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"Kehidupan ini ibarat satu arah. Seberapa banyak pun perubahan
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PEDOMAN TRANSLITERASI

Transliterasi yang dipakai dalam skripsi ini adalah Pedoman Transliterasi
Arab-Indonesia berdasarkan Surat Keputusan bersama Menteri Agama RI dan
Menteri Pendidikan dan Kebudayaan RI Nomor 158/1987 dan 0543b/U/1987,
tanggal 22 Januari 1988.

A. Konsonan Tunggal
Huruf Arab Nama Latin Huruf Keterangan

Alief Tidak dilambangkan
Ba>’ -
Ta>’
Sla>’
Ji>m
H{a>’
Kha>’
Da>]
Zla>1
Ra>’
Za>’
Si>n
Syi>n Sy -
S{a>d S{ s dengan titik di bawahnya
D{a>d D{ d dengan titik dibawahnya
T{a>’ T{ t dengan titik di bawahnya
Z{a>’ Z{ z dengan titik di bawahnya
‘Ain Komater balik di atasnya
Gain
Fa>’
Qa>f
Ka>f
La>m
Mi>m
Nu>n
Wa>wu
Ha>’
Hamzah
Ya>’

s dengan titik di atasnya

h dengan titik di bawahnya

z dengan titik di atasnya
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B. Konsonan Rangkap .

Konsonan Rangkap, termasuk tanda Syad|d|ah ditulis lengkap
Gaal  : ditulis dh}madiyyah



C. Ta’ Marbutah di akhir Kata
1. Bila dimatikan ditulis h, kecuali untuk kata-kata Arab yang sudah
terserap menjadi bahasa Indonesia,
delaa : ditulis jama ‘ah
2. Bila dihidupkan karena berangkai dengan kata lain, ditulis .
aavi : ditulis ni ‘matullah
SRl 8185 ditulis zakarul-fitfri

D. Vokal Pendek
Fathah ditulis a, kasrah ditulis 1, dan dammah ditulis u

E. Vokal Panjang
1. a panjang ditulis a>, i panjang ditulis i> dan u panjang ditulis u>, masing-
masing dengan tanda ( ~) di atasnya
2. Fathah + ya>’ tanpa dua titik yang dimatikan ditulis ai, dan fathah + wa>wu
mati ditulis au

F. Vokal-vokal Pendek yang Berurutan dalam satu kata dipisahkan dengan
apostrof ()
&l ditulis @ antum
e ditulis mu ‘annas|

G. Kata Sandang Alief + La>m
1. Bila diikuti huruf Qamariyyah ditulis al-
O ditulis al-Our an
2. Bila diikuti huruf syamsiyyah, huruf i diganti dengan huruf syamsiyah yang
mengikutinya
Wl ditulis asy-syi'ah

H. Huruf Besar
Penulisan huruf besar disesuaikan dengan EYD

I. Kata dalam Rangkaian Frase dan Kalimat
1. Ditulis kata per kata, atau
2. Ditulis menurut bunyi atau pengucapannya dalam rangkaian tersebut
el &l ¢ ditulis syaikh al-Islam atau syaikhul-Islam

J. Lain-Lain.
Kata-kata yang sudahdibakukan dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia
(seperti kata ijmak, nas, dll), tidak mengikuti pedoman transliterasi ini dan
ditulis sebagaimana dalamkamus tersebut.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Manajemen sumber daya manusia, disingkat MSDM adalah suatu ilmu
atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga
kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat
digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan (goal) bersama
perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal. MSDM didasari
pada suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia — bukan mesin —
dan bukan semata menjadi sumber daya bisnis.'Persaingan dan tuntutan
profesionalitas yang semakin tinggi menimbulkan banyaknya tekanan-tekanan
yang harus dihadapi individu dalam dunia kerja. Selain tekanan yang berasal
dari lingkungan kerja, lingkungan keluarga dan lingkungan sosial juga sangat
berpotensial menimbulkan kecemasan. Dampak yang sangat merugikan dari
adanya gangguan kecemasan yang sering dialami oleh masyarakat dan
karyawan khususnya disebut stres.

Kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang

berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu

Veitzal Rivai Zainal, dkk. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan dari
Teori ke Praktek. (Jakarta : Rajawali Pers, 2014), him.1



pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam
mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan (job standard).?
Pada umumnya karyawan bank BNI Syariah Cabang Palembang bekerja
dengan waktu yang relatif panjang dari pagi sampai sore bahkan hingga malam
hari. Sebagai karyawan bank, mereka dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan
pada hari itu juga. Merekapun juga dituntut untuk memperoleh hasil kinerja
yang baik. Untuk menentukan Kkinerja baik atau tidak, tergantung pada hasil
perbandingannya dengan standar pekerjaannya. Seorang karyawan dapat
dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaannya atau memiliki kinerja baik,
apabila hasil kerja yang diperoleh lebih tinggi dari standar kinerjanya. Kinerja
karyawan dapat juga dilihat berdasarkan jumlah pekerjaan yang diselesaikan
dalam batas waktu yang sesuai dan tepat. Serta menyelesaikan pekerjaan yang
melampaui standar pekerjaan sehingga dapat dikatakan kinerja yang baik.
Setiap karyawan bank BNI Syariah Cabang Palembang harus memiliki
kemampuan berdasarkan pengetahuan dan keterampilan, kompetensi yang
sesuai dengan pekerjaannya, dan motivasi kerja. Sebagai karyawan bank
khususnya bagianfrontliner yang bekerja berhubungan langsung dengan
nasabah yang memiliki karakter yang berbeda-beda . Namun seorang karyawan
harus memiliki sikap, perilaku dan kepribadian yang dapat membuat nasabah
merasa senang dengan pelayanan yang diberikan. Namun disisi lain seorang

karyawan juga hanya manusia biasa yang mempunyai keluarga, teman dan

*Wilson Bangun. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung : Erlangga, 2012), him.
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sosial yang harus mereka jalani sebagai makhluk sosial. Mereka tetap dituntut
untuk menjadi karyawan yang profesional dalam pekerjaan dan bertanggung
jawab atas tugas-tugasnya sebagai seorang karyawan.

Bank BNI Syariah Cabang Palembangmerupakan salah satu bank yang
terus berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, agar dapat menunjang
keberhasilan bisnis dalam sektor perbankan. Peningkatan itu berusaha
menawarkan Kkualitas jasa dengan kualitas pelayanan tinggi, seperti dengan
memberikan rangsangan balas jasa yang menarik dan menguntungkan bagi
karyawan.

Sebagai manusia biasa, karyawan Bank BNI Syariah Cabang Palembang
tentunya dihadapkan dengan kondisi dilematis. Di satu sisi mereka harus
bekerja untuk fokus pada visi perusahaanya untuk memberi kepuasan bagi
nasabah sementara disisi lain mereka memiliki kebutuhan dan keinginannya
yang perlu mendapat perhatian dari perusahaan. Kondisi ini tentunya akan
menimbulkan stres kerja pada karyawan.

Oleh sebab itu penting bagi perusahaan BNI Syariah Cabang Palembang
untuk memenuhi kebutuhan karyawan dan menciptakan kenyamanan kerja
sehingga karyawan tidak merasa tekanan-tekanan kerja yang dapat
menimbulkan stres pada karyawan.

Stres pekerjaan dapat diartikan sebagai tekanan yang dirasakan karyawan
karena tugas-tugas pekerjaan tidak dapat mereka penuhi. Artinya, stres
muncul saat karyawan tidak mampu memenuhi apa yang menjadi tuntutan-

tuntutan pekerjaan.



Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk membuat suatu
tulisan yang berjudul Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bank
BNI Syariah Cabang Palembang.

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut Bagaimana Pengaruh
Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bank BNI Syariah Cabang
Palembang?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerjadankinerjakaryawan
Bank BNI Syariah Cabang Palembang.
D. Manfaat Penelitian
1. Bagi Penulis
Penelitian ini merupakan sumber ilmu pengetahuan, wawasan serta
pengalaman baru bagi penulis karena dengan adanya penelitian ini
penulis dapat mengetahui mengenai Pengaruh Stres Kerja Tehadap
Kinerja Karyawan Bank BNI Syariah Cabang Palembang.
2. Bagi Bank BNI Syariah
Penelitian ini dapat menjadi referensi bagi pihak BNI syariah untuk
mengetahui sejauh mana Hubungan Stres Kerja Tehadap Kinerja

Karyawan Bank BNI Syariah Cabang Palembang.



3. Bagi Pihak Lain
Hasil dari laporan penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu
rujukan ilmiah untuk penelitian atau pembuatan karya ilmiah
selanjutnya.

E. Sistematika Penulisan

Guna memahami lebih jelas laporan penelitian yang akan ditulis,
dilakukan pengelompokkan materi menjadi beberapa sub bab dengan

sistematika penulisan sebagai berikut:

BAB | Pendahuluan. Bab ini berisi penjelasan mengenai latar belakang
masalah, rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, dan sistematika

penulisan.

BAB Il Tinjauan Pustaka. Bab ini terdapat empat bagian yaitu pertama
landasan teori yang berisi uraian telaah literatur, referensi, jurnal, artikel, dan
lain-lain, yang berkaitan dengan topik penelitian ini. Referensi ini juga
digunakan sebagai dasar untuk melakukan analisis terhadap masalah. Kedua
penelitian dan pengkajiaan yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu yang
berkaitan dengan masalah yang dibahas dalam penelitian ini. Ketiga kerangka
pemikiran berisi kesimpulan dari telaah literatur yang digunakan untuk
menyusun asumsi atau hipotesis. Dan bagian keempat adalah hipotesis yang

dikemukakan.



BAB IIl Metode Penelitian. Bab ini menguraikan tentang metode
pengkajian masalah, data penelitian yang berisi antara lain variabel penelitian,
karakterisktik data, disertai penjelasan tentang prosedur pengumpulan data,

serta teknik analisis data.

BAB IV Hasil dan Pembahasan. Bab ini dibahas secara lebih
mendalam tentang uraian penelitian yang berisi deskripsi objek penelitian dan
analisis data serta pembahasan hasil-hasil dan interprestasi yang diperoleh

dari penelitian.

BAB V Penutup. Bab ini merupakan penutup dari penulisan penelitian
dan berisi tentang kesimpulan dari pembahasan bab-bab yang telah diuraikan

sebelumnya dan saran-saran yang dapat diberikan.



BAB 11
LANDASAN TEORI

A. Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja, agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan. Hal-hal pokok dalam MSDM ini adalah
perencanaan (human resources planning), pengorganisasian, pengarahan,
pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan.®

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang
dari  manajemen umum yang meliputi  segi-segi  perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam
fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Karena
sumber daya manusia (SDM) dianggap semakin penting perannya dalam
pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil
penelitian dalam bidang SDM dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang
disebut manajemen sumber daya manusia.*

Menurut Simamora, manajemen sumber daya manusia adalah

pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan

* Malayu S.P Hasibuan, Manajemen: Dasar, Pengertian dan Masalah, Jakarta : Bumi
Aksara, 2008, him. 21
* Veitzal Rivai Zainal, dkk. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan dari
Teori ke Praktek. (Jakarta: Rajawali Pers, 2014), him. 4
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pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok pekerja. Sedangkan
menurut Dessler, manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan
sebagai suatu kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang yang
menjalankan aspek “orang”  atau sumber daya dari posisi seorang
manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan
penilaian.

Menurut Schuler, et al, mengartikan manajemen sumber daya manusia
(MSDM), merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi
sebagai sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberi kontribusi
bagi tujuan-tujuan organisasi, dan menggunakan beberapa fungsi dan
kegiatan untuk memastikan bahwa SDM tersebut digunakan secara efektif
dan adil bagi kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat.”

Berdasarkan pengertian-pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa
manajemen SDM berkaitan dengan perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan, dan pengendalian.

Definisi Sumber Daya Manusia

Pada dasarnya, sumber daya manusia merupakan suatu sumber daya yang
sangat dibutuhkan oleh suatu organisasi. Sebab, sumber daya manusia adalah
sumber yang berperan aktif terhadap jalannya suatu organisasi dan proses

pengambilan keputusan.®

® Edy Sutrisno. Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta : Kencana, 2012, him 5-6
6 -
Ibid, him 2



Semula SDM merupakan terjemahan dari “human resources”, namun
ada pula ahli yang menyamakan sumber daya manusia dengan
“manpower ”(tenaga kerja). Bahkan sebagian orang menyetarakan pengertian
sumber daya manusia dengan personal (personalia, kepegawaian, dan
sebagainya).’

Menurut Werther dan Davis di dalam buku Edy Sutrisno menyatakan
bahwa sumber daya manusia adalah pegawai yang siap, mampu, dan siaga
dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi, sedangkan dimensi pokok sisi
sumber daya adalah kontribusi terhadapnya yang pada gilirannya akan
menentukan kualitas dan kapasitas hidupnya.® Sebagaimana yang terdapat

dalam kandungan Q.S At-Taubah ayat 105 :

2

alle L) & sa i ™ sia3all s A gy aSlae &) (s b | glac) 85

2 - @ _ o
/9 . ~ %% c&i} -~ o}':'ﬁ/./" ..3/‘:. \/° v \
.UJL“‘-‘ L HE= 0 L@-“J 9-‘-“d...

Artinya : "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang
mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada
(Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-

Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan .

" Edy Sutrisno. Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta : Kencana, 2012, him 3
®Ibid, him 4
°Q.S At-Taubah ayat 105



10

Menurut mujahid ayat ini merupakan ancaman dari Allah SWT terhadap
orang-orang yang menyalahi perintah-perintah-Nya, yaitu bahwa aneka amal
mereka akan ditampilkan kepada Allah yang maha suci lagi Maha tinggi,
kepada Rasulullah dan kepada kaummukminin. Hal ini pasti terjadi di hari
kiamat sebagaimana Allah berfirman, “Pada hari itu kamu dihadapkan
(kepada Tuhanmu). Tiada sesuatupun dari keadaanmu yang tersembunyi
(bagi Allah) “(al-Haaqgah : 18) dan firman Allah, “Dan dikeluarkanlah apa
yang terdapat didalam hari,” dan terkadang amal itu pun ditampakkan kepada

manusia didunia.°

Menurut Ahmad meriwayatkan dari Anas bahwasannya Rasulullah SAW
bersabda (519), “Tidak selayaknya kamu terpesona oleh amal seseorang
sebelum kamu melihat amal terakhirnya. Sesungguhnya seseorang itu
melakukan amal saleh pada suatu waktu dari usianya atau pada sejak
masanya. Jika dia mati dalam keadaan demikian, maka dia masuk surga.
Kemudian dia berubah, lalu melakukan amal buruk. Sesungguhnya seorang
hamba itu pasti melakukan amal buruk pada sebagian dari masanya. Jika dia
mati dalam keadaan demikian, maka dia masuk neraka, kemudian dia
berubah, lalu melakukan amal saleh. Jika Allah menghendaki kebaikan

kepada hamba-Nya, maka Dia membuatnya beramal baik sebelum dia mati.”

M. Nasib Ar-Rifa’i, Kemudahan Dari Allah Ringkasan Tafsir Ibnu Katsir Jilid 2
(Jakarta: Gema Insani, 1999) hal. 660
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Dan pada hari kiamat, kalian wahai umat manusia, akan dikembalikan
kepada Allah yang mengetahui rahasia-rahasiamu dan apa-apa yang kamu
lakukan dengan terang-terangan. Dia mengetahui yang ghaib dan yang nyata,
yang lahir dan yang batin, lantas memberitakan kepadamu tentang amal-
amalmu. Kemudian dia membalasmu atas amal-amalmu. Jika baik maka baik
pula balasannya dan jika buruk maka buruk pula balasannya. Ini merupakan

pernyataan yang sangat tepat yang mengandung dorongan dan ancaman.!

Kinerja

a. Definisi Kinerja

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa
pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana

mengerjakannya.'?

Menurut Helfrert, kinerja adalah suatu tampilan keadaan secara utuh atas
perusahaan selama periode waktu tertentu, merupakan hasil atau prestasi yang
dipengaruhi oleh kegiatan operasional perusahaan dalam memanfaatkan

sumber-sumber daya yang dimiliki.

"Wahbah Az-Zuhaili. Tafsir Al-Wasith Al-fatihah-At-Taubah (Jakarta Gema
Insani,2012) hal 806
2\/eitzal Rivai dkk. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan. (PT.
Rajagrafindo Persada: Jakarta, 2013), him. 548-549
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Kinerja merupakan suatu istilah secara umum yang digunakan untuk
sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu organisasi pada
suatun periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti biaya-biaya
masa lalu atau yang diproyeksikan, dengan dasar efisiensi, pertanggung

jawaban atau akunbilitas manajemen dan semacamnya.™®

Menurut Lawler dan Porter, kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam
melaksanakan tugas. Prawirosentoso, mengemukakan bahwa kinerja adalah
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan cara

legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan moral maupun etika.

Menurut Miner, kinerja adalah bagaimana seseorang diharapkan dapat
berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan
kepadanya. Irianto, mengemukakan kinerja karyawan adalah prestasi yang
diperoleh seseorang dalam melakukan tugas. Sedangkan menurut Cormick dan
Tiffin, mengemukakan kinerja adalah kuantitas, kualitas, dan waktu yang

digunakan dalam menjalankan tugas.**

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai

prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannyadalam

" Ibid. him 604
 Edy Sutrisno, Budaya Organisasi, (Jakarta: Kencana, 2013), him. 170-172
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perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam

upaya perusahaan mencapai tujuannya.™

Kinerja merupakan singkatan dari kinetika enegi kerja yang padanannya
dalam bahasa Inggris adalah performance. Istilah performance sering
diindonesiakan sebagai performa. Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh
fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam

waktu tertentu.®

D. Penilaian Kinerja

Seorang karyawan dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaannya atau
memiliki kinerja baik, apabila hasil kerja yang diperoleh lebih tinggi dari
standar kinerja. Untuk mengetahui hal itu perlu dilakukan penilaian kinerja
setiap karyawan dalam perusahaan.

Penilaian kinerja merupakan proses yang dilakukan organisasi untuk
mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan
tugasnya.’’

Untuk memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus

dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui

BVeitzal Rivai dkk. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan. (PT.
Rajagrafindo Persada : Jakarta, 2013), him. 406

“Wirawan, Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia(Teoriaplikasi, dan
penelitian).(Jakarta : Salemba empat,2015, him 5

7 Bangun Wilson, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung : Erlangga,2012),
him.231
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kuantitas. Kualitas, waktu, kehadiran, dan kemampuan bekerja sama yang
dituntut suatu pekerjaan tertentu.

a. Jumlah Pekerjaan (Kuantitas)

Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu
atau sekelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap
pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut
karyawaharus memenuhi  persyaratan tersebut baik pengetahuan,
keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai.

b. Kualitas pekerjaan

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu untuk
dapat menghasilkan waktu tertentu. Setiap pekerjaan mempunyai standar
kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat
mengerjakan sesuai ketentuan.

c. Waktu

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis pekerjaan
tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan atas
pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan pada suatu bagian tertentu tidak selesai
tepat waktu akan menghambat pekerjaan pada bagian lain, sehingga
mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan.

d. Kehadiran

Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Ada tipe pekerjaan yang

menuntut kehadiran karyawan selama delapan jam sehari untuk lima hari kerja
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dalam seminggu. Kinerja karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran
karyawan dalam mengerjakannya.

e. Kemampuan bekerja sama

Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja.
Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang
karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan kerjasama antar karyawan sangat
dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerjasama

dengan rekan sekerja lainnya.'®

E. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
Faktor yang dapat dijadikan ukuran kinerja, namun ukuran kinerja harus
relevan, signifikan, dan komprehensif. Dapat diklasifikasikan sebagai berikut:

a. Produktivitas

Produktivitas biasanya dinyatakan sebagai hubungan antara input dan
output fisik suatu proses. Oleh karena itu, produktivitas merupakan hubungan
antara jumlah output dibandingkan dengan sumber daya yang dikonsumsi
dalam memproduksi output. Ukuran produktivitas misalnya adalah output 55
unit diproduksi oleh kelompok yang terdiri dari empat orang pekerja dalam

waktu seminggu.

b. Kaualitas

¥Ipid, him 234
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Kualitas biasanya termasuk baik ukuran internal seperti susut, jumlah
tolak, dan cacat per unit, maupun ukuran eksternal rating seperti kepuassan

pelanggan atau penilaian frekuensi pemesanan ulang pelanggan.

c. Ketepatan Waktu

Ketepatan waktu menyangkut persentase pengiriman tepat waktu atau
persentase pesanan dikapalkan sesuai dijanjikan.

d. Cycle Time

Cycle Time menunjukkan jumlah waktu yang diperlukan untuk maju dari
satu titik ke titik lan dalam proses.

e. Pemanfaatan Sumber Daya

Pemanfaatan sumber daya merupakan pengukuran sumber daya yang
dipergunakan lawan sumber daya tersedia untuk dipergunakan.

f. Biaya

Ukuran biaya terutama berguna apabila dilakukan kalkulasi dalam dasar
per Unit. *°
Kepuasan Kerja
1. Definisi Kepuasan Kerja

Menurut Robbins,kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang

diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima.*

9 Wibowo.manajemen Kinerja. Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada,2014, him 160-161
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Menurut Kreitner, et al, menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan
respons affective atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan

seseorang.?

Menurut Locke mendefinisikan bahwa kepuasan kerja sebagai suatu
tingkat emosi yang positif dan menyenangkan individu. Dengan kata lain,
kepuasan kerja adalah suatu hasil perkiraan individu terhadap pekerjaan atau

pengalaman positif dan menyenangkan dirinya.*

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan,

dan prestasi kerja.?®

2.  Faktor-faktor Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi faktor-faktor berikut:

L

Balas jasa yang adil dan layak.

b. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian.
c. Berat-ringannya pekerjaan.

d. Suasana dan lingkungan pekerjaan.

e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan.

“Ibid. him 413

pid.

2gytarto Wijono.Psikologi Industri & Organiasi.(Kencana Prenada Media Group :
Jakarta,2012), him 120

“Malayu Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Remaja Rosdakarya : Jakarta,
2013), him.202
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f. Sikap pemimpin dalam kepemimpinannya.

g. Sifat pekerjaan monoton atau tidak.*

Menurut  Mullin, menjelaskan tentang faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja, meliputi faktor-faktor budaya, pribadi, sosial,

organisasi, dan lingkungan.

a. Faktor pribadi, diantaranya kepribadian, pendidikan, inteligensi dan
kemampuan, usia, status perkawinan, dan orientasi kerja.

b. Faktor soaial, di antaranya hubungan dengan rekan kerja, kelompok kerja
dan norma-norma, kesempatan untuk berinteraksi, dan organisasi informal.

c. Faktor budaya, di antaranya sikap-sikap yang mendasari, kepercayaan, dan
nilai-nilai.

d. Faktor organisasi, di antaranya sifat dan ukuran, struktur formal,
kebijakan-kebijakan personalia dan prosedur-prosedur, relasi karyawan,
sifat pekerjaan, teknologi dan organisasi Kkerja, supervisor dan gaya
kepemimpinan, sistem manajemen, dan kondisi-kondisi kerja.

e. Faktor lingkungan, di antaranya ekonomi, sosial, teknik, dan pengaruh-

pengaruh pemerintah.?

*Ibid, him 203
*Sutarto Wijono.Psikologi Industri & Organiasi.(Kencana Prenada Media Group :
Jakarta, 2012), him128-129
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G. Stres Kerja
1. Definisi Stres
Stres adalah reaksi ganjil dari tubuh terhadap tekanan yang diberikan
padanya. Stres mempengaruhi setisp individu dengan cara yang berbeda-beda
sehingga kondisinya sangat bergantung pada individu.?

Stres merupakan ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi , jalan
pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres yang diatasi dengan baik biasanya
berakibat pada ketidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif dengan
lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun diluarnya.
Artinya karawan yang besangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif
yang pada gilirannya berpengaruh pada prestasi kerjanya.?’

Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya
ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses
berpikir, dan kondisi seorang karyawan.?®

Stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam
menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini tampak dari simptom, antara lain emosi

tidak stabil, perasaan tidak senang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang

% R. Wayne Mondy. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Erlangga,2008), him
95

’Sondang P Siagian. Manajemen Sumber Daya Manusia.(Jakarta: Bumi Aksara, 2013,
him 300

%\/eitzal Rivai dkk. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan. (Jakarta:
PT. Rajagrafindo Persada, 2013), him. 108
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berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang ,gugup, tekanan darah meningkat,
dan mengalami gangguan pencernaan.®
Stres kerja merupakan suatu ketidakseimbangan persepsi individu

tersebut terhadap kemampuannya untuk melakukan tindakan. Kemudian stres
kerja dapat disimpulkan sebagai suatu kondisi dari hasil penghayatan subjektif
individu yang dapat berupa interaksi antara individu dan lingkungan kerja yang
dapat mengancam dan memberi tekanan secrara psikologis, fisiologis, dan
sikap individu.*
2. Faktor-faktor Stres Kerja

Faktor-faktor penyebab stres karyawan, antara lain :

a. Beban kerja yang sulit dan berlebihan.

b. Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar.

c. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai.

d. Konflik antara priadi dengan pimpinan atau kelompok kerja.

e. Balas jasa yang terlalu rendah.

f. Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dll.*

Faktor yang menyebabkan stres antara lain :

a. Beban kerja yang dirasakan terlalu berat.

b. Waktu kerja yang mendesak.

Anwar Prabu Mangkunegara. Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan.
Bandung: PT Remaja Rosdakarya,2013), him.157

®sutarto Wijono.Psikologi Industri & Organiasi.(Kencana Prenada Media Group :
Jakarta,2012), him146

1Sutarto Wijono.Psikologi Industri & Organiasi.(Kencana Prenada Media Group :
Jakarta,2012), him 204
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c. Kualitas pengawasan kerja yang rendah.

d. Iklim Kkerja yang tidak sehat.

e. Otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan dengan
tanggung jawab.

f. Konflik kerja.

g. Perbedaan nilai antara karyawan dengn pemimpin yang frustasi
dalam kerja.*

Menurut Heilriegel & Slocum mengatakan bahwa stres kerja dapat
disebabkan oleh empat faktor utama, yaitu konflik, ketidakpastian, tekanan dari
tugas serta hubungan dengan pihak manajemen. Jadi, stres kerja merupakan
umpan balik atas diri karyawan secara fisiologis maupun pula bahwa stres
kerja merupakan faktor-faktor yang dapat memberi tekanan terhadap
produktivitas dan lingkungan kerja serta dapat mengganggu individu tersebut.
Stres kerja yang dapat meningkatkan motivasi karyawan dianggap sebagai stres
yang positif (eustress). Sebaliknya, “stressor” yang dapat disebut sebagai stres
negatif (distress).®

Sementara itu, McGee, Goodson, & Cashman mendapati bahwa beberapa
faktor yang menyebabkan pegawai mengalami stres kerja tetapi masih merasa

puas terhadap pekerjaannya. Hal ini di antaranya disebabkan oleh tugas yang

32
Ibid.
®sutarto Wijono.Psikologi Industri & Organiasi.(Kencana Prenada Media Group :
Jakarta, 2012), him 144
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mereka kerjakan penuh dengan tantangan dan menyenangkan hati mereka.
Selain itu, terjadi komunikasi yang efektif di antara para anggota dalam
organisasi tersebut. Mereka menunjukkan bahwa ada kerjasama yang kondusif
antara atasan dan karyawan. Selain itu, karyawan memandang para manajemen
memberi keleluasaan yang besar terhadap diri mereka. Selanjutnya, McGee et
al juga menemukan bahwa faktor internal individu, yaitu kepribadian dan sifat
yang dimiliki individu dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan stres kerja
karyawan. Namun, hal tersebut ditentukan dari cara mengelola dan ditambah
dengan adanya spesifikasi tugas yang jelas dapat memberi motivasi kepada
karyawan. Oleh karena itu, stres kerja belum tentu dapat memberi pengaruh
terhadap motivasi kerja karyawan.3*

Stres kerja yang dapat mempengaruhi motivasi kerja mungkin
disebabkan oleh adanya pengaruh lingkungan sosial, individu mempunyai
kecenderungan bertingkah laku dan bertindak menurut keinginan lingkungan
sosial dan dipengaruhi oleh para anggota masyarakat di lingkungan lainnya
(Korman). Apabila masyarakat menghendaki keberhasilan para anggota yang
ada dalam lingkungan sosial, maka mereka akan berusaha untuk bermotivasi
dalam mencapai keberhasilan.®

Menurut Caplan et al. di dalam Beehr & Newman, mengatakan bahwa
stres kerja mengacu pada semua Kkarakteristik pekerjaan yang mungkin

memberi ancaman kepada individu tersebut. Dua jenis stres kerja mungkin

34 i
Ibid.
%Sutarto Wijono.Psikologi Industri & Organiasi.( Kencana Prenada Media Group :
Jakarta, 2012), him145
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mengancam individu, yaitu baik berupa tuntutan di mana individu mungkin
tidak berusaha mencapai kebutuhannya maupun persediaan yang tidak
mencukupi untuk memenuhi kebutuhan individu tersebut.*

Namun, menurut Beehr dan Newmanmendefinisikan bahwa stres kerja
sebagai suatu keadaan yang timbul dalam interaksi di antara manusia dan
pekerjaan. Secara umum, stres didefinisikan sebagai rangsangan eksternal yang
mengaggu fungsi mental,fisik, dan kimiawi dalam tubuh seseorang Nykodym
dan George. Sebaliknya, Selye berpendapat bahwa stres kerja merupakan suatu
konsep yang terus menerus bertambah. Ini terjadi jika semakin banyak
permintaan, maka semakin bertanmbah munculnya potensi stres kerja dan
peluang untuk menghadapi ketegangan akan ikut bertambah pula.®’

Seorang individu mungkin mengalami gejala stres kerja positif
seandainya mendapat kesempatan untuk naik jabatan atau menerima (Reward).
Tetapi sebaliknya, jika dia merasa dihambat oleh berbagai sebab di luar kontrol
dalam mencapai tujuannya, maka dia akan mengalami gejala stres yang negatif.
Kemudian, Khan dan Quin mendefinisikan bahwa stres kerja merupakan
faktor-faktor lingkungan kerja yang negatif seperti konflik peran, kekaburan
peran, dan beban kerja yang berlebihan dalam pekerjaan. Selanjutnya, menurut

Rubin dan McNeil berpendapat bahwa rangsangan negatif dari lingkungan

| bid.
¥ |bid.
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kerja dianggap sebagai penyebab stres eksternal dan tindakan secara emosional

dan fisik sebagai penyebab stres internal.*®

Menurut Sondang P.Siagian di dalam jurnal Dwi Kusuma Indah,dkk,
pada dasarnya berbagai sumber stres dapat digolongkan pada yang berasal
dari dalam pekerjaan dan dari luar pekerjaan seseorang. Sumber stres yang
berasal dari pekerjaan antara lain: beban kerja, iklim kerja yang menimbulkan
rasa tidak aman, kurangnya informasi dari umpan balik tentang prestasi kerja
seseorang, ketidak seimbangan antara wewenang dan tanggung jawab,
ketidak jelasan peran karyawan dalam keseluruhan kegiatan organisasi,
frustasi yang ditimbulkan oleh intervensi pihak lain yang terlalu sering
sehingga seseorang merasa terganggu konsentrasinya. Sumber stres diluar
lingkungan pekerjaan antara lain: masalah keuangan, prilaku negatif anak-
anak, kehidupan keluarga yang tidak baik atau kurang harmonis, pindah
tempat tinggal, ada anggota keluarga yang meninggal, kecelakaan, penyakit

gawat dan sebagainya.*

Penelitian Terdahulu
Rindra Yusianto “Analisis Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi Kerja
Staf Pengajar(Studi Kasus Fakultas IImu Komputer Universitas Dian

Nuswantoro Semarang)”. Sementara dalam pengujian secara simultan stres

®sutarto Wijono. Psikologi Industri & Organiasi.( Kencana Prenada Media Group :
Jakarta,2012), him146.

*Dwi Kusuma Indah, dkk. Hubungan Beban Kerja Dengan Stress Kerja Perawat Di
Unit RAwat Inap RSUD Kraton Kabupaten Pekalongan. Hal. 10-11



25

kerja berpengaruh negatif terhadap prestasi kerja staf pengajar, dengan nilai F
hitung sebesar 84,034 lebih besar F tabel yaitu sebesar -5,70 dengan taraf
signifikansi 0,000. Berdasarkan hasil tersebut di atas diharapkan staf pengajar
dapat menekan sumber stres itu sendiri, baik dilingkungan kerja maupun saat
di luar kantor. Penekanan ini perlu dukungan berbagai pihak baik antara lain
dari pimpinan sendiri, kelompok, keluarga serta lingkungan kerja.*

Chadek Novi Charisma Dewi, | Wayan Bagia, Gede Putu Agus Jana
Susila “Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Bagian Tenaga Penjualan UD Surya Raditya Negara”. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa (1) ada pengaruh positif dan signifikan stres
kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, (2) Ada hubungan
negatif dan signifikan stres kerja dengan kepuasan kerja karyawan, (3) Ada
pengaruh negatif dan signifikan sters kerja terhadap kinerja karyawan, dan (4)
Ada pengeruh positif dan signifikan kepuasan kerja karyawan terhadap
kinerja karyawan pada bagian tenaga penjualan UD Surya Raditya Negara.**

Zurni Zahara Samosir dan Iin Syahfitri “ Faktor Penyebab Stres Kerja
Pustakawan pada Perpustakaan Universitas Sumatera Utara”. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk menunujukkan faktor stres bekerja pada
pustakawan di USU Library adalah kemanfaatan antara gaji utama dan di luar

subsidi gaji dengan pekerjaan. Sampai kadang-kadang membuat fisik

“Rindra Yusianto. Analisis Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi Kerja Staf
Pengajar (Studi Kasus Fakultas IImu Komputer Universitas Dian Nuswantoro Semarang).
(ISBN : 978-979-3980-15-7 : Yogyakarta, 2008).

“Chadek Novi Charisma Dewi, dkk. Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bagian Tenaga Penjualan UD Surya Raditya Negara. e-
Journal Bisma Universitas Pendidikan Ganesha Jurusan Manajemen Volume 2, 2014.
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kelelahan, dan perasaan jenuh serta apresiasi masyarakat tentang profesi

pustakawan.*

Hipotesis

Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu :

Ho : artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara stres kerja
terhadap kinerja karyawan Bank BNI Syariah Cabang Palembang.

Ha : artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara stres kerja terhadap

kinerja karyawan Bank BNI Syariah Cabang Palembang.

*7urni Zahara, dkk. Faktor Penyebab Stres Kerja Pustakawan pada Perpustakaan
Universitas Sumatera Utara. Jurnal Studi Perpustakaan dan Informasi, Vol. 4, No. 2.
Desember 2008.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Definisi Operasional Variabel
Operasional variabel adalah konstruk atau konsep yang mempunyai
bermacam-macam nilai, berupa kuantitatif maupun kualitatif yang dapat
berubah-ubah nilainya.** Dalam penelitian ini penulis mengidentifikasi ada
dua variabel penelitian, yaitu :

1. Stres Kerja

Stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan Bank BNI
Syariah Cabang Palembang dalam mengahapi pekerjaan. Stres kerja ini
tampak dari simptom, adalah beban kerja, tekanan, waktu, konflik antara
pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja, dan masalah keluarga.*

Indikator variabel bebas (X) pada penelitian ini yaitu stres kerja.
2. Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas, kuantitas, keandalan, kehadiran
dan kemampuan bekerjasama yang dicapai oleh karyawan Bank BNI Syariah

Cabang Palembang dalam melaksanakan tugasnya

*Syofian Siregar. Statistik Paramerik untuk Penelitian Kuantitatif, (Bumi Aksara:
Jakarta, 2014), him18

* Malayu S.P Hasibuan, Manajemen: Dasar, Pengertian dan Masalah,( Jakarta : Bumi
Aksara,2008), him. 202

27
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sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.*® Kinerja karyawan
merupakan indikator variabel terikat (Y) pada penelitian ini.
Jenis Data dan Sumber Data

Adapun jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini,
yaitu:
1. Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif.
Data kuantitatif adalah data berupa angka-angka dan analisis menggunakan
statistik.“® Pada penelitian ini data yang berupa angka-angka diperoleh dari
hasil kuesioner menggunakan skala likert yang kemudian diolah dengan
teknik statistik dengan bantuan software SPSS Version 16.0.
2. Sumber Data

a. Data Primer

Sumber data primer merupakan data yang didapat dari sumber pertama
baik dari individu atau perseorangan, seperti hasil wawancara atau hasil
pengisian kuesioner.*” Data ini berupa teks hasil wawancara dan diperoleh
melalui wawancara dengan informan yang sedang dijadikan sample dalam

penelitiannya. Data primer merupakan jawaban responden dari kuesioner-

“Wilson Bangun. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Erlangga: Bandung, 2012),
him234

*® Muhammad Teguh. Metode Penelitian Ekonomi (Jakarta : PT. Raja Grafindo Persada,
2005) hal.118

*"Husein Umar.Research Methods in Finance and Banking.Jakarta:PT Gramedia Pustaka
Utama,2002), him 82
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kuesioner yang diberikan pada karyawan Bank BNI Syariah Cabang
Palembang.

b. Data Sekunder

Sumber data sekunder adalah data primer yang telah diolah lebih lanjut
dan disajikan baik oleh pihak pengumpul data primer atau pihak lain.*® Data
sekunder berupa data-data yang sudah tersedia dan dapat diperoleh oleh
peneliti dengan cara membaca, melihat atau mendengarkan. Data sekunder ini
berupa jumlah karyawan Bank BNI Syariah Cabang Palembang.
Populasi dan Sampel
1. Populasi

Adapun yang akan menjadi populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan tetap Bank BNI Syariah Cabang Palembang yang berjumlah 20
karyawan. (Sumber ; Bank BNI Syariah Cabang Palembang)
2. Sampel

Penelitian ini mengguanakan seluruh jumlah populasi yang berjumlah 20
karyawan tetap BNI Syariah Cabang Palembang. Maka dalam penelitian ini
metode yang digunakan adalah metode sampling jenuh yang artinya metode

ini menggunakan semua jumlah populasi.*®

48 i
Ibid
*Riduwan, Pengantar Statistika Sosial, (Bandung : Alfabeta, 2009), him.17
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D. Teknik Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data yang diperlukan dalam penulisan ini, maka
teknik pengumpulan data yang digunakan adalah :
1. Penelitian Lapangan

Penelitian ini dilakukan langsung dilapangan, sehingga penulis dapat
memperoleh informasi dan data sedekat mungkin dengan dunia
nyata.*°Penelitian lapangan yang digunakan dengan cara :

a. Kuesioner

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang berarti suatu
rangkaian pertanyaan atau pernyataan yang diberikan kepada karyawan Bank
BNI Syariah Cabang Palembang yang akan dijadikan responden untuk
dijawabnya dengan maksud untuk memperoleh data.”

Pada penelitian ini penulis menggunakan teknik pengumpulan data
kuesioner yang akan diisi oleh karyawan Bank BNI Syariah Cabang
Palembang. Kemudian hasilnya diukur dengan menggunakan skala likert.
Skala likert merupakan suatu series butir (butir soal). Responden hanya
memberikan persetujuan atau ketidaksetujuannya terhadap butir soal tersebut.
Skala ini bermaksud untuk mengukur sikap individu dalam dimensi yang sama

dan individu menempatkan dirinya ke arah satu kontinuitas dari butir soal.®

*Restu Kartiko Widi. Asas Metodelogi Penelitian. Yogyakarta : Graha llmu, 2010, him
52

>'Muri Yusuf. Metode Penelitian (Kuantitatif,kualitatif & Penelitian Gabungan).
Jakarta : Kencana,2014, him. 199

2|bid, him. 222
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Pada penelitian ini penulis menggunakan kuesioner tertutup yakni
alternatif jawaban sudah ditentukan terlebih dahulu. Responden hanya
memilih dari alternatif yang telah disediakan.**kuesioner ini berbentuk skor

masing-masing jawaban sebagai berikut :

1. Sangat setuju (SS) diberi nilai 5
2. Setuju (S) diberi nilai 4
3. Netral (N) diberi nilai 3
4. Tidak setuju (TS) diberi nilai 2
5. Sangat tidak setuju (STS) diberi nilai 1°*

b. Wawancara

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui
tatap muka dan tanya jawab langsung antara pengumpul data maupun peneliti
terhadap narasumber atau sumber data.® Peneliti menggunakan wawancara
tidak terstruktur kepada pihak Bank BNI Syariah Cabang Palembang guna
mengetahui hal-hal mengenai karyawan sebagai responden.

c. Observasi

Menurut Hadi Sutrisno mengemukakan bahwa, observasi merupakan
suatu proses yang kompleks, suatu proses yang tersusun dari berbagai proses

biologis dan psikologis. Dua diantara yang terpenting adalah proses-proses

%3Ibid,hlm.202

>*Rudi Aryanto. Panduan Praktikum SPSS. Palembang : Karya Sukses Mandiri, 2016,
him21

*Suryani dab Hendryadi. Metode Riset Kuantitatif (Teori Aplikasi pada Bidang
Manajemen dan Ekonomi Islam. Jakarta : Kencana,2015, him 183
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pengamatan dan ingatan.>®Salah satu teknik yang dapat digunakan untuk
mengetahui atau menyelidiki tingkah laku nonverbal yakni dengan
menggunakan teknik observasi. Kunci keberhasilan observasi sebagai teknik
pengumpulan data sangat banyak ditentukan pengamat sendiri, sebab
pengamat melihat, mendengar, mencium, atau mendengarkan suatu objek
penelitian dan kemudian dapat menyimpulkan dari apa yang diamati itu.

d. Dokumentasi

Dokumentasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara meminta atau
menulis data atau berkas objek penelitian dapat berupa tulisan, gambaran,
ataupun file terkait data yang dibutuhkan dalam penyusunan penelitian.

E. Variabel-variabel Penelitian

Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :

1. Variabel bebas/independent (X), adalah variabel yang mempengaruhi,
menjelaskan, atau menerangkan variabel yang lain.>” Variabel bebas dalam
penelitian ini adalah stres kerja.

2. Variabel terikat/dependent (Y), adalah variabel yang dipengaruhi atau
diterangkan oleh variabel lain tetapi tidak dapat mempengaruhi variabel

yan lain.*® Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyaan

*®Sygiono.Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif Dan R&D.Bandung : Alfabeta, 2012,
him145

*’Sugiono.Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif Dan R&D.Bandung : Alfabeta,
2012, him. 109

*1bid
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yang berupa tenggapan karyawan atas stres kerja yang ada di Bank BNI
Syariah Cabang Palembang.
Instrumen Penelitian

Adapun instrumen-instrumen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu:
1. Validitas

Validitas suatu instrumen yaitu seberapa jauh instrument itu benar-benar
mengukur apa (objek) yang hendak diukur.® Uiji validitas digunakan untuk
menguji apakah data kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan software SPSS Version 16.0.

Selanjutnya pengujian validitas data dengan menggunakan uji dua sisi
dengan taraf signifikan 5%. Pengujian validitas ini dilakukan terhadap 20
responden, maka r-tabel df = n-2 dengan taraf signifikan 5%, sedangkan
kriteria pengujian menurut Sugiyono adalah sebagai berikut :

a. Jika nilai Corrected Item-Total Correlation(r-hitung) > r-tabel, maka

instrumen dikatakan valid.

b. Jika nilai Corrected Item-Total Correlation(r-hitung) < r-tabel, maka

instrumen dikatakan tidak valid.
2. Reliabilitas

Reliabilitas merupakan konsistensi atau kestabilan skor suatu instrumen
penelitian terhadap individu yang sama, dan diberikan dalam waktu yang
berbeda. Pada penelitian ini teknik yang digunakan untuk mengukur tingkat

reliabilitas adalah Alpha Cronbach dengan membandingkan nilai Alpha

*Ibid, him234
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dengan standarnya, yang biasanya dalam menentukan apakah instrumen
reliabel atau tiak menggunakan batasan 0,6. Menurut sekaran dalam Duwi
Priyatno, reliabilitas kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat
diterima dan diatas 0,8 adalah baik.

G. Teknik Analisa Data

Pada penelitian ini teknik analisa data yang digunakan adalah sebagai

berikut :
1. Analisis Regresi Linier Sederhana.

Regresi Linier Sederhana adalah untuk meramalkan (memprediksi)
variabel terikat (Y) bila variabel bebas (X) diketahui. Regresi sederhana
dapat dianalisis karena didasari oleh hubungan fungsional atau hubungan
sebab akibat (kausal) variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y).%°

Persamaan regresi sederhana dirumuskan:

Y=a+ bX

X = Stres kerja (dependent variabel)
Y = Kinerja Karyawan (independent variabel)
a = Nilai konstanta.

b = Koefisien regresi

90p.Cit., him.269-270.
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a. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan normalitas digunakan untuk mengetahui
apakah dalam model regresi, variabel bebas dan terikat terdistribusi secara
normal. Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah data yang
dipakai dalam penelitian terdistribusi data secara normal atau tidak. Model
regresi yang baik adalah yang memiliki distribusi data secara normal atau

mendekati normal.®*

Dengan membandingkan nilai sigdengan nilai tingkat
kepercayaan (a= 0,05). Apabila nilai sig lebih besar dari nilai @ (sig> a),
maka dapat disimpulkan bahwa model regresi memiliki data yang
berdistribusi normal.
b. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk menghitung besarnya peranan

atau pengaruh variabel bebas (stres kerja) terhadap variabel terikat

(kinerja).®? Dengan rumus :

R = r? X 100%

Keterangan :
R? = Koefisien Determinasi

r’ = Koefisien Korelasi

®15ugiyono. Metode Penelitian Bisnis. Alfabeta : Bandung,2007.hlm 75

%2Rudi Aryanto. Panduan Praktikum SPSS. Palembang : Fakultas Syariah,2014. him
45
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c. Ujit

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh yang signifikan antara
variabel indenpendent terhadap variabel dependent.®® Pengujian ini
dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan signifikan sebesar 5%,

maka :

Langkah-langkah dalam uji hipotesis secara parsial atau individual

yaitu:

a. Merumuskan Hipotesis
Ho: Tidak ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.
H;: Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.
b. Menentukan Taraf nyata
Tingkat signifikan sebesar 5%. Taraf nyata dari t tabel ditentukan
dari derajat bebas (db) = n-k-2. Taraf nyata (a) berarti nilai t tabel.
Taraf nyata dari t tabel ditentukan dengan derajat bebas (db) = n-k-2.
C. thitung > tranel = Maka Ho ditolak dan H; diterima.
thitung < trabet = Maka Ho diterima dan H; ditolak
d. Kesimpulan
Menarik kesimpulan Hp ditolak apabila t hitung > t tabel atau Hg

diterima apabila t hitung <t tabel.

®Pnatut thoifah. Statistika Pendidikan dan Metode Penelitian Kuantitatif. (Malang:
Madani, 2015). him134
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Karakteristik Responden
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Dari hasil
analisis mengenai profil responden maka diperoleh data mengenai responden
yang menjadi sampel pada penelitian ini yaitu :

1. Jenis Kelamin

Tabel 4.1

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis_Kelamin

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Perempuan 9 45.0 45.0 45.0
laki-laki 11 55.0 55.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Sumber : Data Primer,2016

Berdasarkan tabel 4.1 dari 20 responden, diperoleh responden berjenis
kelamin laki-laki sebanyak 11 orang (55%) dan responden perempuan

sebanyak 9 orang (45%). Artinya responden terbanyak jenis kelamin laki-laki.

38
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2. Usia
Tabel 4.2
Distribusi Responden Berdasarkan Usia
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid 18-20
Tahun 0 0 0 0
21-25 8 40.0 40.0 40.0
Tahun
26-30 8 40.0 40.0 80.0
Tahun
>30 4 20.0 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Sumber : Data Primer ,2016

Berdasarkan tabel 4.2 dari 20 responden diperoleh responden yang berusia

21-25 tahun berjumlah 8 orang (40%), responden yang berusia 26-30 tahun

berjumlah 8 orang (40%), sedangkan reponden yang berusia >30 tahun 4

orang ( 20%). Artinya responden terbanyak dengan usia 21-25 dan 26-30

tahun.



3. Pendidikan Terakhir

Tabel 4.3
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Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan_Terakhir

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid SMA 0 0 0 0
D3 4 20.0 20.0 20.0
S1 15 75.0 75.0 95.0
S2 1 5.0 5.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Sumber : Data primer,2016

Berdasarkan tabel 4.3 dari 20 responden, diperoleh responden dengan

pendidikan terakhir S1 berjumlah 15 orang (75%), DIII berjumlah 4 orang

(20%) dan responden yang pendidikan terakhir S2 hanya 1 orang (5%).

Artinya responden terbanyak dengan pendidikan akhir S1.
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4. Jabatan
Tabel 4.4
Distribusi Responden Berdasarkan Jabatan
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Administration 1 5.0 5.0 5.0
:(Ijrr]r?inncils:?ation 1 >0 >0 100
Collection 1 5.0 5.0 15.0
Head/Supervisor 1 5.0 5.0 20.0
Back Office 1 5.0 5.0 25.0
Teller 1 5.0 5.0 30.0
Assistant 3 15.0 15.0 45.0
Processing 1 5.0 5.0 50.0
Officer 2 10.0 10.0 60.0
SAO 1 5.0 5.0 65.0
Audit 1 5.0 5.0 70.0
Analyst 2 10.0 10.0 80.0
e |2 | we|  wme | e
Sales 1 5.0 5.0 95.0
Processing Head 1 5.0 5.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Sumber : Data primer,2016
Berdasarkan tabel 4.4 , dari 20 responden 1 orang Administration(5%),
1 orang Financing Administration(5%),1 orang Collection(5%), 1 orang

Head/Supervisor(5%),1 orangBack Office(5%), 1 orang Teller(5%), 3 orang
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Assistant(15%), 1 orang Processing(5%), 2 orang Officer(10%),1 orang SAO

(5%),1 orang Audit(5%),2 orang Analyst(10%), 2 orang Operational

Administration(10%),1 orang Sales(5%), 1 orang Processing Head(5%).

Artinya responden terbanyak berjabatan Assistant.

5. Lama Bekerja

Distribusi Responden Berdasarkan Lama_Bekerja

Tabel 4.5

Valid Cumulative

Frequency Percent Percent Percent
Valid 1 Tahun 5 25.0 25.0 25.0
2 Tahun 2 10.0 10.0 35.0
3 Tahun 3 15.0 15.0 50.0
4 Tahun 4 20.0 20.0 70.0
5 Tahun 2 10.0 10.0 80.0
6 Tahun 1 5.0 5.0 85.0
7 Tahun 2 10.0 10.0 95.0
11 Tahun 1 5.0 5.0 100.0

Total 20 100.0 100.0

Sumber : Data primer diolah,2016

Berdasarkan tabel 4.5, dari 20 orang responden 5 orang telah bekerja

selama 1 tahun (25%),

responden yang bekerja selama 2 tahun 2 orang
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(10%), responden yang bekerja selama 3 tahun 3 orang (15%), responden
yang bekerja selama 4 tahun 4 orang (20%), responden yang bekerja selama 5
tahun 2 orang (10%), responden yang bekerja selama 6 tahun 1 orang (5%),
responden yang bekerja selama 7 tahun 2 orang (10%) dan responden yang
bekerja selama 11 tahun hanya 1 dari 20 responden yang di ambil. Artinya
responden terbanyak lama bekerja selama 1 tahun.
Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan Bank BNI Syariah
Cabang Palembang
1. Pengukuran Instrumen Penelitian

a. Uji Validitas

Uji Validitas dilakukan untuk menguji apakah data kuesioner yang
digunakan dalam penelitian valid atau tidak. Teknik yang digunakan untuk
mengukur tingkat validitas adalah corrected item-total corelation dengan cara
membandingkan fhitung>rtabel. UNtuk reaper dalam penelitian ini dihitung dengan
menggunakan rumus dk= n-1 (20-1=19) dengan tingkat signifikan 5% maka
nilai yang diperoleh adalah 0,456.

1. Variabel X

Uji validitas terhadap variabel X dilakukan dengan bantuan software

SPSS versi 16 diuraikan pada tabel berikut:



Tabel 4.6

Uji Validitas Variabel X (Stres Kerja)

Item-Total Statistics

44

Scale Cronbach's
Scale Mean if Variance Corrected Item- Alpha
Item if ltem Total if ltem Variabel
Deleted Deleted Correlation Deleted X
X1.1 34.70 22.011 494 744 Valid
X1.2 35.05 22.050 316 766 Tidak
Valid
X.13 34,50 25.105 074 782 Tidak
Valid
X.14 34.75 23.461 .289 .765 Tldak_
Valid
X.15 36.10 15.779 617 730 Valid
X.1.6 35.00 19.474 529 735 Valid
X1.7 34.80 21.958 495 743 Valid
X.18 35.00 22.421 391 754 Tidak
Valid
X.1.9 34.80 20.484 737 716 Valid
X'l'é 34.50 22.053 546 740 Valid

Sumber : Data primer,2016

Berdasarkan tabel 4.6 menunjukkan bahwa seluruh item pada variabel

X dalam penelitian ini. Dari 10 pertanyaan terdapat item pertanyaan yang

tidak valid < 0,456, yaitu pada pertanyaan 2,3,4 dan 8, maka pertanyaan

tersebut tidak di masukkan dalam kuesioner.




2. Variabel Y
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Uji validitas terhadap variabel Y dilakukan dengan bantuan software

SPSS versi 16 diuraikan pada tabel berikut :

Tabel 4.7

Uji Validitas Variabel Y (Kinerja Karyawan)

Item-Total Statistics

Scale Cronbach's
Scale Mean if Variance Corrected Item- Alpha
Item if Item Total if Item Variabel
Deleted Deleted Correlation Deleted Y
Y.1.1 37.10 15.674 787 .820 Valid
Y.1.2 37.15 16.239 .707 .828 Valid
Y.1.3 37.15 17.292 .488 .846 Valid
Y.1l.4 37.00 16.105 567 .840 Valid
Y.15 37.10 17.147 719 .832 Valid
Y.1.6 37.25 16.408 .661 831 Valid
Y.L 36.95 18.155 258 867 Tidak
Valid
Y18 37.30 18.011 .266 .867 Tldak_
Valid
Y.1.9 37.00 16.316 .694 .829 Valid
Y.1.10 37.25 15.776 .617 .835 Valid

Sumber : Data primer, 2016

Berdasarkan tabel 4.7 menunjukkan bahwa seluruh item pada variabel

Y dalam penelitian ini. Dari 10 pertanyaan terdapat item pertanyaan yang

tidak valid < 0,456, yaitu pada pertanyaan 7 dan 8, maka pertanyaan tersebut

tidak di masukkan dalam kuesioner.
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b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah kuesioner dapat
dipakai berulang-ulang sebagai ciri dari variabel yang reliabel. Teknik yang
digunakanuntuk mengukur tingkat reliabilitas adalah cronbach’s alpha

dengan membandingkan nilai alpha dengan 0,6.

1. Variabel X
Dengan mengacu pada hasil hitungan software SPSS versi 16. Hasil uji

realibilitas variabel X dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.8

Uji Realibilitas Variabel X

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.768 10

Sumber : Data primer, 2016

Berdasarkan tabel 4.8 hasil uji reliabilitas variabel X, nilai cronbach’s
alpha sebesar 0,768. Ini berarti secara keseluruhan butir-butir pertanyaan
sudah reliabel karena nilai 0,768 lebih besar dari standarnya 0,6 dengan

jumlah pertanyaan (N) 10.
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2. Variabel Y
Dengan mengacu pada hasil hitungan software SPSS versi 16. Hasil uji

reliabilitas variabel Y dapat dilihat pada tabel dibawah ini :
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Tabel 4.9

Uji Realibilitas VVariabel Y

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.854 10

Sumber : Data primer, 2016

Dari tabel 4.8 dapat dilihat bahwa nilai cronbach’s alpha variabel Y yang
diperoleh dalam penelitian ini adalah sebesar 0,854. Artinya seluruh item

pertanyaan sudah reliabel.

2.  Pengukuran Teknik Analisa Data

a. Uji Regresi Linier Sederhana

Berdasarkan output SPSS versi 16, pengaruh dari variabel stres kerja

terhadap kinerja ditunjukkan pada tabel berikut :

Tabel 4.10
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Uji Regresi Linier Sederhana

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Erro
Model B r Beta T Sig.
1 (Constant) 2.501 .520 4.806 .000
Stres Kerja 430 134 .603 3.205 .005

a. Dependent Variable: Kinerja Kerja

Sumber : Data primer , 2016

Berdasarkan tabel 4.10 tersebut diperoleh nilai konstanta sebesar 2.501

menyatakan jika mengalami stres kerja, maka skor kinerja adalah :

Y =2.501+ 0,430 X

Berdasarkan persamaan regresi tersebut nilai koefisiensi regresi Stres
kerja (X) sebesar 0,430 bernilai positif menyatakan bahwa setiap penambahan
satu-satuan skor Stres kerja (X) akan meningkatkan skor Kinerja karyawan ()
sebesar 0,430 satuan. Jika ada penurunan Stres kerja (X) sebesar 0,430, maka
akan mengakibatkan penurunan Kinerja () sebesar 0,430 satuan. Peningkatan
stres kerja terhadap Kinerja karyawan, dalam (Sutarto Wijono,2012)

mengatakan stres kerja ada 2 yaitu :

1. Eustress (stres positif) adalah stres kerja yang dapat meningkatkan

motivasi karyawan karena mereka puas dengan pekerjaannya yang
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mereka kerjakan dengan tantangan dan menyanangkan hati mereka.
Seperti karyawan BNI Syariah Cabang Palembang bagian
Pembiayaan Konsumtif yang diberi target dari perusahaan 2 milyar
perbulan yang ditargetkan untuk mereka capai. Jika target tercapai
mereka akan mendapatkan bonus, sebaliknya jika tidak tercapai
maka pihak perusahaan akan memberikan evaluasi atau penilaian.

2. Distress (stres negatif) adalah stres yang dapat mengakibatkan
hancurnya produktivitas kerja karyawan. Karena mereka merasa
tertekan dengan beban kerja yang diberikan perusahaan. Orang
yang stres biasanya menunjukkan adanya perubahan , baik secara
fisiologis, psikologis mapun sikap. Perubahan fisiologis ditandai
oleh adanya gejala-gejala seperti merasa letih/lelah, kehabisan
tenaga, pusing, gangguan pencernaan, sedangkan perubahan
psikologis ditandai oleh adanya kecemasan berlarut-larut, sulit
tidur, napas tersengal-sengal, dan berikutnya perubahan sikap
seperti keras kepala, mudah marah, dan tidak puas terhadap apa
yang dicapai.

b. Uji Normalitas

Uji normalitas dimaksutkan untuk mengetahui apakah residual model

regresi yang diteliti berdistribusi normal atau tidak.
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Tabel 4.11
Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja_karyawan
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Sumber : data primer, 2016

C. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R Square) bertujuan untuk mengetahui seberapa
besar kemampuan variabel independen (stres kerja) menjelaskan variabel
dependen (kinerja). Hasil dari koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel

berikut :



Tabel 4.12

Koefisien Determinasi

Model Summary®
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Adjusted Std. Error of
R the

Model R R Square Square Estimate
1 .603° .363 .328 3.922

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Kerja

Sumber : Data primer diolah,2016

Berdasarkan tabel 4.12 nilai R Square sebesar 0,363 (36,3%) berarti

bahwa pengaruh variabel stres kerja terhadap Kkinerja sebesar 36,3%

sedangkan sisanya 63,7% (100% - 36,3%) dipengaruhi oleh variabel yang

termasuk dalam persamaan tersebut.

d. Pengujian Hipotesis (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh

secara signifikan atau tidak terhadap kinerja. Pengujian menggunakan tingkat

signifikan 0,05. Hasil dari pengujian hipotesis dapat dilihat pada tabel

berikut:



Tabel 4.13

Uji t (Uji Hipotesis)

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficie
Coefficients nts
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 2.501 520 4.806 .000
Stres. 430 134 603 3.205| .005
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Kerja

Sumber : Data primer, 2016

e.  Merumuskan Hipotesis

Ho: Tidak ada pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

Hi: Ada pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

Diketahui :

Df=n-2.df = 20-2 =18

Maka hasil yang diperoleh untuk t tabel pada signifikasi 0,05 sebesar

1.734. (t tawer = 1.734) dan dari hasil SPSS diketahui t hitung Sebesar3.205.

( thitung: 1734)

f. thitung > travel = (3.205 >1.734)yang berarti Ho ditolak dan H; diterima.

g. Kesimpulan
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Dapat dismpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
variabel X (Stres Kerja) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) Hy ditolak

karena nilai t niwung lebih besar dari t tapel



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan diatas, maka penulis
mengambil kesimpulan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara stres kerja
terhadap kinerja karyawan BNI Syariah Cabang Palembang, dibuktikan dengan
hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial Hy ditolak, karena nilai t
hitung > t tabel yaitu 3,205 > 1,734 dan signifikasi < 0,05 yaitu 0,000 < 0,05.
Pengaruh variabel stres kerja terhadap kinerja karyawan 36,3%. Besarnya nilai R
Square sebesar 0,363 (36,3%) berarti bahwa pengaruh variabel stres kerja
terhadap kinerja sebesar 36,3%.

Dari hasil analisis regresi linier sederhana, persamaan regresinya diperoleh
koefisien regresi sebesar 0,430 dan konstanta sebesar 2,501, sehingga model
persamaan regresi yang diperoleh adalah Y = 2,501 + 0,430 X, artinya jika terjadi
peningkatan 1 stres kerja maka kinerja mengalami peningkatan sebesar 0,430

satuan.
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B. Saran

Berdasarkan kesimpulan, penulis memberikan saran yang dapat berguna
bagi perbankan syariah khususnya Bank BNI Syariah Cabang Palembang agar
memberikan beban kerja sesuai dengan kemampuan karyawan. Sehingga tidak
membuat karyawan merasa stres dan tertekan. Agar peneliti selanjutnya

menambah variabel lain yang lebih variatif.
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