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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk : 1) mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja
pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang, 2) mengetahui
pengaruh reward terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
Kabupaten Pemalang, 3) mengetahui pengaruh punishment terhadap kinerja pegawai Badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang, 4) mengetahui pengaruh
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
Kabupaten Pemalang, 5) mengetahui pengaruh stres kerja, reward, punishment, dan Disiplin
Kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah Kabupaten Pemalang. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan
menggunakan data primer dan sekunder. Populasi sebanyak 44 pegawai dengan menggunakan
sampel jenuh atau biasa disebut dengan sampel sensus. Teknik analisis data menggunakan
analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa: 1) stres kerja
tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
Kabupaten Pemalang dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,131 > 0,05. 2) Reward
berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
Kabupaten Pemalang dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,012 < 0,05. 3)
Punishment tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan
Aset Daerah Kabupaten Pemalang dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,280 > 0,05.
4) Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan
Aset Daerah Kabupaten Pemalang dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.
5) Sedangkan stres kerja, reward, punishment, dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan
atau bersama-sama terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
Kabupaten Pemalang dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.

Kata Kunci: stres kerja, reward, punishment, disiplin kerja, dan Kinerja

PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia adalah bagian ilmu manajemen yang memfokuskan
diri pada unsur manusia. Manusia didalam sebuah organisasi harus dapat dikelola dengan baik
dikarenakan manusia merupakan aset terpenting didalam sebuah organisasi untuk mencapai
tujuan yang diharapkan. Badan pengelolaan keuangan dan aset daerah merupakan komponen

pelaksana tugas untuk membantu masalah pemerintahan dibidang moneter dan sumber daya
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teritorial dewan serta tugas koordinasi dan hubungan dengan masing-masing perangkat daerah
lainnya. Dalam organisasi atau instansi pemerintahan, disiplin merupakan hal esensial yang
seharusnya terus dijaga dan ditingkatkan agar pegawai terbiasa bekerja disiplin dalam
menjalankan kewajiban yang telah diberikan oleh organisasi. Masalah kedisiplinan kerja yang
terjadi di Badan pengelolaan keuangan dan aset daerah kabupaten pemalang perlu kita
diperhatikan dalam hal disiplin kerja. Terlihat masih banyak pegawai yang datang terlambat,
meninggalkan izin tanpa keterangan dan pulang cepat. Kondisi tersebut dapat kita lihat dalam
daftar partisipasi pekerja pada tahun 2020 sampai 2021 pada bulan oktober hingga desember

yaitu sebagai berikut:
Tabel 1

Data Frekuensi Kedisiplinan Pegawai

Bulan
KR s Oktober | November | Desember Tufnlsh
Datang Terlambat 16 15 22 53
Tanpa Keterangan | 2020 0 0 0 0
Pulang Cepat 10 3 9 22
Datang Terlambat 17 17 0 34
Tanpa Keterangan | 2021 1 2 0 3
Pulang Cepat 4 8 1 13

Sumber: Data Pegawai BPKAD 2021
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Gambar 1 Grafik Data Frekuensi Kedisiplinan Pegawai

Berdasarkan tabel dan grafik absensi diatas menunjukkan bahwa fenomena dari data
tersebut dapat kita lihat bahwa salah satu masalah yang sering muncul dikantor Badan Penge-
lolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang salah satunya yaitu masalah
kurangnya kedisiplinan pegawai yang sering datang terlambat terutama pada saat jam setelah
istirahat sehingga membuat waktu masuk kembali molor, kurangnya pemantauan jam Kerja,
pelaksanaan tugas yang terkadang tidak tepat waktu, kendala dijalan, dan alasan lainnya yang
dapat menyebabkan keterlambatan kerja, sementara hal lain adalah jam pulang pegawai yang
tidak tepat waktu dikarenakan adanya kepentingan lain yang masih dalam kondisi jam kerja

kantor, dan masih adanya kemangkiran kerja atau alfa.



Selain disiplin kerja terdapat hal atau faktor lain yang dapat menjadi pengaruh terhadap
hasil yang dicapai oleh pegawai yaitu tingkat stres kerja. Tatkala banyaknya pekerjaan yang
diiringi waktu deadline yang rapat serta adanya hubungan kerja yang berurusan dengan
keuangan, maka pegawai dapat merasakan lelah, pusing, dan stres dikarenakan pengaruh dari
pekerjaan yang mengharuskan untuk diselesaikan dengan secepatnya, ketelitian,& kecermatan
yang tinggi. Bagi pegawai stres adalah hal yang wajar pasti dirasakan pegawai tatkala men-
dapat pekerjaan yang menumpuk atau beban kerja dan dipengaruhi adanya desakan waktu.
Stres merupakan keadaan yang menimbulkan adanya reaksi pada seseorang sebagai suatu
harapan, hambatan, maupun desakan yang mengharuskan dikerjakan dalam jangka waktu
tertentu dan diinginkan oleh pegawai untuk menghasilkan kinerja yang maksimal.

Untuk membuat kinerja yang maksimal, pegawai dapat diberikan suatu kebutuhan yang
akan menjadikan motivasi bagi mereka untuk menambah semangat dalam bekerja. perilaku
seseorang dalam suatu kelompok tidak dapat diprediksi dikarenakan perilaku dapat keluar
dari beberapa kebutuhan individu yang berbeda, tingkat kenaikan maupun penurunan proses
produksi suatu badan usaha atau lembaga aktivis sangatlah kita ketahui bagaimana mereka
dalam menjalankan tugas yang diperoleh dalam organisasi. Maka suatu organisasi harus dapat
memenuhi tingkat kebutuhan mereka agar bergairah dan terus bereksistensi sehingga dapat
memenuhi harapan suatu organisasi. Bentuk memberikan motivasi sebagai motif kerja yang
diberikan kepada pegawai yaitu dengan cara memberikan reward dan punishment. Pemberian
reward dan punishment menjadi suatu dorongan untuk meningkatkan dan mendorong kinerja
pegawai agar lebih produktif dan bertanggungjawab terhadap pekerjaannya. Reward adalah
pemberian balas jasa yang diberikan kepada pegawai atas hasil yang telah dicapai untuk
organisasi. Pemberian reward dapat menjadi bentuk motivasi untuk melaksanakan pekerjaan
dengan baik, maksimal, dan dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Selain reward yang diberikan kepada pegawai, organisasi juga memberikan punishment
(sanksi/teguran) kepada pegawai bagi yang melakukan kesalahan. Punishment merupakan
imbalan kepada pegawai yang bertindak tidak sesuai aturan yang berlaku. Pemberian
punishment diharapkan dapat mencegah pegawai agar tidak melakukan kesalahan kembali.
Reward dan punishment harus berjalan bersama-sama dikarenakan akan berdampak pada
Kinerja pegawai yaitu kenaikan pangkat atau jabatan dan promosi. Jika hak reward sebagai
suatu perangsang maka perlu adanya punishment sebagai penjamin dalam meminimalisir
kesalahan dalam bekerja, Jika semakin tinggi reward yang diberikan maka semakin baik pula
kinerja pegawai, karena otomatis pegawai semakin semangat dalam menyelesaikan pekerjaan

begitu juga sebaliknya jika reward yang diberikan terlalu rendah maka kinerja pegawai akan



semakin rendah karena tidak ada yang memotivasi diri pegawai untuk bekerja dengan
semangat. Sedangkan jika semakin tinggi punishment maka akan menimbulkan pada
penurunan kinerja pegawai dikarenakan merasa terkekang padahal ia telah bekerja sesuai
aturan yang ditentukan. Berdasarkan hubungan antara reward dan punishment mempunyai

pengaruh yang kuat dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Rumusan Masalah

1. Apakah terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang ?

2. Apakah terdapat pengaruh reward terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang ?

3. Apakah terdapat pengaruh punishment terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang ?

4. Apakah terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang ?

5. Apakah terdapat pengaruh stres kerja, reward, punishment, dan dsiplin kerja secara
simultan terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah

Kabupaten Pemalang ?

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja Pegawai

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan
kepadanya (Mangkunegara, 2017:67). Sedangkan menurut Marwansyah (2019:229) beliau
mengemukakan bahwa kinerja adalah pencapaian atau prestasi seseorang berkenaan dengan

tugas-tugas yang telah dibebankan kepadanya.

Stres Kerja

Stres adalah suatu keadaan pola fikir yang tegang, tekanan, serta tuntutan yang dapat
mempengaruhi pada fisik seseorang terhadap lingkungannya (Sinambela, 2017:472).
Sementara hal lain menurut Mangkunegara (2017:157) stres adalah perasaan tertekan yang
dialami seorang karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Selain itu, stres adalah suatu kondisi
ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan kondisi seseorang. (Hasibuan,
2003:204)



Reward

Reward adalah balas jasa yang diterima atau didapatkan seseorang atas jasanya dalam
melakukan sebuah pekerjaan baik berupa finansial maupun non finansial (Kristanto, 2013:34)
Sedangkan menurut (Simamora, 2004:514) Reward adalah insentif yang mengaitkan bayaran
atas dasar untuk dapat meningkatkan produktivitas kerja para karyawan guna mencapai

keunggulan yang kompetitif.

Punishment

Punishment (sanksi) didalam bahasa indonesia adalah pemberian sanksi atau hukuman.
Dalam pengertian terminologi punishment adalah suatu perbuatan atau tindakan yang
dilakukan seseorang secara sadar dan sengaja yang menyebabkan penderitaan terhadap
seseorang yang menerima hukuman, sebagai akibat dari kesalahan yang dibuatnya (Suwarno,
1985:115). Punishment adalah sadar ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki
kinerja karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran
kepada pelanggar (Mangkunegara, 2017:130)

Disiplin Kerja

Disiplin yaitu peraturan yang berlaku didalam sebuah organisasi yang menjadikan
seseorang harus bersedia sadar dan taat akan mematuhi peraturannya. (Sinambela, 2017:334)
Sedangkan menurut Marwansyah, (2019:410) Disiplin adalah tindakan manajemen yang
mendorong terciptanya ketaatan pada standar-standar organisasi atau sarana yang digunakan
oleh manajer untuk mengkomunikasikan kepada karyawan bahwa ia harus mengubah

perilakunya.

Hipotesis

1. Terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan
dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang ?

2. Terdapat pengaruh reward terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan
dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang ?

3. Terdapat pengaruh punishment terhadap Kkinerja pegawai Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang ?

4. Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai Badan Pengelolaan

Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang ?



5. Terdapat pengaruh stres kerja, reward, punishment, dan dsiplin kerja secara simultan
terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten

Pemalang ?

METODE PENELITIAN

Jenis riset ini memakai metode penelitian asosiatif yang dipakai sebagai langkah awal
untuk menentukan judul penelitian diatas. Menurut Sugiyono, (2013:69) menjelaskan bahwa
riset asosiatif yakni riset yang bermaksud untuk menjelaskan korelasi/hub antara dua variabel
atau lebih. Dengan memakai pendekatan kuantitatif menggunakan rumus pengukuran dan
perhitungan angka dan skala likert yang secara paling umum digunakan dalam riset berupa
survei untuk menjawab pernyataan kuisioner.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan
Aset Daerah Kabupaten Pemalang yang berjumlah 44 pegawai. Penelitian ini menggunakan
sampel jenuh atau biasa disebut dengan sampel sesnus dikarenakan seluruh anggota populasi
dijadikan sebagai sampel.

Teknik pengumpulan data. Pengumpulan data merupakan kegiatan yang mempunyai
tujuan untuk mengumpulkan data yang berfungsi sangat penting dalam penelitian. Didalam
penelitian ini menggunakan sumber data primer (kuisioner, survei atau pengamatan dan
wawancara) serta sumber data sekunder (arsip lembaga/instansi) dalam mengumpulkan data
penelitian ini. Kuisioner adalah membagikan daftar pertanyaan atau pernyataan kepada
responden (pegawai) agar dijawab oleh responden tersebut, sedangkan teknik wawancara
adalah peneliti berdiskusi langsung dengan seseorang yang mengetahui dan memahami
informasi mengenai organisasi tersebut.

Uji instrumen dalam peneliitian ini yaitu uji validitas dan reliabilitas sedangkan teknik
analisis data yang yang digunakan menggunakan methode sussesive interval, uji normalitas,
uji multikolonieritas, uji heteroskedastisitas, uji autokorelasi, analisis regresi linier berganda,

uji hipotesis t, uji hipotesis f, dan koefisien determinasi (R?)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Instrumen Penelitian

Sebelum kita melanjutkan ke tahap hasil uji penelitan lebih lanjut, diperlukan menguji
terlebih dahulu uji validitas dan uji reliabilitas untuk mengetahui apakah item pernyataan
yang telah disebar mempunyai hasil yang valid, cermat, reliabel dan relevan sehingga dapat

dikatakan bahwa item pernyataan tersebut layak untuk diuji ke tahap selanjutnya.



Uji Validitas

Berdasarkan hasil uji validitas variabel X1,X2.X3,X4 dan Y didapatkan bahwa
seluruh item pernyataan yang berjumlah 37 item pernyataan dinyatakan valid karena
jumlah r hitung lebih besar dari r tabel yakni sebesar 0,297,

Uji Reliabilitas

Berdasarkan hasil uji reliabilitas variabel X1,X2.X3,X4 dan Y didapatkan bahwa
seluruh item pernyataan yang berjumlah 37 item pernyataan dinyatakan reliabel karena
cronbach alpha diperoleh lebih besar dari batas reliabel yakni sebesar 0,70

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Tabel 2
Hasil Uji Normalitas
One -Sam ple Kolmogorowv-Smirmnow Test
Linstandardized Residual

™~ =
Normal e ann LOO0O00000
FParameters =" Std. Deviation 264127912
Vost Exdtrernme Abhsolute LOF1
Differences Positive o7

~Negative -, 07
Test Statistic OFA
Asymp. Sig. (2-tailed) 00
a Testdistribution is Normal.
b Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction

Sumber : Olah Data SPSS Versi 22
Berdasarkan hasil output uji normalitas yang menggunakan rumus kolmogorov-smirnov
diatas, didapatkan hasil nilai Asymp.Sig.(2-tailed) sebesar 0,200 > 0.05, maka dapat diambil

kesimpulan bahwa data yang diuji atau digunakan berdistribusi normal.

Uji Multikolonieritas

Tabel 3
Hasil Uji Multikolonieritas

Coefficients”

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
LModeI B Std. Error Beta 1 Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) 14,752 6,690 2,205 033
Stres Kerja 145 094 201] 1,543 131 819] 1,220
Reward 596 228 391] 2619 012 624] 1,602
Punishment -,336 307 -173| -1,095| 280 559| 1,789
Disiplin Kerja 451 106 530| 4,254 ,000 895 1,117

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Olah Data SPSS Versi 22



Berdasarkan hasil output uji multikolonieritas yang menunjukkan bahwa nilai tolerance
stres kerja 0,819, reward 0,624, punishment 0,559, dan disiplin kerja 0,895 semua > 0,10.
Sementara nilai VIF stres kerja 1,220, reward 1,602, punishment 1,789, dan disiplin kerja
1,117 semua < 10,00 sehingga dapat simpulkan bahwa model regresi tersebut tidak terjadi

multikolonieritas.

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent WVariable: Kinerja
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Sumber : Olah Data SPSS Versi 22
Gambar 1 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Berdasarkan hasil output uji heteroskedastisitas ini menunjukkan bahwa tidak terdapat
pola yang teratur atau membentuk gelombang, melebar, menyempit, dan titik titik tidak
dibawah angka 0 atau sumbu Y, tetapi diatas dan dibawah sumbu Y maka model regresi

tersebut tidak terjadi heteroskedastisitas.

Uji Autokorelasi

Tabel 4
Hasil Uji Autokorelasi

Model Summ.':lryh

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

1 6767 457 402 2,773 2,075
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Reward, Stres Kerja, Punishment

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Olah Data SPSS Versi 22

Berdasarkan hasil uji autokorelasi dengan menggunakan durbin watson mendapatkan
hasil nilai sebesar 2,075. Apabila nilai d terletak diantara dU dan (4-dU) artinya tidak terjadi
gejala autokorelasi. Nilai Durbin Watson pada tabel diatas sebesar 2,075 sedangkan nilai dU
sebesar 1,720 serta nilai 4-dU sebesar 2,280 maka 1,720 < 2,075 < 2,280 artinya terletak

diantara dU dan 4-dU maka menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala autokorelasi.



Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 5
Hasil Uji Autokorelasi
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 14,752 6,690 2,205| ,033
Stres Kerja 145 094 201| 1,543 .131
Reward 596 228 391 2619| .012
Punishment -,336 307 -173| -1,095| 280
Disiplin Kerja 451 106 530| 4,254| 000

a. DependentVariable: Kinerja

Sumber : Olah Data SPSS Versi 22

Berdasarkan hasil perhitungan uji analisis regresi linier berganda diatas memperoleh
hasil pengaruh masing masing variabel yang dapat di lihat pada kolom Unstandartized
Coefficient. Nilai constant sebesar 14,752, koefisien beta variabel stres kerja sebesar 0,145,
koefisien bets variabel reward sebesar 0,596, koefisien beta variabel punishment sebesar -
0,336, dan koefisien beta variabel disiplin kerja sebesar 0,451, sehingga dapat dibuat dalam
persamaan model regresi yaitu

Y =14,752 + 0,145 X1 + 0,596 X> — 0,336 X3 + 0,451 X4+ €

Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :

a. Constanta (a) = 14,752 ini menunjukkan nilai constanta tersebut positif, dapat diartikan
apabila stres kerja, reward, punishment, dan disiplin kerja yang diasumsikan tetap maka
kinerja pegawai akan mengalami peningkatan yaitu sebesar 14,752. Pengaruh tersebut
dapat membawa dampak positif terhadap kinerja pegawai agar lebih maksimal.

b. Koefisien B; variabel Stres kerja = 0,145 menunjukkan arah positif yang artinya bahwa
jika variabel stres kerja meningkat, maka menandakan bahwa Kkinerja pegawai
meningkat sebesar 0,145

c. Koefisien B, variabel Reward = 0,596 menunjukkan arah positif yang artinya bahwa jika
variabel reward meningkat, maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,596

d. Koefisien B3 variabel Punishment = - 0,336 menunjukkan arah negatif yang artinya
bahwa jika variabel punishment meningkat, maka kinerja pegawai menurun sebesar
0,336. Secara logika bahwa pegawai tidak mau mendapat tindakan punishment/sanksi
tersebut, maka jika pegawai mendapat tindakan punishment bisa menurunkan semangat

kerja. Tetapi juga sebagai teguran untuk tidak mengulangi kesalahannya kembali.



e. Koefisien B4 variabel Disiplin Kerja = 0,451 menunjukkan arah positif yang artinya

bahwa jika variabel disiplin kerja meningkat, maka kinerja pegawai akan meningkat

sebesar 0,451
Uji Hipotesis
Uji Statistik t (Parsial)
Tabel 6
Hasil Uji t (parsial)
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig._
1 (Constant) 14,752 6,690 2,205 ,033
Stres Kerja 145 ,094 201| 1,543 131
Reward 596 228 391| 2619 012
Punishment -,336 ,307 -173| -1,095 280
Disiplin Kerja 451 106 530| 4,254 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Olah Data SPSS Versi 22
Berdasarkan hasil uji t diatas maka dapat disimpulkan bahwa :

1. Variabel Stres Kerja
Variabel stres kerja (X1) memiliki nilai thiwng Sebesar 1,543 dan twner Sebesar 2,021
maka thiung 1,543 < twnel 2,021 yang berarti bahwa variabel stres kerja tidak berpengaruh
positif dan tidak signifikan dibuktikan dengan (0,131 > 0,05)

2. Variabel Reward
Variabel reward (X2) memiliki nilai thiung Sebesar 2,619 dan twner Sebesar 2,021 maka
thiung 2,619 > tranel 2,021 yang berarti bahwa variabel reward berpengaruh positif dan
signifikan dibuktikan dengan (0,012 < 0,05)

3. Variabel Punishment
Variabel punishment (Xz) memiliki nilai thiung Sebesar -1,095 dan twner Sebesar 2,021
maka thiung -1,095 < twwe 2,021 yang berarti bahwa variabel punishment tidak
berpengaruh negatif dan tidak signifikan dibuktikan dengan (0,280 > 0,05)

4. Variabel Disiplin Kerja
Variabel disiplin kerja (Xa) memiliki nilai thitung Sebesar 4,254 dan tuner Sebesar 2,021
maka thiung 4,254 > twape 2,021 yang berarti bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan dibuktikan dengan (0,000 < 0,05)



Uji Statistik f (Simultan)
Tabel 7
Hasil Uji f (simultan)

ANOVA'

Sum of
Model Squares df Mean Square| F Sig.
1 Regression 252,744 “ 63,186| 8,215 000°

Residual 299,983 39 7692

Total 552,727 43
a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Reward, Stres Kerja, Punishment

Sumber : Olah Data SPSS Versi 22

Berdasarkan hasil uji f (simultan) diatas diperoleh bahwa nilai signifikan sebesar 0,000,
maka jika nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,000 < 0,05 maka diartikan bahwa terdapat
pengaruh secara bersama-sama stres kerja, reward, punishment, dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai atau dapat dilihat dari hasil Fnitung 8,215 > Faner 2,610 artinya terdapat

pengaruh secara bersama-sama.

Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 8
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model SummaryJJ
Change Stafistics
Adjusted R| Std.Emorof | R Square | F Sig.F
Model | R | RSquare | Square |theEstimate | Change |Change| df1 | df2 | Change

|1 676° 457 402 2173 457) 8215 4| 39 000
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Reward, Stres Kerja, Punishment

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Olah Data SPSS Versi 22
Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi diatas bahwa pada tabel model summary
terdapat hasil nilai R Square sebesar 0,457 atau 45,7% yang artinya bahwa hubungan antar
variabel bebas terhadap variabel terikat memiiki kategori yang kuat dan berimplikasi bahwa
stres kerja, reward, punishment, dan disiplin kerja berpengaruh bersama-sama terhadap
kinerja pegawai dengan nilai signifikan (0,000 < 0,05) dan sisanya 54,3% diluar model

penelitian ini.



Pembahasan
Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai BPKAD Kabupaten Pemalang

Berdasarkan hasil uji t (parsial) menunjukkan bahwa stres kerja diperoleh nilai thitung
1,543 dan tiber 2,021, maka dapat diartikan bahwa jika nilai thiung 1,543 < ttaber 2,021 dan nilai
signifikansi diperoleh (0,131 > 0,05), artinya stres kerja secara parsial tidak berpengaruh
terhadap kinerja, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu yang diteliti
oleh Rahmadiyah (2019), yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara stres kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia KCU Padangsidimpuan.

Stres tidak selalu berdampak dalam hal yang negatif, tetapi ada juga stres yang dapat
menjadikan semangat dalam bekerja yaitu stres eustres adalah stres yang dapat bersifat
membangun, pertumbuhan kinerja, fleksibelitas, sehingga untuk dapat mencapai kinerja yang
baik dapat dikatakan bahwa stres tersebut adalah hal yang wajar dirasakan tatkala ingin
mendapat pencapaian Kinerja yang baik, dan berprestasi. Keadaan pekerjaan yang
membutuhkan konsentrasi yang tinggi dalam bekerja memang terkadang merasakan adanya
stres kerja, namun semua itu tidak bisa dikatakan bahwa stres selalu berpengaruh terhadap
Kinerja, tetapi dari masing-masing individu yang berbeda dalam menghadapi situasi kerja dan
setiap pegawai bisa mengatasi tingkat stres kerja yang dialaminya secara profesional sehingga

tidak mengganggu pada kinerjanya.

Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Pegawai BPKAD Kabupaten Pemalang

Berdasarkan hasil uji t (parsial) menunjukkan bahwa reward diperoleh nilai thitung 2,619
dan twwe 2,021, maka dapat diartikan bahwa jika nilai thiung 2,619 > twne 2,021 dan nilai
signifikansi diperoleh (0,012 < 0,05), artinya reward secara parsial berpengaruh terhadap
kinerja, hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang diteliti oleh Muzayyanah
(2019).yang menunjukkan bahwa Reward Berpengaruh Signifikan Secara Parsial Terhadap
Kinerja Karyawan Bank BRI Syariah Kantor Cabang Madiun

Kinerja pegawai akan tetap baik jika selalu diberikan reward oleh organisasi, maka
dengan cara itu pegawai dapat bekerja keras dan pencapaian target organisasi akan tercapai,

sehingga pegawai akan termotivasi untuk lebih giat dan rajin dalam bekerja

Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja Pegawai BPKAD Kabupaten Pemalang
Berdasarkan hasil uji t (parsial) menunjukkan bahwa punishment diperoleh nilai thitung -
1,095 dan tiner 2,021 maka dapat diartikan bahwa jika nilai thitung -1,095 < traner 2,021 dan nilai

signifikansi diperoleh (0,280 > 0,05) artinya punishment secara parsial tidak berpengaruh



terhadap kinerja, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu yang diteliti
oleh Arlynsky (2019), yang menunjukkan bahwa Punishment Terdapat Pengaruh Positif
Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan Di PT. Cinemax Global Pasifik Medan

Setiap pegawai tidak menginginkan mendapat punishment karena memberi kesan yang
negatif, apalagi sampai mendapat potongan gaji atau tunjangan kinerja (tunki) jika hal itu
terjadi maka akan bisa menurunkan semangat dalam bekerja, sehingga dengan menggunakan
cara lain yaitu diberikan teguran secara lisan pada saat pegawai datang terlambat masuk jam
kerja

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai BPKAD Kabupaten Pemalang

Berdasarkan hasil uji t (parsial) menunjukkan bahwa disiplin kerja diperoleh nilai thitung
4,254 dan tranel 2,021, maka dapat diartikan bahwa jika nilai thiung 4,254 > tranel 2,021 dan nilai
signifikansi diperoleh (0,000 < 0,05), artinya disiplin kerja secara parsial berpengaruh
terhadap kinerja, hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang diteliti oleh
Madinati (2020), yang menunjukkan bahwa Disiplin kerja berpengaruh terhadap Kinerja
pegawai BPJS Ketenagakerjaan Kota Tegal. Hal tersebut dibuktikan dari nilai signifikansi
0,000 < 0,05

Dengan adanya sikap kedisiplinan kerja dan kesadaran akan peraturan yang harus ditaati
bagi setiap pegawai maka akan semakin baik tingkat disiplin kerja pegawai Badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang, maka akan semakin tinggi
pula tingkat kinerjanya. Dengan demikian pengaruh antara disiplin kerja dan kinerja akan

mempengaruhi tingkat Kinerja pegawai

Pengaruh Stres Kerja, Reward, Punishment, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai BPKAD Kabupaten Pemalang

Berdasarkan uji statistik F (simultan) yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
variabel stres kerja, reward, punishment, dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut dibuktikan dengan diperolehnya hasil dari hipotesis uji
F nilai signifikansi Friung 0,000 < 0,05, yang artinya hipotesis diterima, berati bahwa variabel
stres kerja, reward, punishment, dan disiplin kerja berpengaruh secara bersama-sama terhadap
kinerja pegawai. Dan berdasarkan nilai koefisien determinasi (R?) yang menunjukkan bahwa
terdapat hasil nilai R Square sebesar 0,457 atau 45,7% yang artinya bahwa hubungan antar
variabel bebas terhadap variabel terikat memiiki kategori yang kuat dan berimplikasi bahwa

stres kerja, reward, punishment, dan disiplin kerja berpengaruh bersama-sama terhadap



kinerja dengan nilai signifikansi (0,000 < 0,05) dan sisanya 54,3% dipengaruhhi oleh
variabel-variabel lainnya diluar model penelitian ini. Penelitian ini diperkuat dengan
penelitian terdahulu oleh Rahmadiyah (2019), Muzayyanah (2019), Arlynsky (2019), dan
Madinati (2020) yang menunjukkan bahwa stres kerja, reward, punishment, dan disiplin kerja
berpengaruh positif ternadap kinerja pegawai. Hasil kinerja pegawai Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang dipengaruhi oleh adanya variabel stres
kerja, reward, punishment, dan disiplin kerja sudah dapat dilaksanakan dengan baik dan juga
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Sehingga dapat
mempengaruhi pada tingkat kualitas dan kuantitas kinerja pegawai Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Pemalang semakin baik.

KESIMPULAN
1. Stres Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPKAD Kabupaten Pemalang
2. Reward berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPKAD Kabupaten Pemalang
3. Punishment tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPKAD Kabupaten Pemalang
4. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPKAD Kabupaten Pemalang
5. Stres Kerja, Reward, Punishment, dan Disiplin Kerja berpengaruh secara simultan

terhadap kinerja pegawai BPKAD Kabupaten Pemalang

SARAN

1. Kepada pegawai, diharapkan mampu meningkatkan kinerjanya, untuk lebih rajin dan
giat mengingat reward merupakan sebagai motivasi diri dalam bekerja dan hasil yang
berpengaruh terhadap kinerja pegawai

2. Kepada pimpinan, diharapkan dapat lebih meningkatkan pengawasan jam kerja
pegawai, dikarenakan masih banyak pegawai yang terkadang santai santai masuk
kembali pada jam setelah istirahat hal ini merupakan suatu bentuk kebiasaan yang
buruk, yang harus kita minimalisir agar dapat mengurangi tingkat keterlambatan kerja
dan menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai

3. Kepada pegawai, hal yang wajar dirasakan pada saat pekerjaan tersebut memang
banyak, maka akan menimbulkan stres kerja dan membutuhkan konsentrasi yang tinggi
untuk bekerja karena berkaitan dengan keuangan daerah, maka dari itu tingkat stres
kerja seseorang berbeda beda dalam menghadapi situasi kerja, setiap pegawai bisa
mengatasi stres kerja yang dialaminya secara profesional sehingga tidak mengganggu

pada kinerjanya menghasilkan tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.



4. Kepada peneliti lainnya, diharapkan untuk mengkaji lebih dalam mengenai variabel
stres kerja, reward, punishment, disiplin kerja dan dapat menambahkan variabel lainnya
untuk mendapatkan hasil penelitian yang lebih kuat dan signifikan misalnya gaya
kepemimpinan, lingkungan kerja, budaya organisasi, kompetensi dan lain-Ilain.
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