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ABSTRAK

Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh karyawan
tersebut dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu
yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. Penelitian
ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dan
menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
tenaga outsourcing. Jenis penelitian ini adalah
penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini
adalah karyawan outsourcing pada Bank BRI Kanwil
Kota Pekanbaru. Responden penelitian ini adalah
karyawan outsourcing Bank BRI Kanwil Kota
Pekanbaru.Teknik pengambilan sampel penelitian ini
menggunakan teknik purposive sampling dengan
jumlah responden sebanyak 56 orang. Teknik yang
digunakan dalam penelitian ini adalah teknik kuesioner
atau angket. Dari hasil penelitian, secara parsial
didapatkan bahwa sistem kerja dan kompensasi
berpengaruh dan signifikan.

Kata Kunci: Sistem Kerja, Kompensasi, Kinerja

Pendahuluan

Pertumbuhan perekonomian di Indonesia semakin pesat yang
mengakibatkan banyak timbulnya permasalahan yang sangat kompleks
terutama pada sektor ketenagakerjaan yaitu tingkat pengangguran dan
pencari kerja yang tinggi, tidak sesuai dengan lapangan pekerjaan yang
tersedia. Perlunya dilakukan tindakan untuk mengantisipasi lonjakan
pencari kerja yang semakin tahun akan semakin meningkat dengan
membuka lapangan  pekerjaan yang sesuai. Permasalahan
ketenagakerjaan ini membuat para pelaku usaha menggunakan cara
outsource untuk merekrut pekerja. Sistem outsourcing biasanya
diberlakukan pada bidang bisnis saja untuk membantu para pelaku usaha.
Namun, saat ini sistem tersebut juga dipergunakan dalam bidang
perbankan. Perusahaan menggunakan outsourcing dengan alasan bahwa
pekerja outsourcing memiliki kinerja yang tinggi dengan upah yang
minimum dan perusahaan tidak perlu memberikan pesangon pada pekerja
pada akhir masa jabatannya. Hal itu menjadi alasan penggunaan
outsourcing pada banyak perusahaan. Disisi lain, penggunaan outsourcing
menimbulkan masalah terutama pada pihak pekerja yang merasa
diperlakukan tidak adil oleh pengusaha (Sarastifayani, 2019).

Salah satu perusahaan yang masih mempekerjakan pekerja
outsourcing adalah Bank BRI Pekanbaru. Bank BRI ini didirikan tahun 1895
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dan merupakan satu Badan Usaha Milik Negara yang menghimpun dana
dari masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya pada
masyarakat dalam bentuk kredit. Bank BRI ini mulai menggunakan tenaga
kerja outsourcing tahun 2005 awal.

Berikut adalah data penilaian kinerja karyawan Bank BRI Kanwil Kota
Pekanbaru tahun 2022 :

Jabatan Frek Penilaian Kinerja Jumlah
SB B CB KB

Account Officer Frek 2 2 1 0 5
% 40 40 20 0 100

Funding Officier Frek 3 1 3 1 8
% 375 125 375 125 100

CS. Officier Frek 1 1 1 1 5
% 25 25 25 25 100

CS. Representatif Frek 1 3 0 0 4
% 25 75 0 0 100

Teller Frek 1 1 1 0 3
% 333 333 333 00 100

Back Office Officier Frek 2 3 1 1 7
% 286 429 143 143 100

Security Frek 1 2 2 1 6
% 16,7 33,3 333 16,7 100

Driver Frek 1 1 1 1 5
% 25 25 25 25 100

Cleaning service Frek 3 5 4 1 13
% 231 385 308 77 100

Sumber: PT. Bank BRI Kanwil Kota Pekanbaru

Berdasarkan tabel diatas, dimana mayoritas kinerja yang dihasilkan
oleh karyawan kontrak di PT. Bank BRI Kanwil Kota Pekanbaru dalam
kategori baik, hal ini terbukti dimana banyaknya karyawan yang
mendapatkan nilai baik dari perusahaan. Tetapi, tidak semua karyawan
mendapatkan nilai baik beberapanya ada yang mendapatkan nilai kurang
baik. Yang mendapatkan nilai kurang baik ini dijelaskan bahwa adanya
kinerja kurang maksimal dalam karyawan untuk menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya.

Adapun salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja adalah
sistem kerja. Sistem kerja adalah pengaturan antara prosedur kerja dan
prosedur yang menjadi pola tertentu dalam menyelesaikan pekerjaan dalam
konteks menerapkan bidang kerja tertentu (Zainuddin,2021). Dengan
adanya sistem kerja, implementasi fungsi manajemen dan kebijaksanaan
kepemimpinan menjadi lebih diarahkan dan dikendalikan dengan baik.
Berdasarkan pengamatan peneliti diketahui bahwa bank BRI juga
menerapkan Prosedur kerja Work From Anywhere (WFA). Sehingga, waktu

e-ISSN: 2962-0708 179



Jurnal Ilmiah Mahasiswa Merdeka EMBA

Vol.3, No.1, Tahun. 2024, Hal 130-139

libur atau jam kerja yang berlebih sering terjadi. Diketahui juga beberapa
karyawan Outsourcing kerap kali dihubungi di hari libur.

Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam
suatu perusahaan adalah kompensasi. Menurut (Dunggio,2019)
kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai
pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Dalam pemberian
kompensasi kepada karyawan, perusahaan harus memperhatikan asas
keadilan (equity) dan kelayakan sehingga dapat mengurangi ketidakpuasan
dan keluhan dari karyawan. Dengan demikian karyawan dapat bekerja
dengan baik dan optimal sehingga tujuan organisasi atau perusahaan dapat
tercapai.

Literatur Review dan Pengembangan Hipotesis
Kinerja menurut (Bustomi, 2020) merupakan perbandingan hasil

kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan.
menurut (Prawirosentono, 2017) kinerja merupakan suatu hasil kerja yang
mampu dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang yang berada dalam
suatu organisasi, sesuai dengan yang menjadi wewenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka untuk mencapai tujuan organisasi
yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar suatu hukum serta sesuai
dengan moral dan etika.

Sistem kerja menurut (Zainuddin,2021) pengaturan antara prosedur
kerja dan prosedur yang menjadi pola tertentu dalam menyelesaikan
pekerjaan dalam konteks menerapkan bidang kerja tertentu. Jadi, dengan
sistem Kkerja, implementasi fungsi manajemen dan kebijaksanaan
kepemimpinan menjadi lebih diarahkan, lebih panas dan dikendalikan
dengan baik. Menurut (Rahman, 2019) sistem kerja adalah cara yang paling
efisien dalam pengurangan biaya produksi. Karena mereka lebih sedikit
atau bahkan tidak mengeluarkan biaya untuk tunjangan-tunjangan
karyawan.

Kompensasi menurut (Dunggio, 2019) merupakan sesuatu yang
diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada
perusahaan. Dalam pemberian kompensasi kepada karyawan, perusahaan
harus memperhatikan asas keadilan (equity) dan kelayakan sehingga dapat
mengurangi ketidakpuasan dan keluhan dari karyawan. Menurut (Ristanty,
2019) mengungkapkan bahwa kompensasi adalah keseluruhan imbalan
yang diberikan kepada karyawan sebagai balasan atas jasa atau kontribusi
mereka terhadap organisasi.
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran
Metode Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini pendekatan
kuantitatif. Pemilihan metode kuantitatif karena data penelitian yang terkait
berupa angka-angka, yang akan dianalisis menggunakan data statistik dan
bertujuan untuk menguiji hipotesis yang telah diterapkan. Adapun metode
yang akan digunakan oleh penulis dalam penelitian adalah metode
deskriptif kuantitatif. Deskriptif kuantitatif adalah suatu metode penelitian
yang menggambarkan dan menjelaskan variable-variabel independent
untuk dianalisis pengaruhnya terhadap variabel dependen (Sugiyono, 2018)

Responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah 56 orang
karyawan outsourcing Bank BRI Kanwil Kota Pekanbaru. Metode
penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan metode purposive sampling, dimana penulis menggunakan
kriteria karyawan outsourcing Bank BRI Kanwil Kota Pekanbaru yang telah
bekerja minimal 1 tahun.

Dalam melakukan penelitian ini penulis memerlukan sumber data
yang akurat. Adapun jenis dan sumber data yang digunakan adalah data
primer yang bersumber dari kuesioner. Selain itu peneliti mengumpulkan
data sekunder melalui studi pustaka untuk membangun landasan teori yang
sesuai dengan permasalahan atau kerangka konseptual penelitian
sehingga dapat membaca buku-buku referensi (baik buku-buku wajib
perkuliahan maupun buku-buku umum), jurnal-jurnal penelitian, artikel-
artikel serta penelusuran internet melalui situs website yang berkaitan
dengan pembahasan penelitian untuk mencari teori-teori dan prinsip-
prinsip yang dapat diterapkan dalam penelitian ini. Pengujian data dalam
penelitian ini meliputi analisis deskriptif, uji validitas uji reliabilitas dengan
Cronbach Alpha. Uji asumsi klasik, uji regresi linier berganda, serta uji
hipotesis untuk membuktikan hipotesis penelitian.

Hasil Dan Pembahasan
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Uji validitas bertujuan untuk mengukur apakah pertanyaan-
pertanyaan yang diajukan telah sah dan valid. Kriteria pengambilan
keputusan dapat dikatakan valid adalah dengan menentukan r hitung dapat
dilihat dari nilai Corrected Item Total Correlation (Ahyar, 2020).

Pada pelaksanaan penelitian ini, peneliti telah membagikan
kuesioner yang melibatkan responden sejumlah 56 orang. Berikut tersaji
hasil uji validitas pada seluruh poin pernyataan bersumber Sistem Kerja
(X1), dan Kompensasi(Xz). Kuesioner dapat dihitung diperoleh dari hasil
pengolahan menggunakan komputer program SPSS. Sedangkan nilai r
tabel diperoleh dengan melihat tabel pembanding dengan taraf signifikan
5%.

Suatu kuesioner dikatakan valid apabila memenuhi kriteria berikut
ini:

1. Bilar hitung > r tabel, berarti item pertanyaan valid.

2. Bilar hitung < r tabel, berarti item pertanyaan tidak valid.

Hasil pengujian validitas dapat diketahui nilai r tabel 0,2221
merupakan hasil perhitungan distribusi nilai rtabel (N - 2) = (56 — 2) = 54,
dengan nilai signifikansi 0,05 atau 5%. Maka dapat disimpulkan setiap item
pernyataan dalam penelitian ini dinyatakan valid karena rhitung > rtabel,

Pelaksanaan uji reliabilitas cukup pada pernyataan yang sesuai
dengan uji validitas, sehingga bila belum sesuai terhadap syarat uji validitas
maka: “tidak perlu dilanjutkan pengujian reliabilitas”. Dasar dari putusan
yang digunakan pada uji reliabilitas meliputi :

a) “jika nilai cronbach alpha > 0,60 maka kuesioner dinyatakan reliabel
atau konsisten”, dan
b) “jika nilai cronbach alpha < 0,60 maka kuesioner dinyatakan tidak
reliabel atau tidak konsisten”.
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Cronbach Alpha Nilai Keterangan
Kritis

Sistem Kerja (X1) 0,878 0,60 Reliabel

Kompensasi (X2) 0,776 0,60 Reliabel

Kinerja Karyawan (Y) 0,919 0,60 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2024
Berdasarkan tabel 2 tersaji hasil dari pengujian reliabilitas terhadap

tiap variabel dengan nilai >0,60, artinya data reliabel. “Jika nilai reliabel
kurang dari 0,60 (<0,60) maka nilainya kurang baik. artinya alat ukur yang
digunakan tidak reliable.

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
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Unstandardized

Residual
N 56
Normal Parameters° Mean OE-7
Std. Deviation 3.62848088
Most Extreme Differences Absolute 142
Positive 142
Negative -.101
Kolmogorov-Smirnov Z 1.161
Asymp. Sig. (2-tailed) 135

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 3 dapat dilihat bahwa besarnya nilai Kolmogorov-
Smirnov yang ditunjukkan dari uji normalitas adalah 1,161 dengan nilai
signifikansi dari Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,135. Nilai signifikansi
tersebut lebih besar dari 0,05. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa
penelitian yang diberi pada uji normalitas berdistribusi normal.

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF

Sistem Kerja 0,236 4,234

Kompensasi 0,236 4,234

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan
Sumber : Data diolah, 2024

Hasil uji multikolinieritas yang terdapat pada tabel 4.15 menunjukkan
bahwa tidak terdapat Variance Inflation Factor (VIF) yang melebihi nilai 10
pada model regresi. Kemudian pada nilai Tolerance juga terlihat bahwa
tidak ada variabel independen yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0,10
yang berarti bahwa tidak ada korelasi antara variabel independen yang
nilainya lebih besar dari 95%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
tidak ada multikolinieritas yang terjadi antara variabel independen dalam
model regresi.

Tabel 5. Hasil Uji Heteroskedastisitas menggunakan Uji Glejser

Model Unstandardized Standardize T Sig.
Coefficients d
Coefficients
B Std. Error Beta

1 (Constant) 12,655 2,479 5,104 ,00

0
Sistem Kerja ,220 ,084 ,620 ,606 11

9
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Kompensasi ,049 124 ,093 ,393 ,69

a. Dependent Variable: Abs_RES
Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 4.16 dapat disimpulkan bahwa nilai signifikan
lebih besar dari 0,05 maka dapat dikatakan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas dan model regresi layak digunakan.

e-ISSN: 2962-0708 184



Jurnal Ilmiah Mahasiswa Merdeka EMBA

Vol.3, No.1, Tahun. 2024, Hal 130-139

Tabel 6. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 7,878 4,103 - 0,060
1,920
Sistem Kerja 0,601 0,139 0,451 4,309 ,0000
Kompensasi 0,999 0,206 0,508 4,855 0,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui persamaan regresi linier
berganda sebagai berikut:
Y =7,878a+0,601 X1 + 0,999 X2+ e

Nilai dari konstanta pada hasil uji regresi menunjukkan nilai 7,878
artinya apabila variabel independen teamwork, reward, dan punishment
bernilai 0, maka besarnya kinerja karyawan adalah 7,878. Nilai koefisien
regresi variabel sistem kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar
0,601. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap peningkatan sistem kerja 1
satuan maka akan mengakibatkan peningkatan kinerja karyawan sebesar
0,601. Nilai koefisien regresi variabel kompensasi (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) sebesar 0,999. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap
peningkatan kompensasi 1 satuan maka akan mengakibatkan peningkatan
kinerja karyawan sebesar 0,999.
Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R?)

Model R R Adjusted R Std. Error of the
Square Square Estimate
1 ,929 ,863 ,858 2,800

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Sistem Kerja
Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan pada tabel 7, terlihat dapat diketahui nilai R menunjukkan
korelasi ganda antara variabel independen dengan variabel dependen.
Dimana diketahui nilai R sebesar 0,929. Artinya bahwa korelasi ganda
antara variabel independen (sistem kerja dan kompensasi) dengan variabel
dependen (kinerja karyawan). Dan juga dapat diketahui bahwa nilai
Adjusted R Square sebesar 0,863 atau 86,3% .

Tabel 8. Hasil Uji Hipotesis

Model  Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 7,878 4,103 - 0,060
1,920
Sistem Kerja 0,601 0,139 0,451 4,309 ,0000
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Kompensasi 0,999 0,206 0,508 4,855 0,000
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah, 2024

Hasil Pengujian Hipotesis Sistem Kerja (H1)

Variabel sistem kerja terhadap kinerja karyawan memberikan hasil
perhitungan t hitung 4,309 > t tabel 2,005 dengan tingkat signifikan sebesar
0,0000 lebih kecil daripada nilai signifikan yang telah ditetapkan yaitu 0,05.
Maka hal ini menunjukkan bahwa Hi diterima. Dengan nilai koefisien regresi
sebesar 0,601, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Sistem Kerja
berpengaruh signifikan pada Kinerja Karyawan (Y).

Hasil Pengujian Hipotesis Knowledge Sharing (Ha)

Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan nilai signifikansi
kompensasi (X2) sebesar 0,0000 < 0,05 artinya kompensasi secara parsial
berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan (Y). Sementara nilai pada t-
hitung kompensasi (Xz) sebesar 4,855 > 2,005. Dengan nilai koefisien
regresi sebesar 0,601, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel
kompensasi berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan (Y).

Pembahasan:
Pengaruh Sistem Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji hipotesis yakni sistem kerja yaitu 0,000 < 0,05
dan nilai t-hitung variabel Sistem Kerja sebesar 4,309 > 2,005 maka
intisarinya bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara Sistem Kerja dan
Kinerja Karyawan. Artinya semakin meningkatnya Sistem Kerja maka
semakin meningkat pula Kinerja Karyawannya. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Marlius, 2023) dan (Wulandari, 2021)
bahwa sistem kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja tenaga
outsourcing.

Sistem kerja yang meningkat memiliki dampak positif terhadap
kinerja karyawan (Dunggio, 2019), maka perusahaan Bank BRI Kanwil
Riau harus memperhatikan kejelasan sistem kerja yang diberikan kepada
karyawan. Kejelasan sistem kerja yang dimaksud adalah kejelasan
mengenai kontrak kerja sebagaimana yang tertuang dalam perjanjian kerja.
Apabila karyawan mengetahui sistem kerja yang diberikan perusahaan
sesuai dengan kesepakatan yang tertuang dalam kontrak kerja maka akan
mendorong karyawan untuk bekerja sesuai dengan ketentuan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Dengan demikian, kinerja karyawan akan
semakin meningkat dan akan berdampak pada peningkatan kinerja
perusahaan.
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Selain kejelasan tentang kontrak kerja, perusahaan juga harus
memperhatikan kejelasan tentang masa kerja karyawan (Dunggio, 2019). Hal
ini terkait dengan batas waktu yang ditentukan untuk menjadi karyawan
kontrak yang selanjutnya dapat beralih sebagai karyawan tetap. Kejelasan
mengenai batas kontrak kerja akan mendorong karyawan untuk bekerja
dengan lebih baik karena adanya harapan untuk dialihkan menjadi
karyawan tetap. Kondisi ini memiliki dampak positif untuk kinerja karyawan
di Bank BRI Kanwil Riau.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji hipotesis, yakni Kompensasi (X2) 0,000 < 0,05
dan nilai t-hitung Kompensasi (X2) 4,855 > 2,005 maka disimpulkan bahwa
Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan secara
statistik. Artinya semakin meningkatnya Kompensasi maka semakin
meningkat pula Kinerja Karyawannya. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Nugraha & Surjani, 2018) dan (Rumere, 2018) bahwa
terdapat kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga
outsourcing.

Kompensasi merupakan hal penting lainnya yang harus diperhatikan
dalam penerapan sistem kerja (Dunggio, 2019) adalah ketentuan mengenai
upah yang diberikan kepada karyawan. Kejelasan mengenai kompensasi
yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan yang
dilakukan menjadi hal penting yang dapat mendorong kinerja karyawan.
Oleh karena, upah merupakan hak karyawan yang keberadaanya memacu
karyawan untuk bekerja sesuai dengan target dan prosedur yang ditetapkan
oleh perusahaan.

Kesimpulan

Berdasarkan dari hasil analisis data yang telah diuraikan pada bab
sebelumnya, maka peneliti dapat menyimpulkan sebagai berikut :

Sistem kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Artinya semakin tinggi sistem kerja karyawan maka semakin
tinggi pula kinerja karyawannya.

Variabel kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini berarti semakin tinggi kompensasi yang diberikan kepada
karyawan maka semakin tinggi pula kinerja karyawannya.

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh peneliti, maka saran yang
akan diberikan adalah sebagai berikut: Bagi perusahaan, peran sistem kerja
sangat penting bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam
mencapai tujuan perusahaan. Sehingga dalam peningkatan sistem kerja
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perlu adanya informasi di lingkungan pekerjaan yang jelas dan mudah
diserap oleh semua karyawan kemudian pengembangan dan pengetahuan
potensi karyawan harus sesuai dan mudah dimengerti karyawan.

Peran kompensasi bagi karyawan sangat penting untuk meningkatkan
kinerja karyawan dalam bekerja. Sehingga perusahaan harus memberikan
kompensasi yang baik sesuai dengan kinerja karyawan.

Untuk penelitian selanjutnya, dapat dilakukan dengan metode lain
misalnya dengan melakukan wawancara secara langsung dengan
responden dalam pengisian kuesioner sehingga jawaban responden lebih
mencerminkan jawaban yang sebenarnya. Pada penelitian selanjutnya
disarankan agar peneliti menggunakan variabel lain yang diduga dapat
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu menambahkan variabel independen
selain variabel yang telah diuji dalam penelitian ini seperti budaya
organisasi, gaya kepemimpinan, motivasi kerja, kompetensi dan
sebagainya.
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