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ABSTRACT

ANALYSIS DETERMINANTS OF JOB STRESS ON PERFORMANCE
CLERK (CASE STUDY OF THE AGENCY'S EMPLOYEES AND ASSETS

FINANCIAL MANAGEMENT AREA IN THE CITY OF BANDAR
LAMPUNG)

By
Asti Rahweni

Employee performance is the ability of a person or group to look at the quality
and quantity achieved in carrying out the duties and responsibilities assigned. In
this study, researchers are using 3 variables from work stress/job stress is variable
environmental factors, organizational factors and individual factors. The type of
research used in this study was the quantitative approach. The technique of data
collection through the questionnaire in the spread to 54 employees with simple
random sampling, while the techniques of data processing, data entry, data
transfer, as well as the presentation of data using SPSS program 16. Technique of
data analysis are presented in the form tables of descriptive statistics, classic
assumption test, test multiple linear regression, correlation, t test, F test.

Based on the research results, the influential environmental factors significantly to
the performance of the employee, the influence of 11.27%. Organizational factors
affecting significantly to the performance of the employee, the influence of 4.3%.
Individual factor effect significantly to the performance of an employee, the
influence of 9.4%. Environmental factors, Organizational Factors and Individual
Factor effect on performance of simultaneous Employees and assets financial
management Bodies Regional City of Bandar Lampung 47.7% whereas the rest
are 52.3% is affected by other factors.

Keywords: Environmental Factors, Organizational Factors, Individual
Factors, Employee Performance



ABSTRAK

ANALISIS FAKTOR-FAKTOR PENENTU JOB STRESS TERHADAP
KINERJA PEGAWAI (STUDI KASUS PEGAWAI BADAN

PENGELOLAAN KEUANGAN DAN ASET DAERAH KOTA BANDAR
LAMPUNG)

Oleh
Asti Rahweni

Kinerja pegawai adalah kemampuan seseorang atau kelompok untuk melihat
kualitas dan kuantitas yang dicapai dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab yang diberikan. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 3 variabel dari
stres kerja/job stress yaitu variabel faktor lingkungan, faktor organisasi dan faktor
individu. Tipe penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kuantitatif. Teknik pengumpulan data melalui kuesioner yang di sebarkan kepada
54 orang Pegawai dengan simple random sampling, sedangkan teknik pengolahan
data, entry data, pemindahan data, serta penyajian data menggunakan program
SPSS 16. Teknik analisis data disajikan dalam bentuk tabel statistik deskriptif, uji
asumsi klasik, uji korelasi, regresi linier berganda, uji t, dan uji F.

Berdasarkan hasil penelitian, faktor lingkungan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, pengaruhnya sebesar 11,27%. Faktor organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, pengaruhnya sebesar 4,3%.
Faktor individu berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, pengaruhnya
sebesar 9,4%. Faktor Lingkungan, Faktor Organisasi dan Faktor Individu
berpengaruh simultan terhadap Kinerja Pegawai Badan Pengelolaan Keuangan
dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung sebesar 47,7% sedangkan sisanya 52,3%
dipengaruhi oleh faktor lain.

Kata kunci : Faktor Lingkungan, Faktor Organisasi, Faktor Individu, Kinerja
Pegawai
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I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah Penelitian

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang sangat penting

dalam suatu perusahaan disamping faktor yang lain seperti modal. SDM dapat

dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi,

sebagai salah satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan Manajemen

Sumber Daya Manusia (MSDM). Manajemen sumber daya manusia merupakan

suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan dan

pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa,

pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka

mencapai tujuan organisasi (Mangkunegara 2002:2).

Pemeliharaan tenaga kerja harus dipenuhi untuk memelihara dan meningkatkan

kinerja, meningkatkan kepuasan kerja, motivasi kerja yang baik dari pegawai, dan

penanggulangan stres kerja yang diakibatkan banyaknya beban pekerjaan yang

ditanggung. Keberhasilan suatu organisasi tidak terlepas dari kinerja pegawai

yang ikut berperan aktif dalam melakukan tujuan yang ingin dicapai. Kinerja

pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu

keahlian tertentu (Sinambela 2012:136). Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab
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dengan kinerja ini dapat diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam

melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya.

Beban tugas pegawai yang semakin tinggi menimbulkan banyaknya tekanan-

tekanan yang harus dihadapi individu dalam lingkungan kerja. Selain tekanan

yang berasal dari lingkungan kerja, lingkungan keluarga dan lingkungan sosial

juga sangat berpotensi menimbulkan kecemasan. Dampak yang sangat merugikan

dari adanya gangguan kecemasan yang sering dialami oleh para pegawai seperti

stres. Stres terhadap kinerja dapat berperan positif dan dapat juga berperan negatif

(Sasono dalam Gaffar (2012:1). Dampak positif stres pada tingkat rendah sampai

pada tingkat moderat bersifat fungsional dalam arti berperan sebagai pendorong

peningkatan kinerja karyawan. Sedangkan pada dampak negatif stres tingkat yang

tinggi adalah penurunan pada kinerja karyawan yang drastis.

Stres dalam pekerjaan merupakan sebuah konsep penting dalam kaitannya dengan

perilaku organisasi. Stres dapat ditimbulkan dari semakin banyaknya tantangan

yang dihadapi seperti lingkungan kerja, karakteristik persaingan yang semakin

tinggi, tidak dapat memanfaatkan waktu secara maksimal, faktor-faktor yang tidak

terkontrol, tidak cukupnya ruang untuk bekerja, perkembangan teknologi

informasi yang terus menerus berubah, serta tuntutan permintaan yang berlebihan

dari stakeholders. Dari waktu ke waktu stres kerja akan menjadi masalah yang

serius bagi organisasi. Muatan tugas yang begitu besar cenderung merupakan

penyebab stres yang dominan karena pegawai harus bekerja lebih banyak dengan

kemampuan yang dimiliki. Kemampuan kinerja karyawan pada sektor bisnis dan

sektor publik dalam hasil penelitian sebelumnya ada beberapa faktor yang paling
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berpengaruh terhadap stres kerja. Berikut penjabaran hasil penelitian terdahulu

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi job stress/stres kerja:

1. Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Hulaifah Gaffar dengan judul

“Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Bank Mandiri

(PERSERO) Wilayah Makassar”, menjelaskan bahwa kemampuan kinerja

karyawan Bank diberikan agar nasabah meningkat adalah salah satu strategi

yang dapat menunjang keberhasilan bisnis. Dalam sektor perbankan untuk

menawarkan kualitas jasa dengan kualitas pelayanan tinggi yang nampak

dalam kinerja atau performa dari pelayanan yang ada dengan memberikan

rangsangan balas jasa yang menarik dan menguntungkan. Sebagai karyawan

bank dihadapkan dengan kondisi dilematis, di satu sisi mereka harus bekerja

untuk fokus pada visi perusahaan yaitu memberi kepuasan bagi pelanggan

sementara di sisi lain mereka memiliki kebutuhan dan keinginan yang perlu

mendapat perhatian dari perusahaan yang kondisi seperti ini akan

menimbulkan stres kerja. Faktor yang paling mempengaruhi stres kerja dalam

bank dengan t hitung, faktor organisasi sebesar 74,3% dan faktor individu

sebesar 25,8%.

2. Penelitian sebelumnya oleh Rizky Apriani dengan judul “Pengaruh Stresor

Kerja Individu Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Pekerjaan Umum Kota

Pontianak”, penyebab terjadinya stres kerja di Dinas Pekerjaan Umum Kota

Pontianak karena beratnya beban tugas yang diberikan seperti penumpukan

proyek yang memerlukan kemampuan dan analisis yang tinggi sehingga pada

akhirnya laporan pekerjaan tidak selesai tepat waktu, serta tekanan-tekanan

dan tuntutan-tuntutan yang diberikan pemimpin sehingga pekerjaan menjadi
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kurang rapi dan lengkap. Penyebab stres kerja lainnya adalah kekurangan

jumlah pegawai yang sudah pensiun atau dipindahkan pada dinas-dinas lain,

sedangkan Dinas Pekerjaan Umum Kota Pontianak belum menerima

pembukaan untuk pegawai baru. Dinas Pekerjaan Umum Kota Pontianak

melimpahkan banyak pekerjaan kepada satu orang. Beban pekerjaan ini

sangat berat dikarenakan keterbatasan kemampuan, baik dalam mengelola

ataupun mengawasi pekerjaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stresor

kerja individu dengan kinerja pegawai memiliki hubungan yang kuat dengan

perhitungan korelasi sebesar 0,671. Stresor kerja individu juga berpengaruh

positif terhadap kinerja pegawai yang dibuktikan dengan uji F sebesar 14,777

dan uji t sebesar 3,844 dengan signifikasi masing-masing 5%.

3. Penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya oleh Taza Alfafa dengan judul

“Analisis Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan Chandra

Super Store Cabang Metro”, yang menjelaskan bahwa keberadaan seorang

karyawan sangat menentukan bagi perkembangan dan kemajuan

perusahaannya, bagi perusahaan yang bergerak dalam menyediakan

kebutuhan sandang, pangan maupun papan seperti Supermarket, mereka

berlomba-lomba untuk dapat memberikan pelayanan yang baik serta dapat

mengetahui apa yang dibutuhkan oleh konsumennya, dengan memiliki

pembagian shift jam kerja. Seorang karyawan Supermarket dalam

menjalankan tugasnya harus mampu untuk mengendalikan emosi secara

efektif karena tuntutan pekerjaan yang menyebabkan karyawan mengalami

tekanan psikologis dimana kondisi lingkungan kerja fisik berupa suhu yang

terlalu panas, sesak, kurang cahaya dan semacamnya. Peranan sumber daya
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manusia dalam hal ini, karyawan Chandra Super Store merupakan penggerak

bagi kelangsungan hidup perusahaan yang sangat penting untuk diperhatikan.

Bila setiap karyawan bekerja dalam keadaan yang baik serta lingkungan kerja

yang mendukung maka hasilnya akan tampak pada penampilan kerjanya

karena stres kerja yang dialami oleh karyawan akan mempengaruhi

produktivitas kerja di dalam perusahaan. Faktor yang paling mempengaruhi

stres kerja pada karyawan Chandra Super Store adalah faktor organisasi

diperolah hasil korelasi sebesar 0,589 dan faktor individu diperoleh hasil

korelasi sebesar 0,515. Berbagai gejala stres kerja muncul saat karyawan

tidak mampu memenuhi apa yang menjadi tuntutan-tuntutan pekerjaan.

Berbagai gejala yang muncul dalam stres tentunya ditimbulkan oleh berbagai

sebab. Sumber-sumber potensial yang dapat menyebabkan seseorang stres antara

lain: faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor individu (Robbins dalam

Setyono dkk. 2007:71). Faktor lingkungan terkait dengan ketidakpastian

lingkungan yang mempengaruhi organisasi yang pada akhirnya akan

mempengaruhi tingkat stres karyawan, siklus yang dapat menciptakan

ketidakpastian ekonomi, ketidakpastian lingkungan dan ketidakpastian teknologi.

Pada lingkungan organisasi berbagai penyebab stres antara lain tekanan untuk

menyelesaikan tugas dalam kurun waktu yang terbatas, beban kerja yang

berlebihan, pimpinan yang menciptakan budaya ketegangan, rasa takut dan

kecemasan, rekan kerja yang tidak kompak. Semua itu dapat diklasifikasikan

dalam tuntutan tugas, tuntutan peran, tuntutan hubungan antar pribadi, struktur

organisasi, kepemimpinan organisasi, dan tingkat hidup organisasi. Faktor pribadi
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yang memicu munculnya stres antara lain: persoalan keluarga, masalah ekonomi

pribadi, karakteristik pribadi dalam diri, dan beban kerja yang berlebih.

Stres kerja tidak hanya dialami pada pegawai yang bekerja pada sektor bisnis saja,

tetapi juga pada sektor publik salah satunya Badan Pengelolaan Keuangan dan

Aset Daerah Kota Bandar Lampung. Sebagai perumusan kebijakan teknis

dibidang keuangan dan aset daerah dan sebagai pelaksana pelayanan penunjang

penyelenggaraan pemerintah daerah, Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset

Daerah Kota Bandar Lampung (BPKAD) mempunyai kedudukan, tugas pokok

dan fungsi yang diatur dalam Peraturan Daerah Kota Bandar Lampung Nomor 04

Tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Teknis Daerah dan

Satuan Polisi Pamong Praja Kota Bandar Lampung sebagaimana telah diubah

kedua kalinya, terakhir dengan Peraturan Daerah Kota Bandar Lampung Nomor

04 Tahun 2011 dan Peraturan Walikota Bandar Lampung Nomor 103 Tahun 2012

tentang Tugas, Fungsi, dan Tata Kerja Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset

Daerah Kota Bandar Lampung.

Sampai saat ini tahun 2017 BPKAD Kota Bandar Lampung memiliki pegawai

sebanyak 180 orang. Pegawai dengan status Pegawai Negeri Sipil (PNS) 120

orang dan 60 orang berstatus Honorarium Daerah. Kepegawaian adalah sumber

daya manusia yang merupakan unsur terpenting dalam suatu organisasi.

Keberhasilan suatu organisasi dalam melaksanakan tugas dan fungsinya sangat

ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang dimiliki oleh organisasi

tersebut. BPKAD Kota Bandar Lampung mempunyai tugas dibidang pengelolaan

keuangan, penyelenggaraan sebagian urusan pemerintahan dan pelayanan umum

dibidang pengelolaan keuangan dan aset daerah, pembinaan dibidang pengelolaan
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keuangan dan aset daerah. Dalam penggunaan pengelolaan barang aset daerah

dapat memberi kepastian dan memberikan nilai tambah untuk menunjang

kelancaran pembangunan daerah, mewujudkan pengelolaan dengan efektif, dan

meningkatkan pemilik barang aset daerah secara baik.

Banyaknya permasalahan yang dihadapi berdasarkan tugas pokok dan fungsi

pelayanan BPKAD yang terjadi selama ini seperti, belum optimalnya kapasitas

kelembagaan struktur, indikator kinerja utama kelembagaan dan prosedur kerja

yang dapat mendukung peningkatan kinerja instansi BPKAD, serta manajemen

pegawai yang belum mengarah pada peningkatan kinerja pegawai yang

menyebabkan para pegawai dituntut untuk bersungguh-sungguh dalam

melaksanakan rencana pembangunan yang telah tertuang dalam Dokumen

Pelaksanaan Anggaran Satuan Kerja Perangkat Daerah (DPA SKPD) masing-

masing satuan kerja tahun di setiap tahunnya.

Akibatnya banyak para pegawai yang merasakan stres kerja timbul karena

banyaknya tuntutan yang harus dicapai para pegawai. Dalam Peraturan

Perundang-undangan tentang Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah cenderung

berubah-ubah sehingga diperlukan waktu untuk penyesuaian mengikuti peraturan

yang baru, kondisi ini disertai tekanan untuk menyelesaikan tugas dalam kurun

waktu yang terbatas. Jika ada penambahan waktu jam kerja, maka tugas pekerjaan

juga bertambah. Berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Joko selaku Kepala

Bidang Aset di BPKAD Kota Bandar Lampung pada 7 Oktober 2016, para

pegawai mengeluh pada saat tugas yang sangat sulit disaat awal dan akhir tahun

karena harus merekap semua hasil per satu tahunnya. Tugas yang menumpuk,
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tugas satu belum selesai tetapi adanya penambahan tugas lagi yang harus

dikerjakan.

Adanya tuntutan pekerjaan lain yang dilakukan seperti tugas laporan keuangan

yang harus berpatokan dengan dinas-dinas terkait. Terjadinya hasil laporan input

data keuangan yang selisih akibat tidak adanya status laporan jika ada

pengembalian uang yang diberikan oleh satuan kerja, masih kurangnya kualitas

dan kuantitas sarana dan prasana yang belum memadai. Rendahnya tingkat stres

merangsang tubuh dan meningkatkan kemampuannya untuk beraksi, sehingga

pegawai dapat melakukan tugas-tugas mereka dengan lebih baik, lebih intens, atau

lebih cepat. Namun stres pada tingkat yang tinggi membuat pegawai tertekan dan

menjadi kendala yang berujung pada kinerja yang rendah. Stres dari waktu ke

waktu serta perubahan  dalam intensitas stres, yaitu stres pada tingkat sedang atau

menengah dapat memiliki pengaruh negatif pada kinerja dalam jangka panjang.

Stres yang berkelanjutan akan melemahkan energinya sehingga berdampak pada

kinerja yang rendah (Robbins dalam Apriani (2013:4). Timbulnya stres kerja

dikarenakan adanya ketidakseimbangan antara karakteristik kepribadian pegawai

dengan aspek-aspek pekerjaannya sehingga banyaknya penurunan kinerja para

pegawai.

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan di atas, maka penelitian ini berjudul

“Analisis Faktor-Faktor Penentu Job Stress Terhadap Kinerja Pegawai di Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung”.



9

B. Rumusan Masalah Penelitian

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan di atas, maka dapat dirumuskan

beberapa masalah penelitian sebagai berikut:

1. Apakah faktor lingkungan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung ?

2. Apakah faktor organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung ?

3. Apakah faktor individu berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung ?

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan di atas, maka penelitian ini

bertujuan:

1. Untuk mengetahui pengaruh faktor lingkungan terhadap kinerja pegawai

dalam Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung.

2. Untuk mengetahui pengaruh faktor organisasi terhadap kinerja pegawai

dalam Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung.

3. Untuk mengetahui pengaruh faktor individu terhadap kinerja pegawai dalam

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung.
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D. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini mampu memberikan manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pemikiran dan

perkembangan terhadap kajian Ilmu Administrasi Negara, yang berkaitan

dengan mata kuliah Perilaku Organisasi khususnya Stres Kerja.

2. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai masukan bagi Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung dalam

mengetahui faktor-faktor penentu job stress/stres kerja terhadap pegawainya

serta dapat meningkatkan kinerja para pegawai.
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II. TINJAUAN PUSTAKA

A. Stres Kerja/Job Stress

1. Pengertian Stres Kerja

Soesmalijah dalam Gaffar (2012:9) menyatakan bahwa stres kerja adalah suatu

kondisi dimana terdapat satu atau beberapa faktor di tempat kerja yang tidak

sesuai dengan pekerjaaan sehingga menganggu kondisi fisiologis dan perilaku.

Stres kerja akan muncul bila terdapat kesenjangan antara kemampuan individu

dengan tuntutan-tuntutan dari pekerjaannya. Stres merupakan kesenjangan antara

kebutuhan individu dengan pemenuhannya dari lingkungan.

Menurut Robbins dalam Alfafa (2012:8) stres adalah suatu kondisi dinamis

seseorang individu yang diharapkan pada peluang, tuntutan dan sumber daya yang

terkait dengan apa yang dihasratkan oleh individu tersebut dan hasilnya di

persepsikan sebagai tidak pasti dan penting.

Gibson dalam Alfafa (2012:8) mengemukakan bahwa stres kerja dikonseptualisasi

dari beberapa titik pandang, yaitu stres sebagai stimulus, stres sebagai respon dan

stres sebagai stimulus-respon. Stres sebagai stimulus memandang stres sebagai

suatau kekuatan yang menitikberatkan pada lingkungan. Definisi stimulus

memandang stres sebagai suatu kekuatan yang menekan individu untuk

memberikan tanggapan terhadap stressor. Pendekatan stimulus-respon
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mendefinisikan stres sebagai konsekuensi dari interaksi antara stimulus

lingkungan dengan respon individu. Stres dipandang tidak sekedar sebuah

stimulus atau respon, melainkan stres merupakan hasil interaksi unik antara

kondisi stimulus lingkungan dan kecenderungan individu untuk memberikan

tanggapan.

Dari berbagai pendapat dapat disimpulkan bahwa stres kerja adalah perbedaan

dari setiap kemampuan individu yang dapat mempengaruhi stimulus-respon akibat

adanya tuntutan pemenuhan kebutuhan di lingkungan pekerjaan.

2. Faktor-Faktor Penyebab Stres Kerja/Job Stress

Menurut Dwiyanti dalam Alfafa (2012:12) terdapat dua faktor penyebab atau

sumber munculnya stres kerja, yaitu faktor lingkungan kerja dan faktor personal.

Faktor lingkungan kerja dapat berupa kondisi fisik, manajemen kantr maupun

hubungan sosial di lingkungan pekerjaan. Sedangkan faktor personal bisa berupa

tipe kepribadian, peristiwa/pengalaman pribadi maupun kondisi sosial-ekonomi

keluarga dimana pribadi berada dan mengembangkan diri. Faktor-faktor kedua

tersebut tidak secara langsung berhubungan dengan kondisi pekerjaan, namun

karena dampak yang ditimbulkan pekerjaan cukup besar, maka faktor pribadi

ditempatkan sebagai sumber penyebab munculnya stres.

Menurut Wahjono (2010:110), ada beberapa faktor yang diidentifikasi sebagai

faktor-faktor penyebab stres kerja:

1. Faktor Lingkungan

Ketidakpastian lingkungan mempengaruhi perancangan struktur organisasi,

ketidakpastian juga mempengaruhi tingkat stres di kalangan para karyawan
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dalam sebuah organisasi. Bentuk-bentuk ketidakpastian lingkungan ini antara

lain ketidakpastian ekonomi, ketidakpastian politik, ketidakpastian teknologi,

dan ketidakpastian keamanan.

2. Faktor Organisasi

Beberapa faktor organisasi yang menjadi sumber penyebab stres antara lain:

a. Tuntutan tugas dalam hal desain pekerjaan individu, kondisi kerja, dan tata

letak kerja fisik.

b. Tuntutan peran yang berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada

seseorang sebagai fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam sebuah

organisasi.

c. Tuntutan antar pribadi, merupakan tekanan yang diciptakan oleh karyawan

lain seperti kurangnya dukungan sosial dan buruknya hubungan antar

pribadi para karyawan.

d. Struktur organisasi yang menentukan tingkat diferensiasi dalam organisasi,

tingkat aturan dan peraturan, dan dimana keputusan diambil. Aturan yang

berlebihan dan kurangnya partisipasi individu dalam pengambilan

keputusan.

e. Kepemimpinan organisasi yang terkait dengan gaya kepemimpinan atau

manajerial dari eksekutif senior organisasi. Gaya kepemimpinan tertentu

dapat menciptakan budaya yang menjadi penyebab stres.

3. Faktor Individu

Faktor individu menyangkut dengan faktor-faktor dalam kehidupan pribadi

individu. Faktor tersebut di antara lain persoalan keluarga, masalah ekonomi

pribadi, dan karakteristik kepribadian bawaan. Ketika penyebab stres ditinjau
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secara individual, maka dapat diketahui bahwa stres merupakan fenomena

yang bertumpuk-tumpuk dari beberapa faktor-faktor di atas.

Ada 3 faktor penyebab sumber stres kerja yaitu lingkungan, organisasi, individu

(Robbins dan Judge, 2008:371-372):

1. Faktor Lingkungan

Pertama, selain memengaruhi desain struktur sebuah organisasi,

ketidakpsatian lingkungan juga memengaruhi tingkat stres para karyawan

dalam organisasi. Kedua, perubahan dalam siklus bisnis menciptakan

ketidakpastian ekonomi. Ketika ekonomi memburuk, orang merasa cemas

terhadap kelangsungan pekerjaan mereka. Perubahan teknologi adalah faktor

lingkungan ketiga, yang dapat menyebabkan stres. Karena inovasi-inovasi

baru dapat membuat keterampilan dan pengalaman seorang karyawan jadi

usang dalam waktu singkat, komputer, sistem robotik, otomatisasi, dan

berbagai bentuk inovasi teknologis lain yang serupa merupakan ancaman bagi

banyak orang dan membuat mereka stres.

2. Faktor Organisasi

Tidak sedikit faktor di dalam organisasi yang dapat menyebabkan stres.

Tekanan untuk menghindari kesalahan atau menyelesaikan tugas dalam

waktu yang mepet, beban kerja yang berlebihan, atasan yang selalu menuntut

dan tidak peka, dan rekan kerja yang tidak menyenangkan adalah beberapa

diantaranya. Faktor-faktor tersebut dikelompokkan menjadi tuntutan tugas,

peran, dan antar pribadi.

a. Tuntutan tugas adalah faktor yang terkait dengan pekerjaan seseorang.

Tuntutan tersebut meliputi desain pekerjaan individual (otonomi,
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keragaman tugas, tingkat otomatisasi), kondisi kerja, dan tata letak fisik

pekerjaan.

b. Tuntutan peran berkaitan dengan tekanan yang diberikan kepada seseorang

sebagai fungsi dari peran tertentu yang dimainkannya dalam organisasi.

Konflik peran menciptakan ekspetasi yang mungkin sulit untuk

diselesaikan atau dipenuhi. Beban peran yang berlebihan dialami ketika

karyawan diharapkan melakukan lebih banyak daripada waktu yang ada.

Ambiguitas peran tercipta manakala ekspetasi peran tidak dipahami secara

jelas dan karyawan tidak yakin apa yang harus ia lakukan.

c. Tuntutan antar pribadi adalah tekanan yang diciptakan oleh karyawan lain.

Tidak adanya dukungan dari kolega dan hubungan antar pribadi yang

buruk dapat menyebabkan stres, terutama di antara para karyawan yang

memiliki kebutuhan sosial tinggi.

3. Faktor Individu

Seseorang biasanya bekerja sekitar 40 sampai 50 jam seminggu. Tetapi,

pengalaman dan masalah yang dihadapi orang dalam waktu 120 jam lebih di

luar jam kerja setiap minggunya dapat terbawa ke dunia kerja. Karena itu,

kategori terakhir meliputi faktor-faktor dalam kehidupan pribadi karyawan.

Faktor-faktor ini terutama adalah masalah keluarga, masalah ekonomi

pribadi, serta kepribadian dan karakter yang melekat dalam diri seseorang.

Survei-survei nasional secara konsisten menunjukkan bahwa orang sangat

mementingkan hubungan keluarga dan pribadi. Berbagai kesulitan dalam

hidup perkawinan, retaknya hubungan, dan kesulitan masalah disiplin dengan
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anak-anak adalah beberapa contoh masalah hubungan yang menciptakan stres

bagi karyawan, yang lalu terbawa sampai ke tempat kerja.

Masalah ekonomi karena pola hidup yang lebih besar pasak dari pada tiang

adalah kendala pribadi lain yang menciptakan stres bagi karyawan dan

mengganggu konsentrasi kerja mereka. Tanpa memerhatikan tingkat

penghasilan, orang yang berpenghasilan 80.000 dolar per tahun sepertinya

memiliki kesulitan yang sama dalam mengatur keuangan dengan mereka yang

berpenghasilan 18.000 dolar, sebagian orang adalah manajer uang yang buruk

atau memiliki keinginan yang sepertinya selalu melebihi kemampuan mereka

untuk mendapatkan uang. Faktor individual yang secara signifikan

memengaruhi stres adalah sifat dasar seseorang. Artinya, gejala-gejala stres

yang diekspresikan pada pekerjaan bisa jadi sebenarnya berasal dari

kepribadian orang itu sendiri.

Dari berbagai pendapat diatas, maka peneliti menggunakan teori menurut Robbins

dan Judge (2008:371-372) penyebab sumber stres kerja yaitu faktor lingkungan,

faktor organisasi dan faktor individu karena faktor-faktor tersebut berpengaruh

signifikan terhadap stres kerja.

3. Dampak Stres Kerja/Job Stress Pada Karyawan/Pegawai

Robbins dalam Alfafa (2012:18) juga mengemukakan ada 3 kategori dampak

yang timbul akibat stres kerja:

1. Gejala Fisiologis

Kebanyakan perhatian dini atas stres diarahkan pada gejala fisiologis. Ini terutama

karena topik itu diteliti oleh spesialis dari ilmu kesehatan medis. Riset ini
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memandu pada kesimpulan bahwa stres dapat menciptakan perubahan dalam

metabolisme, peningkatan laju detak jantung dan pernafasan meningkatkan

tekanan darah, menimbulkan sakit kepala dan menyebabkan serangan jantung.

2. Gejala Psikologi

Stres dapat menyebabkan ketidakpuasan. Stres yang berkaitan dengan pekerjaan

menimbulkan ketidakpuasan yang berkaitan dengan pekerjaan itulah efek

psikologis yang paling sederhana dan paling jelas dari stres itu. Tetapi stres

muncul dalam keadaan psikologis lain misalnya berupa kegelisahan, kebosanan,

agresif, kelesuan, depresi, kelelahan, kekecewaan, kehilangan kesabaran, mudah

marah dan suka menunda-nunda pekerjaan.

3. Gejala Perilaku

Gejala stres yang dikaitkan dengan perilaku mencakup perubahan dalam

produktivitas, absensi, dan tingkat keluarnya karyawan, juga perubahan dalam

kebiasaan makan, meningkatkan merokok dan konsumsi alkohol, bicara cepat,

gelisah dan sulit tidur.

Cooper dan Straw dalam Alfafa (2012:19) mengemukakan gejala stres dapat

berupa tanda-tanda berikut ini:

a. Fisik yaitu nafas memburu, mulut dan kerongkongan kering, tangan lembab,

otot-otot tegang, pencernaan terganggu, sembelit, letih yang tidak beralasan,

sakit kepala, salah urat dan gelisah.

b. Perilaku yaitu perasaan bingung, cemas dan sedih, jengkel, salah paham,

tidak berdaya, tidak mampu berbuat apa-apa, gelisah,  kehilangan semangat,

sulit konsentrasi, sulit berfikir jernih, sulit membuat keputusan, hilangnya
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kreatifitas, hilangnya gairah dalam penampilan dan hilangnya minat terhadap

orang lain.

c. Watak dan kepribadian, yaitu sikap hati-hati menjadi cermat yang berlebihan,

cemas menjadi lekas panik, kurang percaya diri menjadi rawan.

Menurut Cox dalam Gaffar (2012:15) dampak dari stres kerja meliputi:

1. Dampak Subjektif (Subjective Effect)

Kekhawatiran/kegelisahan, kelesuhan, kebosanan, depresi, keletihan, frustasi,

kehilangan kesabaran, perasaan terkucil dan merasa kesepian.

2. Dampak Perilaku (Behavioral Effect)

Akibat stres yang berdampak pada perilaku pekerja dalam bekerja di

antaranya peledakan emosi dan perilaku implusif.

3. Dampak Kognitif (Cognitive Effect)

Ketidakmampuan mengambil keputusan yang sehat, daya konsentrasi

menurun, kurang perhatian/rentang perhatian pendek, sangat peka terhadap

kritik/kecaman dan hambatan mental.

4. Dampak Fisiologis (Physiological Effect)

Kecanduan glukosa darah meninggi, denyut jantung dan tekanan darah

meningkat, mulut kering, berkeringat, bola mata melebar dan tubuh panas

dingin.

5. Dampak Kesehatan (Health Effect)

Sakit kepala dan migran, mimpi buruk, sulit tidur, gangguan psikosomatis.

6. Dampak Organisasi (Organizational Effect)

Produktivitas menurun/rendah, terasing dari mitra kerja, ketidakpuasan kerja,

menurunnya kekuatan kerja dan loyalitas terhadap instansi.
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa dampak stres kerja yang

sangat berpengaruh yaitu pada dampak fisiologis karena stres menciptakan

perubahan dalam metabolisme tubuh seseorang.

B. Strategi Manajemen Stres Kerja

Stres dalam pekerjaan dapat dicegah timbulnya dan dapat dihadapi tanpa

memperoleh dampak yang negatif. Manajemen stres lebih dari pada sekedar

mengatasinya, yakni belajar menanggulanginya secara adaptif dan efektif. Hampir

sama pentingnya untuk mengetahui apa yang tidak boleh dan apa yang harus

dicoba. Sebagian para pengidap stres di tempat kerja akibat persaingan, sering

melampiaskan dengan cara bekerja keras yang berlebihan. Ini bukanlah cara

efektif yang bahkan tidak menghasilkan apa-apa untuk memecahkan sebab dari

stres, justru akan menambah masalah lebih jauh. Sebelum masuk ke cara-cara

yang lebih spesifik untuk mengatasi stressor tertentu, harus diperhitungkan

beberapa pedoman umum untuk memacu perubahan dan penanggulangannya.

Pemahaman prinsip dasar, menjadi bagian penting agar seseorang mampu

merancang solusi terhadap masalah yang muncul terutama yang berkaitan dengan

penyebab stres dalam hubungannya di tempat kerja.

Menurut Margiati dalam Alfafa (2012:21) stres dapat timbul pada beberapa

tingkat berjajar dari ketidakmampuan bekerja dengan baik, dalam peranan tertentu

karena kesalahpahaman atasan atau bawahan bahkan dari sebab tidak adanya

keterampilan (khususnya keterampilan manajemen) hingga sekedar tidak

menyukai seseorang dengan siapa harus bekerja secara dekat.
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Suprihanto dkk dalam Alfafa (2012:22) mengatakan bahwa dari sudut pandang

organisasi, manajemen mungkin tidak khawatir jika karyawannya mengalami

stres yang ringan. Alasannya karena pada tingkat stres tertentu akan memberikan

motivasi dan akibat positif, karena hal ini akan mendesak mereka untuk

melakukan tugas lebih baik. Tetapi pada tingkat stres yang tinggi atau stres ringan

yang berkepanjangan akan membuat menurunnya motivasi karyawan. Stres ringan

mungkin akan memberikan keuntungan bagi organisasi, tetapi dari sudut pandang

individu hal tersebut bukan merupakan hal yang diinginkan maka manajemen

mungkin akan berpikir untuk memberikan tugas yang menyertakan stres ringan

bagi karyawan untuk memberikan dorongan bagi karyawan, namun sebaliknya itu

akan dirasakan sebagai tekanan oleh pekerja berdasarkan hal tersebut maka

diperlukan pendekatan yang tepat dalam mengelola stres.

C. Kinerja Pegawai

1. Pengertian Kinerja Pegawai

Sinambela (2012:136) mengemukakan bahwa kinerja pegawai didefinisikan

sebagai kemampuan dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai

sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberap jauh kemampuan

pegawai dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya.

Menurut Widodo dalam Apriani (2013:3) kinerja adalah melakukan suatu

kegiatan dan menyempurnakannya sesuai tanggung jawabnya dengan hasil yang

diharapkan.
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Simamora (2006:34) mengatakan bahwa kinerja pegawai merupakan prestasi

kerja, yakni perbandingan antara hasil kerja yang dapat dilihat secara nyata

dengan standar kerja yang telah ditetapkan organisasi.

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah

kemampuan seseorang atau kelompok untuk melihat kualitas dan kuantitas yang

dicapai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan.

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor Gibson dan Donnely dalam

Tahir (2015:43), antara lain:

a. Faktor individu, yaitu kemampuan dan keterampilan (mental dan fisik), latar

belakang (pengalaman, keluarga, dst) dan demografis (umur, asal usul, dll).

b. Faktor organisasi, adalah sumber daya, kepemimpinan, imbalan

(kompensasi), struktur organisasi dan diskripsi pekerjaan (job description).

c. Faktor psikologis, ialah persepsi, sikap, kepribadian, pola belajar dan

motivasi.

Davis dan J.W Newstrom dalam Tahir (2015:43) mengemukakan pendapatnya,

bahwa kinerja dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu:

a. Faktor kemampuan

1) Pengetahuan: Pendidikan, pengalaman dan latihan

2) Ketrampilan: Kecakapan dan kepribadian

b. Faktor motivasi

1) Kondisi sosial: Organisasi formal dan informal, kepemimpinan
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2) Serikat kerja kebutuhan individu fisiologi, sosial dan egoistik

3) Kondisi fisik: Lingkungan kerja

Mangkunegara dalam Tahir (2015:45) membagi faktor yang mempengaruhi

kinerja menjadi dua, yaitu:

a. Faktor Internal

Faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Misalnya, kinerja

seseorang baik karena disebabkan mempunyai kemampuan tinggi dan

seseorang itu tipe pekerja keras, sedangkan seseorang tersebut mempunyai

kinerja yang buruk disebabkan orang tersebut mempunyai kemampuan yang

rendah dan orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki

kemampuannya.

b. Faktor Eksternal

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari

lingkungan. Seperti perilaku, sikap dan tindakan-tindakan rekan kerja,

bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja dan iklim organisasi.

Dari berbagai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dapat disimpulkan bahwa

faktor internal yang berpengaruh karna dapat dihubungkan dengan sifat-sifat

seseorang dari kemampuannya.

3. Indikator Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai secara objektif dan akurat dapat dievaluasi melalui tolak ukur

tingkat kinerja. Pengukuran tersebut berarti memberi kesempatan bagi para

pegawai untuk mengetahui tingkat kinerja mereka. Memudahkan pengkajian

kinerja pegawai, Sedarmayanti (yang dikutip dalam repository.unhas.ac.id),
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mengemukakan indikator-indikator kinerja yaitu sebagai berikut:

a. Kualitas Kerja (Quality of Work)

Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan

kesiapannya yang tinggi pada gilirannya akan melahirkan penghargaan dan

kemajuan serta perkembangan organisasi melalui peningkatan pengetahuan

dan keterampilan secara sistematis sesuai tuntutan ilmu pengetahuan dan

teknologi yang semakin berkembang pesat.

b. Ketetapan Waktu (Pomptness)

Berkaitan dengan sesuai atau tidaknya waktu penyelesaian pekerjaan dengan

target waktu yang direncanakan. Setiap pekerjaan diusahakan untuk selesai

sesuai dengan rencana agar tidak mengganggu pada pekerjaan yang lain.

c. Inisiatif (Initiative)

Mempunyai kesadaran diri untuk melakukan sesuatu dalam melaksanakan

tugas-tugas dan tanggung jawab. Bawahan atau pegawai dapat melaksanakan

tugas tanpa harus bergantung terus menerus kepada atasan.

d. Kemampuan (Capability)

Diantara beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang, ternyata

yang dapat diintervensi atau diterapi melalui pendidikan dan latihan adalah

faktor kemampuan yang dapat dikembangkan.

e. Komunikasi (Communication)

Interaksi yang dilakukan oleh atasan kepada bawahan untuk mengemukakan

saran dan pendapatnya dalam memecahkan masalah yang dihadapi.

Komunikasi akan menimbulkan kerjasama yang lebih baik dan akan terjadi

hubungan-hubungan yang semakin harmonis diantara para pegawai dan para
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atasan, yang juga dapat menimbulkan perasaan senasib sepenanggungan.

Pendapat tersebut mengatakan bahwa untuk mendapatkan kinerja pegawai yang

optimal yang menjadi tujuan organisasi harus memperhatikan aspek-aspek

kualitas pekerjaan, ketetapan waktu, inisiatif, kemampuan serta komunikasi.

Ada beberapa sumber penilaian kinerja menurut Dharma (2013:199) sebagai

berikut:

1. Penilaian Atas Diri Sendiri

Penilaian atas diri sendiri adalah proses dimana para individu mengevaluasi

kinerja mereka sendiri dalam mencapai standar kinerja dan peningkatan

kinerja. Penilaian diri sendiri dapat memungkinkan karyawan untuk

memimpin tetapi tujuan pertemuan evaluasi tetap untuk mencapai penilaian

bersama dan rencana pengembangan yang disepakati.

2. Penilaian Oleh Bawahan

Penilaian oleh bawahan menyediakan kemungkinan bagi bawahan untuk

menilai atau berkomentar tentang aspek tertentu dari kinerja manajernya.

Tujuannya adalah untuk membuat manajer lebih menyadari tentang persoalan

yang berkenaan dengan kinerja mereka dari sudut pandang bawahan mereka

serta produktivitas kerja atasan.

3. Penilaian Oleh Rekan Sejawat

Penilaian oleh rekan sejawat (peer assessment) adalah evaluasi yang dibuat

sesama anggota tim atau kolega yang berada pada jaringan kerja yang sama.

Praktik yang biasa terjadi adalah meminta individu untuk memberikan

penilaian kepada kolega atau jaringan kerja yang lainnya adanya persaingan

dan sikap kooperatif dari setiap individu.
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4. Penilaian Oleh Multi Assesment

Keuntungan dari mendapatkan sudut pandang yang berbeda dalam evaluasi

kinerja, terutama dari para manajer, telah menimbulkan perhatian yang lebih

besar kepada penilaian dengan berbagai sumber penilai yang dapat

menambahkan nilai kepada evaluasi manajer/bawahan yang tradisionil.

Atasan yang memiliki antusias yang tinggi serta atasan memberikan reward

dan punismhment kepada bawahannya. Secara teoritis, banyak yang dapat

dikatakan tentang pendekatan ini tetapi dalam praktiknya selalu berlebihan

dan padat-karya selain rentan kepada  semua kekurangan yang dianggap

orang merupakan kelemahan-kelemahan dari baik proses-proses penilaian ke

atas ataupun penilaian oleh rekan sejawat. Konsekuensinya, hanya sedikit

bukti ketertarikan kepada penilaian dengan multirater ini.

Sedangkan indikator untuk mengukur kinerja karyawan/pegawai dalam suatu

perusahaan (organisasi) menurut Mas’ud (2004:216) yaitu:

1. Kuantitas kerja karyawan melebihi rata-rata karyawan lain

2. Kualitas kerja karyawan jauh lebih baik dari karyawan lain

3. Efisiensi karyawan melebihi rata-rata karyawan lain

4. Standar kualitas karyawan melebihi standar resmi yang ada

Dari beberapa indikator yang sudah dijelaskan, peneliti menggunakan indikator

kinerja pegawai menurut Mas’ud (2004:216) yaitu kuantitas kerja, kualitas kerja,

efisiensi dan standar kualitas, karena dapat menjadi tolak ukur bagi para pegawai

untuk mengetahui tingkat kinerja mereka.
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D. Kerangka Pikir

Stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami pegawai dalam menghadapi

pekerjaan. Namun permasalahan stres kerja masih sering terjadi dalam suatu

instansi pemerintah. Seperti halnya Badan Pengelolaan Keuangan dan aset Daerah

Kota Bandar Lampung yang memiliki penurunan kinerja pegawai. Peneliti lebih

memilih faktor-faktor yang mempengaruhi stres kerja/job stress menurut Robbins

dan Judge (2008:371-372) karena faktor-faktor yang disebutkan lebih

komprehensif dan lebih sering digunakan sebagai tolak ukur dalam penelitian oleh

peneliti lainnya mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi stres kerja/job stress.

Alasan peneliti memilih faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor individu

sebagai variabel penelitian karena ketiga faktor tersebut sebagai faktor yang

berpengaruh signifikan terhadap stres kerja/job stress.

Penetapan pengukuran variabel melihat dari pendapat para ahli yang telah dibahas

pada bagian tinjauan pustaka mengenai faktor lingkungan, faktor organisasi, dan

faktor individu, peneliti menentukan indikator-indikator setiap variabel untuk

dijadikan ukuran dalam mengukur pengaruh faktor tersebut. Indikator untuk

menilai kinerja pegawai menurut Mas’ud (2004) yaitu kuantitas kerja, kualitas

kerja, efisiensi dan standar kualitas. Indikator yang digunakan untuk menilai

faktor lingkungan menurut Robbins dan Judge (2008) meliputi ketidakpastian

lingkungan, ketidakpastian ekonomi, perubahan teknologi. Indikator yang

digunakan untuk menilai faktor organisasi menurut Robbins dan Judge (2008)

meliputi tuntutan tugas, tuntutan peran, dan tuntutan antar pribadi. Sedangkan

indikator yang digunakan untuk menilai faktor individu menurut Robbins dan

Judge (2008) meliputi masalah keluarga, masalah ekonomi, serta kepribadian dan
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karakter.

Apabila digambarkan maka kerangka pemikiran dari Analisis Faktor-Faktor

Penentu Job Stress Terhadap Kinerja Pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan

dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung adalah sebagai berikut:
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Hubungan kausalitas atau sebab akibat X mempengaruhi Y

Gambar 1. Kerangka Pikir

Sumber: Diolah peneliti 2016

1. Faktor Lingkungan (X1)
menurut Robbins dan Judge
(2008):
a. Ketidakpastian

Lingkungan
b. Ketidakpastian Ekonomi
c. Perubahan Teknologi

Kinerja Pegawai (Y)
menurut
Mas’ud (2004) :
a. Kuantitas kerja
b. Kualitas kerja
c. Efisiensi
d. Standar kualitas

2. Faktor Organisasi (X2)
menurut Robbins dan Judge
(2008):
a. Tuntutan tugas
b. Tuntutan peran
c. Tuntutan antarpribadi

3. Faktor Individu (X3) menurut
Robbins dan Judge (2008):
a. Masalah keluarga
b. Masalah ekonomi
c. Kepribadian dan karakter
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D. Hipotesis

Hipotesis merupakan kesimpulan sementara dari peneliti yang harus diuji terlebih

dahulu kebenarannya. Hipotesis dalam penelitian ini adalah:

1. Ha: ≠ 0 Faktor Lingkungan berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung

Ho: = 0 Faktor Lingkungan tidak berpengaruh terhadap kinerja Pegawai

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung

2. Ha: ≠ 0 Faktor Organisasi berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung

Ho: = 0 Faktor Organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja Pegawai

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung

3. Ha: ≠ 0 Faktor Individu berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung

Ho: = 0 Faktor Individu tidak berpengaruh terhadap kinerja Pegawai

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung
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III. METODE PENELITIAN

A. Tipe Penelitian

Tipe penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah asosiatif (hubungan)

dengan pendekatan kuantitatif, yaitu dengan berbentuk hubungan kausalitas.

Menurut Sugiyono (2014:12-14) metode penelitian kuantitatif adalah metode

penelitian yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu yang

memiliki tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan dan digeneralisasikan.

Hubungan kausalitas adalah hubungan yang bersifat sebab akibat (Sugiyono,

2014:37).

Alasan memilih tipe penelitian ini ialah untuk mengkaji hipotesis awal dalam hal

ini agar dapat menunjukkan faktor mana yang berpengaruh paling signifikan

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah

Kota Bandar Lampung.

B. Definisi Konsep dan Definisi Operasional

1. Definisi Konsep

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel, yaitu faktor-faktor yang

mempengaruhi job stress/stres kerja sebagai variabel bebas (independent variable)

dan kinerja pegawai sebagai variabel terikat (dependent variable). Untuk
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mempermudah pengukuran variabel-variabel tersebut, penulis menggunakan

definisi operasional sebagai berikut:

a. Variabel bebas (independent variable) adalah faktor-faktor yang

mempengaruhi job stress/stres kerja, yaitu untuk melihat faktor mana yang

sangat berpengaruh terhadap sektor publik khususnya di Badan Pengelolaan

Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung. Indikator faktor-faktor

job stress/stres kerja yaitu:

1. Faktor lingkungan adalah kondisi eksternal luas yang dapat mempengaruhi

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung

serta berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai. Faktor-

faktor tersebut dikelompokkan menjadi ketidakpastian lingkungan,

ketidakpastian ekonomi dan perubahan teknologi.

a. Ketidakpastian lingkungan dapat mempengaruhi desain struktur

organisasi dan peraturan ditempat kerja dalam Badan Pengelolaan

Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung

b. Ketidakpastian ekonomi dapat mempengaruhi kondisi penghasilan

akibat dari adanya perubahan dalam siklus perekonomian pegawai

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung.

c. Perubahan tekonologi dapat menyebabkan stres karena inovasi-inovasi

baru yang berasal dari komputer dan kondisi alat kerja dapat membuat

pengalaman pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah

Kota Bandar Lampung menjadi usang.

2. Faktor organisasi adalah faktor internal Badan Pengelolaan Keuangan dan

Aset Daerah Kota Bandar Lampung yang dapat juga menyebabkan stres.
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Tekanan untuk menghindari kesalahan atau menyelesaikan tugas dalam

waktu yang sedikit, beban kerja yang berlebihan, atasan yang selalu

menuntut dan teman sejawat yang kurang menyenangkan. Faktor-faktor

tersebut dikelompokkan menjadi tuntutan tugas, peran dan antarpribadi.

a. Tuntutan tugas adalah faktor yang terkait dengan pekerjaan pegawai

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung.

Tututan tersebut meliputi kondisi kepribadian dan kondisi di

lingkungan kerja.

b. Tuntutan peran berkaitan dengan tekanan yang diberikan kepada

pegawai sebagai fungsi dari peran tertentu dalam Badan Pengelolaan

Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung yang meliputi

konflik peran (jabatan rangkap), beban pekerjaan (jam kerja yang

melampui batas) dan ketidakjelasan peran (merasa bingung dengan

tugas yang dikerjakan).

c. Tuntutan antarpribadi adalah tekanan yang diciptakan oleh pegawai

sejawat terutama di antara para pegawai yang memiliki kebutuhan

sosial tinggi. Tuntutan tersebut meliputi tekanan dari pegawai sejawat,

dukungan dari atasan dan dukungan dari pegawai sejawat.

3. Faktor individu adalah faktor yang berasal dalam diri seseorang dan dalam

kehidupan pribadi pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah

Kota Bandar Lampung. Faktor tersebut meliputi:

a. Masalah keluarga yang memiliki berbagai kesulitan dalam kehidupan

keluarga seperti hubungan keluarga dan kedisiplinan anak-anak.
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b. Masalah ekonomi pribadi karena pola hidup yang memiliki pengeluaran

biaya tidak terduga.

c. Masalah kepribadian dan karakter yang biasanya berasal dari dalam diri

seseorang yaitu pengelolaan keuangan pribadi, tingkatan kemarahan

dan tingkatan putus asa.

b. Variabel terikat (dependent variable) adalah kinerja pegawai Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung, yaitu untuk

melihat sejauhmana kinerja dari para pegawai. Indikator kinerja pegawai

yaitu:

1. Kuantitas kerja yaitu jumlah ukuran kerja yang dihasilkan seperti

banyaknya beban kerja yang dimiliki oleh pegawai Badan Pengelolaan

Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung.

2. Kualitas kerja yaitu mutu kerja yang dihasilkan seperti kemampuan,

pengetahuan dan kreativitas yang dimiliki oleh pegawai Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung.

3. Efisiensi yaitu suatu pekerjaan yang dilakukan dengan hasil yang dicapai

oleh pekerjaan yang sesuai dengan target seperti tepat waktu dan hasil

kerja yang dicapai oleh pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset

Daerah Kota Bandar Lampung.

4. Standar kualitas yaitu standar yang dihasilkan sesuai dengan yang sudah

ditentukan seperti prosedur yang digunakan pegawai Badan Pengelolaan

Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung.
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2. Definisi Operasional

Untuk lebih mengoperasikan konsep-konsep yang digunakan maka selanjutnya

konsep-konsep tersebut dioperasikan dengan definisi operasional sebagai berikut:

Tabel 1. Definisi Operasional

Variabel Dimensi Indikator Skala
Pengukuran

Faktor
lingkungan
(X1) Menurut
Robbins dan
Timothy
(2008:371-
372)

Ketidakpastian
lingkungan

1. Informasi perbaikan
struktur organisasi

2. Peraturan ditempat
kerja

Skala Likert

Ketidakpastian
ekonomi

3. Kondisi penghasilan Skala Likert

Perubahan teknologi 4. Komputer
5. Kondisi alat kerja

Skala Likert

Faktor
organisasi (X2)
Menurut
Robbins dan
Timothy
(2008:371-
372)

Tuntutan tugas 1. Kondisi kepribadian
2. Kondisi di

lingkungan kerja

Skala Likert

Tuntutan peran 3. Konflik peran
(jabatan rangkap)

4. Beban pekerjaan
(jam kerja yang
melampaui batas)

5. Ketidakjelasan peran
(merasa bingung
dengan tugas yang
dikerjakan)

Skala Likert

Tuntutan antar
pribadi

6. Tekanan dari
pegawai sejawat

7. Dukungan dari
atasan

8. Dukungan dari
pegawai sejawat

Skala Likert

Faktor
individu (X3)
Menurut
Robbins dan
Timothy
(2008:371-
372)

Masalah keluarga 1. Hubungan keluarga
2. Disiplin anak-anak

Skala Likert

Masalah ekonomi
pribadi

3. Pengeluaran biaya
tidak terduga

Skala Likert

Masalah
kepribadian dan
karakter

4. Pengelolaan
keuangan pribadi

5. Tingkatan
kemarahan

6. Tingkatan putus asa

Skala Likert

Kinerja
Pegawai (Y)

Kuantitas kerja 1. Banyaknya beban
kerja

Skala Likert
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Menurut
Mas’ud
(2004:216)

Kualitas kerja 2. Kemampuan
3. Pengetahuan
4. Kreativitas

Skala Likert

Efisiensi 5. Tepat waktu
6. Hasil kerja yang

dicapai

Skala Likert

Standar kualitas 7. Prosedur yang
digunakan

Skala Likert

Sumber: Diolah peneliti 2017

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 dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2014:80). Dalam

penelitian ini yang akan menjadi populasi adalah Pegawai Badan Pengelolaan

Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung yang berjumlah 180 orang.

2. Sampel Penelitian

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi

(Sugiyono, 2014:81). Teknik pengambilan sampel yang digunakan ialah Simple

Random Sampling karena pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan

secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Dalam

penelitian ini yang dijadikan populasi penelitian yaitu pegawai Badan Keuangan

dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung. Karena jumlah populasi lebih dari 100

orang, maka penarikan sampel oleh karena itu menggunakan rumus menurut

Suparmoko dalam Alfafa (2012:32) sebagai berikut:

= ² ²²	 + ² ²	
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Keterangan:

n = Besarnya sampel

N = Jumlah anggota populasi

Z = Derajat Kepercayaan (1,96)

S² = Varians sampel (5%)

D = Derajat Penyimpangan (5%)

= 180	 1,96 . 0,05 	180	 0,05 + 1,96 (0,05)	
= 34,5744	180	.		0,0025 + 3,8416	.		0,05
= 34,57440,45 + 0,19208
= 34,57440,64208 		 = 53,84	dibulatkan	menjadi	54	orang

Jadi, peneliti mengambil sampel sebanyak 54 (lima puluh empat) orang Pegawai

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung tanpa

memperhatikan strata atau jabatan. Teknik random sampling yang digunakan

dengan cara undian, yakni dengan cara membuat lintingan kertas. Di dalam

menggunakan teknik sampling ini peneliti memberikan kesempatan yang sama

kepada tiap-tiap subjek untuk terambil sebagai anggota sampel.
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D. Jenis Sumber Data

Dalam penelitian ini, data yang digunakan ada dua yaitu:

1. Data Primer

Data yang didapatkan dari narasumber pertama yang bersangkutan langsung

dengan penelitian baik dari individu maupun kelompok. Dalam penelitian ini data

primer yang diperoleh melalui kuesioner yang diberikan peneliti kepada sebagian

Pegawai Badan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung dengan

pertanyaan yang berkaitan dengan pertanyaan variabel penelitian.

2. Data Sekunder

Dalam penelitian ini data sekunder yang diperoleh seperti dokumen dari Badan

Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung dan ditambah dengan literatur

dan data dari internet yang berhubungan dengan penelitian ini.

E. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan yaitu kuesioner. Menurut Sugiyono

(2014:142) kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada

responden untuk dijawabnya. Kuesioner dalam penelitian ini yaitu pengumpulan

data dengan cara menyebarkan sejumlah daftar pertanyaan jenis tertutup yang

disediakan alternatif-alternatif jawabannya yang diberikan kepada Pegawai Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung untuk

memperoleh keterangan mengenai masalah yang sedang diteliti.
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F. Skala Pengumpulan Variabel

Menurut Sugiyono (2014:92) skala pengukuran merupakan kesepakatan yang

digunakan sebagai acuan untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada

didalam alat ukur, sehingga alat ukur tersebut jika digunakan dalam pengukuran

akan menghasilkan data kuantitatif, yang dinyatakan dalam bentuk angka

sehingga lebih akurat, efisien, dan komunikatif. Penentuan skor yang digunakan

atas jumlah pertanyaan yang diajukan pada responden adalah dengan skala Likert

dengan kriteria sebagai berikut:

Tabel 2. Instrumen Label Tiap-Tiap Jawaban
Kode Keterangan Label

SS Sangat Setuju 5

S Setuju 4

N Ragu-ragu 3

TS Tidak Setuju 2

STS Sangat Tidak Setuju 1
Sumber : Sugiyono (2014:92)

G. Uji Instrumen

1. Uji Validitas

Mutu penelitian terutama dari validitas hasil yang diperoleh. Validitas penelitian

diklasifikasikan menjadi validitas internal berkaitan dengan keyakinan peneliti

tentang kesahihan hasil penelitian, sedangkan validitas eksternal berkaitan dengan

tingkat generalisasi hasil penelitian yang diperoleh (Taniredja dan Mustafidah,

2011:42). Untuk mengetahui validitas suatu instrumen (dalam hal ini kuesioner)

dilakukan dengan cara melakukan korelasi antar skor masing-masing variabel

dengan skor totalnya. Suatu variabel (pertanyaan) dinyatakan valid bila skor

variabel tersebut berkorelasi secara signifikan dengan skor totalnya.
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Instrumen utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner berisi

pertanyaan-pertanyaan yang disebarkan kepada responden. Daftar pertanyaan

yang dibuat sebelum disebarkan kepada responden yang menjadi sampel peneliti

harus diuji kevalidan dan keterlibatannya agar daftar pertanyaan tersebut benar-

benar mampu menjawab permasalahan hingga tujuan penelitian tercapai.

Cara yang digunakan untuk menguji validitas ini adalah dengan menggunakan

rumus korelasi product moment, dengan bantuan SPSS 16.0.

= ∑ − (∑ )(∑ )				( ∑ ² − (∑ )²)( ∑ ² − (∑ )²								
Sumber : Riduan dan Akdon (2015:124)

Keterangan :

r = Keeratan hubungan korelasi antara variabel x dan y

n = Jumlah sampel

x = Total nilai masing-masing variabel x (faktor yang mempengaruhi)

y = Total nilai variabel y

Kriteria putusan:

Jika r hitung ≥ r tabel, maka instrument valid

Jika r hitung ≤ r tabel, maka instrument tidak valid

2. Uji Realibilitas

Reabilitas menurut Taniredja dan Mustafidah (2011:43) bahwa sesuatu instrumen

cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena

instrumen terrsebut sudah baik. Instrumen yang sudah dapat dipercaya, yang

reliabel akan dapat menghasilkan data yang dapat dipercaya. Pertanyaan dalam

kuesioner dapat dikatakan realibel jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan
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adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Reabilitas digunakan untuk

menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Dalam

penelitian ini uji reabilitas menggunakan rumus Koefisien Alfa (Croncbach),

dengan bantuan SPSS 16.0

Rumus koefisien Alfa (Croncbach) yang digunakan adalah:

	 = − 1 − ∑ ²∑ ²
Sumber : Taniredja dan Mustafidah (2011:44)

Keterangan:

= Nilai reabilitas

K = Jumlah Item pertanyaan∑ ² = Nilai varians masing-masing item∑ ² = Varians total

Dasar pengambilan keputusan uji reabilitas adalah:

a. Jika r hitung > r tabel, maka data tersebut dikatakan realibel.

b. Jika r hitung < r tabel, maka data tersebut dikatakan tidak realibel.

H. Teknik Analisis Data

Teknik analisa data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan

Analisis Deskriptif. Analisis deskriptif yaitu menjelaskan bagaimana data

dikumpulkan dan diringkas pada hal-hal yang penting dalam data tersebut

(Taniredja dan Mustafidah, 2011:61). Fungsinya adalah menyederhanakan atau
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meringkas kumpulan data hasil pengukuran sedemikian rupa sehingga kumpulan

data tersebut berubah menjadi informasi yang berguna. Peringkasan tersebut dapat

berupa ukuran-ukuran statistik, tabel dan juga grafik.

I. Teknik Pengolahan Data

Ada beberapa tahap pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini, adalah

sebagai berikut:

1. Editing, pada tahap ini, aktifitas yang dilakukan adalah meneliti ulang data-

data yang telah diperoleh, meliputi kelengkapan jawaban, kejelasan tulisan,

dan kesesuaian jawaban satu dengan yang lainnya.

2. Coding, pada tahap coding dilakukan pembuatan kategori-kategori tertentu

dari data-data yang diperoleh dalam penelitian. Tahap ini meliputi pemberian

tanda atau simbol dari data yang telah di edit sehingga dapat dikelompokkan

dalam masing-masing variabel yang ditentukan.

3. Tabulasi, tahap tabulasi adalah tahap memastikan data yang telah dikategori

dengan skor ke dalam tabel sehingga dapat dihitung dengan jelas dan tetap.

J. Analisis Kuantitatif

Untuk membuktikan dan menguji hipotesis, maka data dan informasi yang telah

diperoleh dari penelitian yang telah dilakukan, kemudian akan dikelola dan di

analisis dengan menggunakan:
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1. Uji Asumsi Klasik

Menurut Umar (2008:77) setelah data berhasil dikumpulkan selanjutnya data akan

diuji untuk mengetahui data berdistribusi normal atau tidak, memiliki sifat

multikolonieritas atau tidak dan memiliki sifat heteroskedastisitas atau tidak.

Sebelum melakukan uji statistik, langkah awal yang harus dilakukan adalah

memastikan setiap variabel berdistribusi normal dan independen. Asumsi ini dapat

diuji dengan melihat normalitas, multikolonieritas dan heteroskedastisitas.

a. Uji Normalitas

Uji normalitas berguna untuk mengetahui apakah variabel dependen, independen

atau keduanya berdistribusi normal, mendekati normal atau tidak (Umar,

2008:77). Mendeteksi apakah data berdistribusi normal atau tidak dapat diketahui

dengan menggambarkan penyebaran data melalui sebuah grafik. Jika data

menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonalnya, model

regresi memenuhi asumsi normalitas. Data dianalisis dengan bantuan komputer

program SPSS 16. Dasar pengambilan keputusan berdasarkan probabilitas > 0.05

maka data penelitian berdistribusi normal.

b. Uji Multikolonieritas

Uji multikolonieritas berguna untuk mengetahui apakah pada model regresi yang

diajukan telah ditemukan korelasi kuat antarvariabel independen (Umar, 2008:80).

Model regresi yang baik seharusnya tidak menjadi korelasi diantara variabel

independen. Untuk mengetahui adanya multikolonieritas dapat dilihat dari nilai

toleransinya dan lawannya atau varian inflation factor (VIF). Jika VIF kurang dari

10 dan nilai toleransi lebih dari 0,1 maka regresi bebas dari multikolonieritas.
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c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedasitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model

regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke

pengamatan lain (Umar, 2008:82). Jika varians dari residual suatu pengamatan ke

pengamatan lain tetap, disebut homoskedastisitas, sedangkan untuk varians yang

berbeda disebut heteroskedastisitas model regresi yang baik adalah model yang

heteroskedastisitas.

Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada

tidaknya pola tertentu pada grafik sacatterplot antara ZPRED dan SRESID dimana

sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y

prediksi- Y sesungguhnya). Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik

menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas.

2. Uji F

Uji f digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas secara bersama-sama

(simultan) terhadap variabel terikat. Pengujian ini dilakukan dengan uji F pada

tingkat kepercayaan 95%. Rumus F hitung sebagai berikut:

Fh =
⁄( 	 ( )

Sumber : Sugiyono (2014:87)

Keterangan :

R = Koefisien korelasi

N = Jumlah sampel
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K = Jumlah variabel independen

Kriteria Pengujiannya:

a. Ho ditolak dan Ha diterima jika F hitung > F tabel

b. Ho diterima dan Ha ditolak jika F hitung < F tabel

3. Uji t

Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh dari setiap variabel

independen secara individual terhadap variabel dependen yang diuji pada tingkat

signifikan 0,05% (5%). Melalui nilai t, dapat diketahui variabel bebas mana yang

paling berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai.

Hipotesis yang diajukan:

Ho = Koefisien regresi tidak signifikan

Ha = Koefisien regresi signifikan

Dasar pengambilan keputusan:

a. Jika t hitung < t tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak.

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

b. Jika t probabilitas > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.

Jika t probabilitas < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.

4. Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi berganda adalah pengembangan dari analisis regresi sederhana.

Kegunaannya yaitu untuk meramalkan nilai variabel terikat (Y) apabila variabel

bebas minimal dua atau lebih (Riduan dan Akdon, 2015:142). Analisis regresi

berganda ialah suatu alat analisis peramalan nilai pengaruh dua variabel bebas

atau lebih terhadap variabel terikat untuk membuktikan ada atau tidaknya
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hubungan fungsi atau hubungan kausal antara dua variabel bebas atau lebih

dengan satu variabel terikat. Model persamaan regresi ganda dengan tiga variabel

bebas dirumuskan yaitu:

Sumber : (Riduan dan Akdon, 2015:142)

Keterangan :

Y = Kinerja Pegawai

a = Parameter (intercept)

b = Koefisien Regresi

x₁ = Faktor Lingkungan

x₂ = Faktor Organisasi

x₃ = Faktor Individu

5. Uji R² atau Uji Determinasi

Koefisien determinasi merupakan ukuran yang dapat dipergunakan untuk

mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel tidak bebas.

Untuk menentukan nilai R², dengan melihat hasil output SPSS nilai R² yang

semakin besar (mendekati satu) menunjukkan adanya pengaruh variabel bebas (X)

yang besar terhadap variabel terikat (Y). Sebaliknya jika R² yang semakin kecil

(mendekati nol) maka dikatakan pengaruh variabel (X) terhadap variabel terikat

(Y) adalah kecil. Karena itu letak R² berada dalam delang (interval) antara 0 dan

1, secara aljabar dinyatakan 0≤ R²≤1.

Y = a + b₁x₁ + b₂x₂ + b₃x₃

Y = a + b₁x₁ + b₂x₂ + b₃x₃
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6. Uji Interpretasi Data

Setelah kuesioner uji kelayakan dan keandalannya melalui uji validitas dan

realibel dan dinyatakan valid serta realibel, semua data dikumpulkan dan

kemudian dianalisis secara kualitatif selanjutnya diuraikan dalam bentuk statistik

parametrik yang menggunakan data interval dan ratio dengan persyaratan tertentu

(Riduan dan Akdon 2015:124). Dalam interpretasi data terdapat suatu proses

perubahan simbol seperti dari angka ke dalam bentuk kata-kata atau kalimat, tapi

tidak merubah makna yang terkandung dalam simbol tersebut.

Hasil dari perhitungan uji korelasi dan uji regresi yang selanjutnya di

interpretasikan nilai sebagai berikut:

Tabel 3. Interpretasi Data
Interval Koefisien Tingkat Hubungan

0,00-0,199 Sangat Rendah
0,20-0,399 Rendah
0,40-0,599 Sedang
0,60-0,799 Kuat
0,80-1,00 Sangat Kuat
Sumber : Riduan dan Akdon (2015:124)



47

IV. GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN

A. Gambaran Pelayanan Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah

1. Tugas Pokok dan Fungsi

Kedudukan, Tugas Pokok dan Fungsi BPKAD diatur dalam Peraturan Daerah

Kota Bandar Lampung Nomor 04 Tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja

Lembaga Teknis Daerah dan Satuan Polisi Pamong Praja Kota Bandar Lampung

sebagaimana telah diubah kedua kalinya, terakhir dengan Peraturan Daerah Kota

Bandar Lampung Nomor 04 Tahun 2011 dan Peraturan Walikota Bandar

Lampung Nomor 103 Tahun 2012 tentang Tugas, Fungsi dan Tata Kerja Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung adalah sebagai

berikut:

a. Kedudukan

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung

merupakan unsur pendukung tugas Walikota dalam melaksanakan urusan

pemerintahan daerah yang dipimpin oleh seorang Kepala Badan yang

berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab kepada Walikota melalui

Sekretaris Daerah.
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b. Tugas Pokok

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung

mempunyai tugas dan pokok melaksanakan sebagian urusan Pemerintahan

Daerah di Bidang Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah berdasarkan azas

otonomi dan Tugas Pembantuan.

c. Fungsi

1. Perumusan kebijakan teknis dan perencanaan di bidang Pengelolaan

Keuangan, Investasi, Pinjaman Daerah dan Aset Daerah;

2. Pemberian dukungan atas penyelenggaraa pemerintah daerah di bidang

Pengelolaan Keuangan, Investasi, Pinjaman Daerah dan Aset Daerah

sesuai dengan lingkup tugasnya;

3. Pembinaan dan pelaksanaan tugas di bidang Pengelolaan Keuangan,

Investasi, Pinjaman Daerah dan Aset Daerah;

4. Pengoordinasian pengendalian, pengawasan, dan pelaporan di bidang

Pengelolaan Keuangan, Investasi, Pinjaman Daerah da Aset Daerah;

5. Penatausahaan Keuangan Daerah dan Aset Daerah;

6. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Walikota sesuai dengan tugas

dan fungsinya.

d. Susunan Organisasi

Susunan Organisasi Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Bandar

Bandar Lampung terdiri dari:

1. Kepala Bandan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar

Lampung
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2. Sekretaris membawahi:

a. Sub-Bagian Penyusunan Program, Monitoring dan Evaluasi;

b. Sub-Bagian Umum dan Kepegawaian;

c. Sub-Bagian Keuangan.

3. Bidang Anggaran, membawahi:

a. Sub Bidang Penyusunan APBD;

b. Sub Bidang Kebijakan dan Pengelolaan Anggaran.

4. Bidang Akuntansi, membawahi:

a. Sub Bidang Monitoring dan Evaluasi Laporan Keuangan SKPD;

b. Sub Bidang Akuntansi dan Pelaporan.

5. Bidang Perbendaharaan, membawahi:

a. Sub Bidang Pengeluaran Kas dan Fasilitasi Pelaksanan Anggaran;

b. Sub Bidang Pengelolaan Administrasi Gaji.

6. Bidang Aset Daerah, membawahi:

a. Sub Bidang Penata Usahaan Aset Daerah;

b. Sub Bidang Pemanfaatan dan Pengendalian Aset Daerah.

7. Unit Pelaksana Teknis Daerah (UPT) Kas Daerah;

8. Kelompok Jabatan Fungsional.
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B. Visi, Misi, Nilai, Tujuan dan Sasaran

1. Visi

Visi Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung

adalah:

“Terwujudnya Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah

yang Transparan dan Akuntabel”

Pernyataan Visi pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah yang Transparan dan

Akuntabel artinya bahwa pengelolaan keuangan dan aset daerah di Kota Bandar

Lampung harus dilakukan secara tertib, taat pada peraturan perundang-undangan,

efisien, ekonomis dan bertanggung jawab sebagai wujud pertanggungjawaban

kewenangan pengelolaan keuangan dan aset daerah dalam rangka mendukung

Kota Bandar Lampung Sehat, Cerdas, Beriman, Berbudaya, Unggul, dan Berdaya

Saing Berbasis Ekonomi Kerakyatan.

2. Misi

Misi dari Badan Pengelolaaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung

yaitu:

1. Meningkatkan Mutu Pelayanan Publik Melalui Peningkatan Sarana dan

Prasarana Perkantoran serta Kualitas Sumber Daya Manusia yang

Profesional.

2. Meningkatnya Kinerja Perencanaan dan Penganggaran APBD.

3. Mewujudkan Pengelolaan Kas dan Perbendaharaan Keuangan Daerah yang

Efektif dan Efisien.

4. Mewujudkan Laporan Keuangan Daerah yang Transparan dan Akuntabel.
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5. Mewujudkan Penatausahaan dan Pemanfaatan Aset yang Tertib dan Akurat.

6. Mengembangkan Kapasitas Pendukung Sistem Pengelolaan Keuangan Derah

yang berbasis Teknologi Informasi.

Dengan adanya komitmen, integritas dan ketulusan segenap aparatur di Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung dalam

melaksanakan tugasnya, diharapkan visi dan misi Badan Pengelolaan Keuangan

dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung dapat tercapai.

3. Tujuan

Tujuan-tujuan yang ingin dicapai dalam Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset

Daerah Kota Bandar Lampung diantaranya adalah:

1. Meningkatnya mutu layanan publik melalui peningkatan sarana dan

prasarana perkantoran serta pengembangan kualitas Sumber Daya

Aparatur.

Tujuan yang hendak dicapai adalah terlaksananya peningkatan sarana dan

prasarana kerja yang baik dan terwujudnya kompetensi sumber daya manusia

yang berkualitas, profesional, dan disiplin.

2. Meningkatnya kualitas perencanaan dan penganggaran sesuai dengan

jadwal waktu dan ketentuan yang berlaku.

Tersusunnya APBD dan RAPBD yang tepat waktu serta kebijakan dan

pengendalian anggaran kas (cash budget) yang optimal.

3. Penatausahaan keuangan daerah yang efektif dan efisien.

Terfasilitasinya pelaksanaan anggaran melalui pengelolaan kas dan gaji yang

sesuai dengan peraturan dan ketentuan yang berlaku.
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4. Terwujudnya laporan keuangan daerah yang transparan dan akuntabel.

Keuangan pemerintah daerah yang dapat dipertanggungjawabkan yang

memenuhi kaidah akuntansi sektor publik dan berbasis akrual melalui sajian

laporan keuangan daerah yang terkategori Wajar Tanpa Pengecualian (WTP).

5. Meningkatnya penatausahaan dan pemanfaatan aset daerah.

Tertib pengelolaan barang milik daerah melalui peningkatan kualitas laporan

aset daerah yang tepat waktu, lengkap dan akurat serta melalui pengamanan

dan pemanfaatan aset daerah secara optimal.

6. Terwujudnya aplikasi pengelolaan keuangan dan aset daerah yang

berbasis teknologi dan informasi.

Terwujudnya aplikasi pengelolaan keuangan daerah berbasis Informasi dan

Teknologi (IT) yang canggih dan modern baik pada bidang penganggaran,

perbendaharaan, akuntansi, dan aset untuk mewujudkan pengelolaan

keuangan daerah yang trasnaparan dan akuntabel.

4. Sasaran

Sasaran yang ingin dicapai oleh Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah

Kota Bandar Lampung antara lain:

1. Terpenuhinya kepuasan masyarakat dalam memperoleh pelayanan dari

aparatur penyelenggara pelayanan publik;

2. Terpenuhinya kebutuhan sarana prasarana dan SDM yang kompeten sebagai

penunjang pelayanan administrasi perkantoran;

3. Meningkatnya ketepatan waktu penyampaian dan kualitas APBD serta

terlaksananya APBD yang sesuai peraturan Perundang-Undangan;

4. Terwujudnya pengelolaan anggaran kas yang sehat;
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5. Tertibnya pelaksanaan APBD yang sesuai peraturan Perundang-Undangan;

6. Meningkatnya kualitas pengelolaan gaji pegawai;

7. Optimalisasi pengelolaan kas yang efektif dan efisien;

8. Terwujudnya manajemen kas daerah yang tertib;

9. Tersajinya laporan keuangan daerah yang transparan dan akuntabel;

10. Tertib administrasi pengelolaan barang milik daerah;

11. Pemanfaatan dan pengamanan aset daerah serta penyelesaian kasus aset

daerah;

12. Terpeliharanya sistem dan data informasi pengelolaan keuangan dan aset

daerah.
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VI. KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil dan pembahasan mengenai analisis faktor-faktor penentu job

stress terhadap kinerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah

Kota Bandar Lampung, maka kesimpulan yang diperoleh dari penelitian ini

adalah:

1. Faktor lingkungan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,

pengaruhnya sebesar 11,27% terhadap kinerja Pegawai Badan Pengelolaan

Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar.

2. Faktor organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,

pengaruhnya sebesar 4,3% terhadap kinerja Pegawai Badan Pengelolaan

Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung.

3. Faktor individu berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,

pengaruhnya sebesar 9,4% terhadap kinerja Pegawai Badan Pengelolaan

Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung.

4. Faktor Lingkungan, Faktor Organisasi dan Faktor Individu secara simultan

berpengaruh signifikan terhadap kinerja, pengaruhnya sebesar 47,7%

terhadap kinerja Pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah

Kota Bandar Lampung.
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B. Saran

Saran terkait penelitian ini untuk meningkatkan kinerja Pegawai Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Bandar Lampung antara lain:

1. Pegawai tetap yang masih memiliki jabatan rangkap sebaiknya diperbantukan

oleh pegawai honorer agar tugas-tugasnya dapat diselesaikan dengan efisien.

2. Untuk mengatasi stres kerja atau job stress dikarenakan beban pekerjaan

individu pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota

Bandar Lampung, maka dapat dilakukan dengan mengadakan kegiatan seperti

outbond dan rekreasi bersama.

3. Untuk peneliti selanjutnya, diharapkan dapat menambah indikator-indikator

yang berkaitan dengan faktor-faktor stres kerja atau job stress dan kinerja

pegawai.
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