti lakukan. Berdasarkan penjelasan di atas 

maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai SPBU PT. Prima Putra Agung. 

4. Pengaruh motivasi, stres kerja, dan kompensasi terhadap kinerja pegawai. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi, stres kerja, dan 

kompensasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai SPBU PT. 

Prima Putra Agung. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu 

yang menunjukkan bahwa secara simultan stres kerja, motivasi dan 

kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.87 Penelitian ini juga 

sesuai dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan hasil motivasi, 

fasilitas, stres kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.88 

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi, stres kerja dan 

kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai SPBU PT. Prima Putra 

Agung.  

 

 
85 M. Yani, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Mitra Wacana Media, 2012), hlm. 

139. 
86 Muhammad Arifin, “Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja (Studi 

Terhadap Fakultas Keguruan dan Ilmu Pendidikan Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

dalam Jurnal Edu Tech” Vol. 3, No. 2 (2017): hlm. 87. 
87 Ruslinda Agustina, dkk, “Pengaruh Stres Kerja, Motivasi dan Kompensasi Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. Telkom Akses Sentral Telepon Otomat (STO) 1 Centrum Cabang 

Banjarmasin Dalam Jurnal Ekonomi dan Bisnis” Vol. 12, No. 1 (2019): hlm. 103. 
88 Mira Yona, dkk, “Pengaruh Motivasi, Fasilitas, Stres Kerja dan Kompensasi Terhadap 

Kinerja Pegawai Balai Teknik Kesehatan Lingkungan dan Pengendalian Penyakit (BTKLPP) Kelas 

1 Batam Dalam Jurnal Bening” Vol. 8, No. 1 (2021): hlm. 123. 
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D. Keterbatasan Penelitian 

selama melaksanakan penelitian dan penyusunan skripsi ini peneliti 

menghadapi berbagai keterbatasan diantaranya adalah sebagai berikut: 

1. Keterbatasan dalam penggunaan variabel independen. Dimana masih banyak 

variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai namun peneliti hanya 

menggunakan variabel motivasi, stres kerja dan kompensasi. 

2. Dalam menyebarkan angket peneliti tidak mengetahui apakah responden 

memberikan kejujuran dalam menjawab setiap pernyataan yang diberikan 

sehingga dapat mempengaruhi data yang diperoleh. 
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BAB V 

 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan  

    Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan pada penelitian yang 

berjudul “Determinan Kinerja Pegawai di Stasiun Pengisian Bahan Bakar 

Umum PT. Prima Putra Agung”, maka kesimpulan yang dapat diperoleh sebagai 

berikut: 

1. Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra 

Agung. 

2. Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra 

Agung. 

3. Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai di SPBU PT. Prima 

Putra Agung. 

4. Motivasi, stres kerja, dan kompensasi berpengaruh secara simultan terhadap 

kinerja pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung. 

B. Saran 

     Berdasarkan hasil penelitian ini  dan kesimpulan yang telah disampaikan 

maka peneliti memberikan beberapa saran  terhadap pihak perusahaan dan juga 

peneliti selanjutnya. Adapun saran–saran yang ingin disampaikan peneliti 

adalah: 

1. Bagi SPBU PT. Prima Putra Agung 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan SPBU PT. Prima Putra 

Agung untuk terus memberikan motivasi dan kompensasi yang terbaik 



69 
 

 
 

kepada para pegawainya, agar para pegawai dapat memberikan kinerja 

terbaiknya. Dan juga untuk para pegawai SPBU PT. Prima Putra Agung untuk 

lebih bijak dalam menghadapi dan mengatasi kendala saat bekerja agar 

meminimalisir dan menghindari terjadinya stres kerja. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan penelitian 

ini dengan meneliti faktor–faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai dan dapat lebih memperluas sampel penelitian.  
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ANGKET KINERJA (Y) 
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2. Barilah tanda Cheklist ( √ ) pada kolom V (Valid), VR (Valid dengan Revisi) 
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3. Untuk revisi Bapak/Ibu dapat langsung menuliskannya pada naskah yang 

perlu direvisi atau menuliskannya pada kolom saran yang kami berikan. 

4. Lembar soal terlampir. 

Indikator No. Soal V VR TV 
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 ........................................................................................................................ 
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1. Kami mohon, kiranya Bapak/Ibu memberikan penilaian ditinjau dari aspek 

soal-soal yang  kami susun 

2. Barilah tanda Cheklist ( √ ) pada kolom V (Valid), VR (Valid dengan Revisi) 

dan TV (Tidak Valid) pada tiap butir soal. 

3. Untuk revisi Bapak/Ibu dapat langsung menuliskannya pada naskah yang 

perlu direvisi atau menuliskannya pada kolom saran yang kami berikan. 

4. Lembar soal terlampir. 

Indikator No. Soal V VR TV 

Kebutuhan fisiologis dasar 1, 2, 3    

Kebutuhan akan rasa aman 4, 5    

Kebutuhan untuk dicintai 

dan disayangi 

6    

Kebutuhan untuk dihargai 7, 8, 9, 10    
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ANGKET  STRES KERJA (X2) 

Petunjuk: 

1. Kami mohon, kiranya Bapak/Ibu memberikan penilaian ditinjau dari aspek 

soal-soal yang  kami susun 

2. Barilah tanda Cheklist ( √ ) pada kolom V (Valid), VR (Valid dengan Revisi) 

dan TV (Tidak Valid) pada tiap butir soal. 

3. Untuk revisi Bapak/Ibu dapat langsung menuliskannya pada naskah yang 

perlu direvisi atau menuliskannya pada kolom saran yang kami berikan. 

4. Lembar soal terlampir. 

Indikator No. Soal V VR TV 

Tuntutan tugas 1, 2    

Tuntutan antar pribadi 3, 4    

Kepemimpinan 

organisasi 

5, 6, 7, 8    

 

Catatan: 

 ........................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................ 
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LEMBAR VALIDASI 

ANGKET KOMPENSASI (X3) 

Petunjuk: 

1. Kami mohon, kiranya Bapak/Ibu memberikan penilaian ditinjau dari aspek 

soal-soal yang  kami susun 

2. Barilah tanda Cheklist ( √ ) pada kolom V (Valid), VR (Valid dengan Revisi) 

dan TV (Tidak Valid) pada tiap butir soal. 

3. Untuk revisi Bapak/Ibu dapat langsung menuliskannya pada naskah yang 

perlu direvisi atau menuliskannya pada kolom saran yang kami berikan. 

4. Lembar soal terlampir. 

Indikator No. Soal V VR TV 

Gaji 1, 2, 3    

Insentif 4, 5    

Tunjangan 6, 7    

 

Catatan: 

 ........................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................ 
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ANGKET PENELITIAN 

Kepada Yth 

Bapak/Ibu/Saudara/i Responden  

Assalamu’alaikum Wr. Wb  

Dalam rangka penelitian tugas akhir/skripsi pada program Strata 1 (S1) 

Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Padangsidimpuan, saya : 

Nama    : Hafso Lestari Tanjung 

NIM    : 17 402 00085 

Fakultas/Prodi  : Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam - Ekonomi Syariah  

Bermaksud untuk mengadakan penelitian dengan judul “Determinan 

Kinerja Pegawai di SPBU PT. Prima Putra Agung”. Sehubungan dengan itu 

saya mohon kesediaan dari Bapak/Ibu/Saudara/i untuk meluangkan waktunya 

untuk mengisi kuesioner penelitian ini dengan lengkap sesuai dengan kondisi yang 

sebenarnya. Informasi yang Bapak/Ibu/saudara/i berikan hanya digunakan untuk 

penelitian ini, dan kerahasiaannya akan saya jaga dengan sungguh – sungguh. 

Atas bantuan dan kerjasama Bapak/Ibu/Saudara/i dalam menjawab 

pernyataan pada kuesioner ini, saya mengucapkan terima kasih. 

Wassalamu’alaikum Wr. Wb 

Binanga,      Maret 2022 

           Hormat Saya 

 

 

 

Hafso Lestari Tanjung 

Nim. 17 402 00085 

 

 

 

  



 
 

 
 

ANGKET PENELITIAN 

DETERMINAN KINERJA PEGAWAI DI SPBU  

PT. PRIMA PUTRA AGUNG 

 

 

A. IDENTITAS RESPONDEN 

1. Nama    : 

2. Usia   : 

3. Jenis kelamin   :  

B. PETUNJUK PENGISIAN 

1. Bacalah dengan seksama setiap pernyataan dan jawaban yang tersedia. 

2. Jawab dan isilah sesuai dengan pernyataan dibawah ini dengan 

memberikan tanda centang (√) pada alternatif yang tersedia pada kolom 

jawaban. 

3. Mohon jawaban diberikan secara objektif untuk akurasi hasil penelitian, 

pada salah satu pilihan jawaban. 

Sangat 

Setuju 

(SS) 

Setuju 

(S) 

Kurang Setuju 

(KS) 

Tidak Setuju 

(TS) 

Sangat Tidak 

Setuju 

(STS) 

5 4 3 2 1 

 

4. Semua jawaban Bapak/Ibu, saudara/i dijamin kerahasiaannya. 

5. Pernyataan ini semata untuk tujuan penelitian. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

C. Daftar Pertanyaan: 

1. Angket Kinerja (Y) 

No  pernyataan Tanggapan Responden 

SS S KS TS STS 

1.  Saya teliti dalam bekerja      

2.  Saya bekerja dengan cekatan, cepat, 

dan tepat 

     

3.  Saya sering melakukan kesalahan 

dalam bekerja 

     

4.  Saya melakukan pekerjaan sesuai 

dengan standar yang ditetapkan 

perusahaan 

     

5.  Tingkat  pencapaian volume kerja yang 

saya hasilkan sesuai dengan harapan 

perusahaan. 

     

6.  Saya melaksanakan pekerjaan dengan 

menunda-nunda waktu 

     

7.  Saya selalu datang tepat waktu dan 

tidak pernah terlambat 

     

8. Saya selalu hadir saat hari kerja      

9.  Saya tidak pernah meninggalkan 

tempat kerja tanpa izin. 

     

 

2. Angket Motivasi (X1) 

No  Pernyataan Tanggapan Responden 

SS S KS TS STS 

1. Saya merasa bahwa dengan bekerja di 

perusahaan ini kebutuhan perumahan 

yang wajar sudah terpenuhi. 

     

2.  Saya merasa dengan gaji yang saya 

terima dari perusahaan ini kebutuhan 

dasar saya seperti untuk dapat makan 

dan minum secara wajar sudah 

terpenuhi. 

     

3.  Saya merasa dengan gaji yang saya 

terima dari perusahaan ini kebutuhan 

saya untuk memiliki pakaian yang layak 

sudah terpenuhi.  

     

4.  Saya merasa tenang dalam bekerja 

karena tersedianya jaminan kesehatan  di 

perusahaan ini. 

     

5.  Bekerja di perusahaan ini dapat 

menjamin kehidupan saya di hari tua. 

     



 
 

 
 

6.  Saya merasa senang karena karyawan di 

perusahaan ini bisa menerima saya 

sebagai patner yang baik. 

     

7.  Atasan saya selalu memberikan pujian 

apabila saya menjalankan tugas dengan 

hasil yang memuaskan. 

     

8.  Saya merasa senang bila pengabdian 

saya selama bekerja di perusahaan ini 

diakui oleh atasan. 

     

9.  Bagi saya penghargaan atas prestasi 

kerja adalah penting. 

     

10.  Saya merasa termotivasi setelah 

mendapatkan penghargaan atau pujian 

dari pimpinan. 

     

 

3. Angket Sres Kerja (X2) 

No Pernyataan Tanggapan Responden 

SS S KS TS STS 

1. Tuntutan tugas yang saya hadapi terlalu 

banyak dalam pekerjaan saya. 

     

2.  Tugas yang diberikan pada saya tidak 

sesuai dengan kemampuan saya. 

     

3.  Saya merasa resah karena masalah 

pribadi antara saya dan rekan kerja.  

     

4.  Saya merasa resah jika rekan kerja saya 

tidak bisa diajak kerja sama. 

     

5. Di perusahaan ini ada hubungan yang 

tidak baik antara atasan dengan 

bawahan 

     

6. Pimpinan lebih mengutamakan kerja 

sama dalam usaha mencapai tujuan. 

     

7.  Pimpinan menggunakan pendekatan 

yang menganut unsur paksaan dan 

hukuman. 

     

8.  Saya merasa tertekan dengan cara 

pimpinan saya menangani pegawainya.  

     

 

4. Angket Kompensasi (X3) 

No  Pernyataan Tanggapan Responden 

SS S KS TS STS 

1. Saya merasa puas dengan gaji yang 

saya terima 

     

2. Jumlah gaji yang saya terima sesuai 

dengan beban kerja saya 

     



 
 

 
 

3. Saya mendapatkan tambahan imbalan 

diluar gaji 

     

4.  Pemberian bonus memicu saya untuk 

lebih giat bekerja 

     

5.  Atasan telah memberikan bonus secara 

adil kepada karyawan 

     

6.  Saya merasa tunjangan kesehatan yang 

diberikan perusahaan sesuai dengan 

kebutuhan. 

     

7.  Saya merasa tunjangan hari raya 

dibayarkan tepat waktu. 

     

 

 

 

 

 Binanga,  30    Maret 2022 

 Responden  

        

 

(............................) 

 

  



 
 

 
 

Dokumentasi Penyebaran Angket Penelitian 

 

 
Melakukan penelitian dengan Bapak Olius Lawolo di SPBU PT. Prima Putra 

Agung  yang berada di Binanga 

 

 
 

Melakukan penelitian dengan Bapak Khoirul Anwar di SPBU PT. Prima Putra 

Agung yang berada di Aek Godang 

 

 



 
 

 
 

 
Melakukan Penelitian dengan Bapak Bandaharo di SPBU PT. Prima Putra Agung 

yang berada di Aek Godang 

 

 
Melakukan Penelitian dengan Bapak  Sulaiman di SPBU PT. Prima Putra Agung 

yang berada di Pargarutan Baru 

 

 

 



 
 

 
 

 
Melakukan Penelitian dengan Bapak Ramlan  di SPBU PT. Prima Putra Agung 

yang berada di Pargarutan Baru 

 

 
Melakukan Penelitian dengan Bapak Ismail Saleh di SPBU PT. Prima Putra Agung 

yang berada di Pargarutan Baru 

 



 
 

 
 

 

  



 
 

 
 

Hasil Tabulasi Angket 

Responden 

Kinerja Pegawai 

Total KP 1 KP 2 KP 3 KP 4 KP 5 KP 6 KP 7 KP 8 KP 9 

1 5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 

2 5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 

3 4 5 5 5 4 4 5 5 5 42 

4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 41 

5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 43 

6 4 5 4 5 5 4 5 5 5 42 

7 5 4 4 5 5 4 5 5 5 42 

8 5 4 5 5 4 5 4 5 4 41 

9 5 3 4 5 3 4 4 4 5 37 

10 4 3 3 4 3 4 3 3 4 31 

11 4 4 5 4 3 4 4 5 4 37 

12 4 4 5 4 4 4 3 3 4 35 

13 5 5 4 4 5 5 3 3 3 37 

14 4 4 5 4 3 4 4 5 5 38 

15 5 5 4 5 3 3 4 5 4 38 

16 5 4 3 4 5 4 4 3 2 34 

17 4 4 5 4 4 4 5 4 4 38 

18 2 3 5 4 3 4 4 4 4 33 

19 5 4 4 5 5 4 3 3 3 36 

20 3 5 3 4 3 4 4 5 4 35 

21 4 5 5 4 5 5 4 4 4 40 

22 3 4 4 4 3 4 4 4 4 34 

Jumlah 841 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Responden  

Motivasi 

Total  Mv 

1 

Mv 

2 

Mv 

3 

Mv 

4 

Mv 

5 

Mv 

6 

Mv 

7 

Mv 

8 

Mv 

9 

Mv 

10 

1 4 4 3 5 4 4 4 3 3 5 39 

2 4 4 3 4 5 4 3 5 5 4 41 

3 4 5 4 5 4 3 4 4 4 4 41 

4 5 4 3 5 5 4 5 4 5 5 45 

5 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 46 

6 4 4 4 4 5 4 5 3 4 5 42 

7 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 37 

8 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 36 

9 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 43 

10 3 4 3 4 3 3 4 4 5 5 38 

11 4 5 4 4 3 5 3 5 5 3 41 

12 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 38 

13 4 3 3 4 3 4 3 4 4 5 37 

14 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

15 4 5 4 3 4 5 5 4 4 4 42 

16 3 4 3 4 3 5 5 3 3 3 36 

17 3 4 3 3 4 5 4 5 4 4 39 

18 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 43 

19 4 5 4 3 3 3 3 4 5 4 38 

20 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 46 

21 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 37 

22 4 4 3 4 3 4 4 4 5 5 40 

Jumlah   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Responden  

Stres Kerja 

Total SK 1 SK 2 SK 3 SK 4 SK 5 SK 6 SK 7 SK 8 

1 2 3 3 3 3 3 3 1 21 

2 3 3 3 3 3 4 3 4 26 

3 4 2 2 3 2 3 2 3 21 

4 3 3 3 3 2 2 3 3 22 

5 2 3 1 2 1 2 1 1 13 

6 3 2 1 2 2 2 1 2 15 

7 4 3 2 3 3 3 3 2 23 

8 5 4 4 2 3 2 4 4 28 

9 4 3 3 2 2 3 3 3 23 

10 4 3 3 3 2 4 4 2 25 

11 3 3 4 3 2 3 2 3 23 

12 4 4 3 3 3 3 3 3 26 

13 4 3 5 3 2 3 2 3 25 

14 4 4 4 3 3 3 3 3 27 

15 4 2 3 2 2 3 3 4 23 

16 2 4 4 3 3 4 3 4 27 

17 3 4 2 3 4 3 4 4 27 

18 5 4 4 3 3 3 2 3 27 

19 4 4 3 2 2 3 3 4 25 

20 4 3 3 3 2 3 1 2 21 

21 3 3 3 2 3 2 2 3 21 

22 3 1 1 2 3 3 1 2 16 

jumlah 505 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Responden 

Kompensasi 

Total Kn 1 Kn 2 Kn 3 Kn 4 Kn 5 Kn 6 Kn 7 

1 4 4 4 5 5 4 4 30 

2 4 4 4 4 5 4 5 30 

3 4 4 4 4 5 5 4 30 

4 4 4 4 5 4 4 4 29 

5 4 3 4 4 4 4 3 26 

6 4 3 4 4 4 4 3 26 

7 4 3 4 5 5 4 5 30 

8 4 3 3 4 3 3 3 23 

9 4 4 5 5 5 4 4 31 

10 3 3 2 4 3 3 3 21 

11 3 3 2 5 3 4 3 23 

12 4 4 4 4 4 5 5 30 

13 5 5 5 5 4 4 4 32 

14 4 3 4 4 5 4 4 28 

15 5 4 5 4 5 4 5 32 

16 5 3 5 3 2 4 3 25 

17 5 5 4 5 4 4 4 31 

18 4 4 4 5 3 4 3 27 

19 1 3 5 4 3 2 4 22 

20 4 4 5 5 5 4 4 31 

21 4 4 5 5 3 4 4 29 

22 5 5 5 5 5 5 5 35 

Jumlah 621 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

     Hasil uji validitas Kinerja Pegawai 

Correlations 

 kp1 kp2 kp3 kp4 kp5 kp6 kp7 kp8 kp9 

kinerja
pegaw

ai 

kp1 Pearson Correlation 1 .165 -.094 .596** .462* .287 .071 .006 -.026 .478* 

Sig. (2-tailed)  .462 .679 .003 .031 .195 .752 .978 .909 .024 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

kp2 Pearson Correlation .165 1 .054 .166 .328 .148 .222 .318 .008 .468* 

Sig. (2-tailed) .462  .812 .460 .136 .511 .320 .149 .972 .028 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

kp3 Pearson Correlation -.094 .054 1 .047 .000 .271 .317 .348 .418 .465* 

Sig. (2-tailed) .679 .812  .836 1.000 .223 .150 .112 .053 .029 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

kp4 Pearson Correlation .596** .166 .047 1 .214 .129 .406 .425* .429* .652** 

Sig. (2-tailed) .003 .460 .836  .339 .568 .061 .048 .047 .001 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

kp5 Pearson Correlation .462* .328 .000 .214 1 .413 .223 -.130 -.134 .473* 

Sig. (2-tailed) .031 .136 1.000 .339  .056 .318 .564 .551 .026 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

kp6 Pearson Correlation .287 .148 .271 .129 .413 1 .134 .044 .096 .461* 

Sig. (2-tailed) .195 .511 .223 .568 .056  .552 .846 .672 .031 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

kp7 Pearson Correlation 
.071 .222 .317 .406 .223 .134 1 .754** 

.647*

* 
.759** 

Sig. (2-tailed) .752 .320 .150 .061 .318 .552  .000 .001 .000 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

kp8 Pearson Correlation 
.006 .318 .348 .425* -.130 .044 .754** 1 

.727*

* 
.699** 

Sig. (2-tailed) .978 .149 .112 .048 .564 .846 .000  .000 .000 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

kp9 Pearson Correlation -.026 .008 .418 .429* -.134 .096 .647** .727** 1 .633** 

Sig. (2-tailed) .909 .972 .053 .047 .551 .672 .001 .000  .002 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

kiner
jape
gaw
ai 

Pearson Correlation 
.478* .468* .465* .652** .473* .461* .759** .699** 

.633*

* 
1 

Sig. (2-tailed) .024 .028 .029 .001 .026 .031 .000 .000 .002  
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Hasil Uji Validitas Motivasi 

Correlations 

 mv1 mv2 mv3 mv4 mv5 mv6 mv7 mv8 mv9 mv10 motivasi 

mv1 Pearson 
Correlation 

1 .215 .317 .321 .326 -.114 .011 .039 .192 .328 .510* 

Sig. (2-tailed)  .337 .150 .145 .139 .614 .960 .865 .392 .136 .015 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

mv2 Pearson 
Correlation 

.215 1 .819** .039 -.116 .191 .083 .282 .212 -.151 .482* 

Sig. (2-tailed) .337  .000 .864 .608 .395 .713 .203 .344 .502 .023 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

mv3 Pearson 
Correlation 

.317 .819** 1 -.014 -.072 .085 .085 .137 .167 -.025 .457* 

Sig. (2-tailed) .150 .000  .952 .750 .706 .706 .542 .458 .912 .033 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

mv4 Pearson 
Correlation 

.321 .039 -.014 1 .259 -.014 .295 .069 .035 .337 .494* 

Sig. (2-tailed) .145 .864 .952  .245 .950 .182 .761 .879 .125 .019 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

mv5 Pearson 
Correlation 

.326 -.116 -.072 .259 1 .016 .376 .055 -.009 .193 .458* 

Sig. (2-tailed) .139 .608 .750 .245  .942 .084 .806 .970 .388 .032 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

mv6 Pearson 
Correlation 

-.114 .191 .085 -.014 .016 1 .361 .295 .074 -.026 .424* 

Sig. (2-tailed) .614 .395 .706 .950 .942  .099 .182 .742 .910 .049 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

mv7 Pearson 
Correlation 

.011 .083 .085 .295 .376 .361 1 -.220 -.118 .256 .488* 

Sig. (2-tailed) .960 .713 .706 .182 .084 .099  .325 .601 .250 .021 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

mv8 Pearson 
Correlation 

.039 .282 .137 .069 .055 .295 -.220 1 .578** -.087 .446* 

Sig. (2-tailed) .865 .203 .542 .761 .806 .182 .325  .005 .701 .037 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

mv9 Pearson 
Correlation 

.192 .212 .167 .035 -.009 .074 -.118 
.578*

* 
1 .360 .521* 

Sig. (2-tailed) .392 .344 .458 .879 .970 .742 .601 .005  .100 .013 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

mv10 Pearson 
Correlation 

.328 -.151 -.025 .337 .193 -.026 .256 -.087 .360 1 .482* 

Sig. (2-tailed) .136 .502 .912 .125 .388 .910 .250 .701 .100  .023 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

motiva
si 

Pearson 
Correlation 

.510* .482* .457* .494* .458* .424* .488* .446* .521* .482* 1 

Sig. (2-tailed) .015 .023 .033 .019 .032 .049 .021 .037 .013 .023  
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 



 
 

 
 

Hasil Uji Validitas Stres Kerja 

Correlations 

 SK1 SK2 SK3 SK4 SK5 SK6 SK7 SK8 StresKerja 

SK1 Pearson Correlation 1 .205 .364 .000 .041 .000 .230 .324 .483* 

Sig. (2-tailed)  .360 .096 1.000 .856 1.000 .302 .141 .023 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

SK2 Pearson Correlation .205 1 .561** .325 .349 .114 .543** .391 .721** 

Sig. (2-tailed) .360  .007 .140 .111 .614 .009 .072 .000 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

SK3 Pearson Correlation .364 .561** 1 .388 .133 .280 .376 .462* .756** 

Sig. (2-tailed) .096 .007  .074 .555 .207 .085 .030 .000 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

SK4 Pearson Correlation .000 .325 .388 1 .288 .519* .238 -.009 .466* 

Sig. (2-tailed) 1.000 .140 .074  .194 .013 .287 .967 .029 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

SK5 Pearson Correlation .041 .349 .133 .288 1 .232 .441* .339 .530* 

Sig. (2-tailed) .856 .111 .555 .194  .299 .040 .123 .011 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

SK6 Pearson Correlation .000 .114 .280 .519* .232 1 .332 .226 .477* 

Sig. (2-tailed) 1.000 .614 .207 .013 .299  .132 .311 .025 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

SK7 Pearson Correlation .230 .543** .376 .238 .441* .332 1 .507* .759** 

Sig. (2-tailed) .302 .009 .085 .287 .040 .132  .016 .000 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

SK8 Pearson Correlation .324 .391 .462* -.009 .339 .226 .507* 1 .706** 

Sig. (2-tailed) .141 .072 .030 .967 .123 .311 .016  .000 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

Stres
Kerja 

Pearson Correlation .483* .721** .756** .466* .530* .477* .759** .706** 1 

Sig. (2-tailed) .023 .000 .000 .029 .011 .025 .000 .000  
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Hasil Uji Validitas Kompensasi 

Correlations 

 Kn1 kn2 kn3 kn4 kn5 kn6 kn7 kompensasi 

Kn1 Pearson Correlation 1 .544** .307 .092 .287 .668** .218 .670** 

Sig. (2-tailed)  .009 .165 .685 .195 .001 .329 .001 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 

kn2 Pearson Correlation .544** 1 .444* .538** .376 .491* .493* .802** 

Sig. (2-tailed) .009  .039 .010 .084 .020 .020 .000 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 

kn3 Pearson Correlation .307 .444* 1 .057 .274 .175 .448* .604** 

Sig. (2-tailed) .165 .039  .800 .217 .435 .037 .003 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 

kn4 Pearson Correlation .092 .538** .057 1 .298 .178 .203 .452* 

Sig. (2-tailed) .685 .010 .800  .178 .428 .364 .035 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 

kn5 Pearson Correlation .287 .376 .274 .298 1 .464* .674** .736** 

Sig. (2-tailed) .195 .084 .217 .178  .030 .001 .000 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 

kn6 Pearson Correlation .668** .491* .175 .178 .464* 1 .380 .701** 

Sig. (2-tailed) .001 .020 .435 .428 .030  .081 .000 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 

kn7 Pearson Correlation .218 .493* .448* .203 .674** .380 1 .736** 

Sig. (2-tailed) .329 .020 .037 .364 .001 .081  .000 

N 22 22 22 22 22 22 22 22 

kompensasi Pearson Correlation .670** .802** .604** .452* .736** .701** .736** 1 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .003 .035 .000 .000 .000  
N 22 22 22 22 22 22 22 22 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.734 10 

 

Hasil Uji Reliabilitas Motivasi 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.702 11 

 

Hasil Uji Reliabilitas Stres Kerja 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.752 9 

 

Hasil Uji Reliabilitas Kompensasi 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.766 8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Hasil Analisis Deskriptif 

 N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation 

Motivasi 22 36 46 40,18 3,080 

Stres Kerja 22 13 28 22,95 4,076 

kompensasi 22 21 35 28,23 3,664 

Kinerja 

pegawai 

22 31 44 38,23 3,690 

Valid N 

(listwise) 

22     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 motivasi streskerja kompensasi kinerja 

N 22 22 22 22 
Normal Parametersa,b Mean 40.50 25.45 28.36 34.73 

Std. Deviation 2.596 3.501 3.540 3.073 
Most Extreme Differences Absolute .151 .130 .178 .167 

Positive .122 .074 .107 .167 
Negative -.151 -.130 -.178 -.134 

Test Statistic .151 .130 .178 .167 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d .200c,d .068c .110c 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

 

 

  



 
 

 
 

Hasil uji Multikolenearitas 

 

 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,717 4,979  ,747 ,465 

Motivasi -,100 ,074 -,340 -1,364 ,189 

StresKerja -,028 ,094 -,072 -,295 ,771 

Kompensasi ,099 ,086 ,259 1,142 ,268 

a. Dependent Variable: Abs_RES 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

Collinear

ity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Tolera

nce VIF 

1 (Constant) 2.587 8.560  .302 .766   

Motivasi .523 .126 .776 4.136 .001 .778 1.285 

StresKerja .378 .162 .430 2.336 .031 .809 1.237 

Kompensasi .030 .148 .034 .199 .845 .938 1.067 

a. Dependent Variable: KinerjaPegawai 



 
 

 
 

 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.587 8.560  .302 .766 

Motivasi .523 .126 .776 4.136 .001 

StresKerja .378 .162 .430 2.336 .031 

Kompensasi .030 .148 .034 .199 .845 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

 

Hasil Uji Hipotesis 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.587 8.560  .302 .766 

Motivasi .523 .126 .776 4.136 .001 

StresKerja .378 .162 .430 2.336 .031 

Kompensasi .030 .148 .034 .199 .845 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 100.510 3 33.503 6.163 .005b 

Residual 97.854 18 5.436   
Total 198.364 21    

a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, StresKerja, Motivasi 

 
Model Summary 

R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

.712a .507 .424 2.332 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, StresKerja, Motivasi 

 

  



 
 

 
 

  



 
 

 
 

 

  



 
 

 
 

 


