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ABSTRAK

Rohmat. Anjar Bagus Nur. 2023. SKRIPSI. Judul : “Pengaruh Beban Kerja dan
Stres Kerja Terhadap Kinerja PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor
Cabang Martadinata Malang

Pembimbing : Dr. Fauzan Almanshur, S.T., M.M

Kata Kunci  : Beban Kerja, Stres Kerja, Kinerja

Sumber Daya Manusia merupakan unsur terpenting dalam suatu organisasi
atau lembaga perusahaan untuk menjamin keberlangsungan dan kelebihan dalam
mencapai Vvisi, misi, dan tujuan organisasi. Adapun faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan adalah beban kerja dan stres kerja. Beban kerja seseorang
ditentukan oleh jenis pekerjaan yang berupa standar kerja perusahaan. Usaha untuk
meningkatkan kinerja karyawan diantaranya adalah dengan memperhatikan beban
kerja dan stres kerja yang dialami karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara beban kerja dan
stres kerja terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun secara simultan
pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang. Data yang
digunakan dalam penelitian ini diperoleh melalui metode kuesioner dengan jumlah
responden sebanyak 63 karyawan dari total populasi 109 karyawan. Data diolah
menggunakan teknik analisis jalur (Path Analysis).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial beban kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan (p<0,05). Besar pengaruhnnya adalah
7% (p=0,272). Stres kerja secara parsial berpengaruh negatif signifikan terhadap
kinerja karyawan (p<0.05). Besar pengaruhnya adalah sebesar 9% (p= -0,302).
Sedangan secara simultan beban kerja dan stres kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja (p<0,01). Adapun besar pengaruhnya adalah 19%.
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ABSTRACT

Rohmat. Anjar Bagus Nur. 2023. THESIS. Title : "The Influence of Workload and
Work Stress on the Performance of PT. Bank Rakyat Indonesia
Martadinata Malang Branch Office

Advisor  : Dr. Fauzan Almanshur, S.T., M.M
Keywords : Workload, Work Stress, Performance

Human Resources is the most important element in an organization or
corporate institution to ensure continuity and excellence in achieving the vision,
mission and goals of the organization. The factors that affect employee performance
are workload and work stress. A person's workload is determined by the type of
work in the form of company work standards. Efforts to improve employee
performance include paying attention to the workload and work stress experienced
by employees.

This study aims to determine the effect of workload and work stress on
employee performance either partially or simultaneously at PT. Bank Rakyat
Indonesia Martadinata Malang Branch Office. The data used in this study were
obtained through a questionnaire method with a total of 63 employees as
respondents. The data is processed using path analysis techniques (Path Analysis).

The results showed that partially workload had a significant positive effect on
employee performance (p<0.05). The magnitude of the effect is 7% (p=0.272).
Work stress partially has a significant negative effect on employee performance
(p<0.05). The magnitude of the effect is 9% (B= -0.302). While simultaneously
workload and work stress have a significant positive effect on performance
(p<0.01). The big influence is 19%.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia ialah motor penggerak dalam sebuah perusahaan, tanpa
sumber daya manusia maka perusahaan tidak dapat beroperasi dengan baik. Untuk
mencapai tujuannya, perusahaan harus memperhatikan faktor sumber daya manusia
yang dimiliki. Karena eksistensi perusahaan tergantung pada manusia-manusia
yang terlibat dibelakangnya. Maka dari itu sumber daya manusia menjadi faktor
penentu keberhasilan suatu organisasi karena manusia mampu memberikan
kontribusi besar terhadap organisasi dibandingkan faktor-faktor lainnya (Tanjung
& Tarigan, 2021).

Keberhasilan perusahaan tentu tidak lepas dari kinerja para pegawainya.
Menurut Handoko dalam Almanshur (2022), kinerja adalah catatan perolehan yang
dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan dan kegiatan selama periode tertentu. Kinerja
merupakan hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai oleh
sesorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017). Menurut Moeheriono (2009), kinerja
atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelakasanaan
suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan
misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategi suatu organisasi.
sedangkan Menurut Yasiri & Almanshur (2022), kinerja adalah hasil kerja yang
dapat dicapai seseorang dalam mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Istilah
kinerja berasal dari kata job performance yaitu hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh karyawan sesuai dengan tugas dan kewajibannya.
Kinerja merupakan aspek yang penting bagi seorang karyawan, kualitas kerja
karyawan dapat dilihat dari kinerjanya, semakin baik kinerja seorang karyawan
maka semakin baik pula kualitas kerjanya. Kinerja merupakan perbandingan hasil
yang telah dicapai dengan peran dan tenaga kerja.

Setiap karyawan tentunya menghasilkan kinerja yang berbeda. Karyawan
yang mempunyai kinerja baik akan mensuport perusahaan untuk mencapai

tujuannya, akan tetapi karyawan yang mempunyai kinerja tidak baik akan



mempengaruhi stabilitas perusahaan. Apabila masalah mengenai kinerja tidak
diselesaikan dengan bauk, maka akan menghambat tujuan perusahaan. Menurut
Arfani & Luturlean (2018), salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan
ialah beban kerja dan stres kerja

Menurut Robbins (2008), beban kerja adalah tugas-tugas yang diberikan
kepada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan pada waktu tertentu dengan
menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja. Hal ini senada dengan
Soleman (2011) yang mengungkapkan bahwa beban kerja adalah besaran pekerjaan
yang harus diemban oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan merupakan hasil
perpaduan antara volume kerja dan norma waktu. Sunyoto (2012) mengungkapkan
bahwa beban kerja yang terlalu berlebihan dapat menyebabkan ketegangan dalam
diri seseorang sehingga menumbulkan stres.

Stres kerja adalah tanggapan dari seseorang, secara fisik ataupun mental akan
suatu perubahan di lingkungan tempat bekerja yang dirasakan (Siagian, 2009).
Sasono (2004) mengatakan bahwasannya stres memiliki dampak pada diri
seseorang, baik dampak positif ataupun negatif. Stres dalam tingkatan ringan
hingga moderat sangat fungsional, yakni dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Adapun stres dalam tingkatan berat maka hal tersebut dapat menurunkan daya kerja
dari karyawan. Dalam kondisi stres, seorang karyawan dihadapkan pada
pertentangan antara kesempatan, hambatan, atau permintaan yang mereka inginkan
dan hasilnya dipersepsikan tidak pasti dan penting (Andrianto, 2020).

Stres dapat terjadi pada setiap individu di setiap waktu, karena stres
merupakan bagian dari kehidupan manusia yang tidak dapat dihindarkan. Setiap
manusia akan cenderung mengalami stres apabila tidak mampu menyamakan antara
keinginan dengan kenyataan yang ada, baik kenyataan secara internal maupun
eksternal. Stres juga dapat terjadi apabila timbul ketidakmampuan untuk melawan
keterbatasannya, dan hal ini akan menimbulkan frustasi, gelisah, dan rasa bersalah
yang merupakan tipe-tipe dasar stres.

Stres dan beban kerja karyawan sebaiknya harus diketahui di wilayah
perbankan dikarenakan tuntutan kerja dan tanggung jawab yang tinggi dalam
mengurus segala hal, seperti pelayanan terhadap nasabah, peminjaman kredit,

pembukaan rekening dan lain-lain. Oleh karena itu, karyawan harus bisa mengatasi



beban dalam pekerjaan untuk tidak terlalu dibebani bahkan sampai menimbulkan
stress dalam pekerjaan. Bank BRI sendiri tidak dapat diungkiri jika sebagian besar
karyawan masih banyak yang bekerja diluar dari jam kerja mereka, maka dari itu
Bank BRI perlu mengatur beban dan stres kerja karyawan.

PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang merupakan
perusahaan BUMN bergerak di bidang perbankan. Produk-produk perbankan yang
ditawarkan Bank BRI Martadinata hampir sama dengan produk yang ditawarkan
oleh perbankan lainnya seperti simpan pinjam dan juga produk yang berupa jasa.
Untuk lebih meningkatkan produktivitas Bank BRI Martadinata juga meningkatkan
kinerja karyawan bisa ditingkatkan melalui beberapa cara, yaitu dengan
menanamkan budaya kerja yang optimal sehingga berpengaruh pada perilaku kerja
yang diindikasikan dengan peningkatan kepuasan kerja individu dan produktivitas
kerja unit itu sendiri, yang pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja perusahaan
secara keseluruhan. Dalam menunjang dan melayani kebutuhan nasabah PT. Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang dituntut lebih proaktif,
produktif dan inovatif, karena dengan perkembangan sektor perbankan yang
semakin pesat dan daya saing sesama kompetitor semakin kompetitif memaksa
harus memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan manajemen sumber daya
manuasia yang baik.

Fenomena yang terjadi pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang
Martadinata Malang bahwa adanya penurunan kinerja karyawan. Salah satu faktor
menurunnya Kinerja karyawan dapat disebabkan karena terlalu tingginya target
yang diberikan perusahaan sehingga berpengaruh terhadap kualitas dari kinerja
karyawan Sunyoto (2012).

Adanya penurunan kinerja mengakibatkan timbulnya tekanan psikologis
yang dialami oleh karyawan, hal ini disebabkan karena menurunnya kualitas kinerja
karyawan dalam memberikan pelayanan langsung kepada nasabah terkait
penggunaan transaksi perbankan yang semakin meningkat dalam segala aspek
kebutuhan, sedangkan pada saat ini semakin banyak kebutuhan nasabah untuk
membuka rekening baru, transaksi tunai atau non tunai dan juga pengajuan
peminjaman kredit sehingga peningkatan permintaan pelayanan nasabah yang

semakin tinggi dapat memberikan risiko dan tantangan yang lebih tinggi untuk



karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Selain itu adanya kompetitor yang berasal dari perbankan lain yang semakin
berkembang, akan memicu meningkatnya stres kerja karyawan PT. Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang. Dengan meningkatnya pesaing
maka mengharuskan perusahaan untuk meningkatkan target yang dimiliki sehingga
karyawan dituntut untuk semakin bekerja keras lagi untuk mencapai target yang
ditetapkan. Hal ini menjadi pemicu meningkatnya stres kerja yang ditimbulkan oleh
organisasi lain terhadap lingkungan kerja yang juga berdampak terhadap penyebab
stres antar pribadi karyawan atas peran kerja yang diberikan oleh perusahaan.

Tabel 1.1 Rencana Kinerja Anggaran (RAK) PT Bank Rakyat Indonesia Kantor
Cabang Martadinata Malang

No Anggaran Januari 2022 Juni 2022 Desember 2022
Dana/Simpanan | 74.011.948.632,15 | 72.988.911.764,11 | 77.630.382.089.09
) 2.372,50 2.082,96 1.701,97
1. Giro
! 59.194.077.293,86 | 60.567.175.885,62 | 64.970.341.178,66
2. Tabungan
. 14.817.868.965,78 | 11.789.870.006,08 | 12.660.039.208,47
3. Deposito
Total Pinjaman | 47.046.037.140,36 | 50.407.619.448,26 | 53.682.462.710,08
476.472.338,5 40.508.245,11 1.809.186,36
2 |1 NPLRp) 76.472.338,53 3 , 391.809.186,
1,01 0,68 0,73
2. NPL (%) ’ ’ ’

Sumber: PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang
Tabel di atas merupakan Rencana Kinerja Anggaran (RKA) PT Bank Rakyat

Indonesia Kantor tahun 2022. Dengan

Cabang Martadinata Malang di
meningkatkan tujuan RKA, maka beban kerja pegawai bank juga akan meningkat.
Menurut Malik dkk (2021) Beban kerja merupakan kondisi kesenjangan antara
kemampuan pekerja dengan permintaan yang diterima. Menurut Purwati dkk
(2020) Beban kerja yang meningkat dapat berpengaruh pada turunnya kemampuan
kerja karyawan, akibatnya kualitas kerja karyawan menjadi sangat rendah dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan.

Landasan dalam memperkuat data di atas yakni, tingginya beban kerja di PT.
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk Kantor Cabang Martadinata Malang karena

memiliki target yang harus dipenuhi, mengharuskan para karyawan untuk bekerja



diluar jam resmi. Meskipun jam kerja resmi untuk karyawan adalah dari pukul 8.00
sampai 16.00, banyak dari mereka yang benar-benar bekerja di luar jam Kerja.
Karyawan terpaksa mengerjakan tugas setelah jam kerja yng ditentukan karena
kebutuhan kerja yang tidak terpenuhi.

Pemberdayaan karyawan oleh perusahaan secara maksimal ditentukan kinerja
dari karyawan. Untuk itu, dibuatlah sebuah strategi manajemen yang mengawasi
faktor pendukung tersebut. Strategi manajemen ini harus menjelaskan apa yang
harus karyawan lakukan dan bagaimana meningkatkan kinerjanya. Oleh karena itu
standart kerja karyawan harus sesuai dengan KPI (Key Performance Indicator). KPI
adalah sekumpulan data dan informasi yang berisi hasil dari kinerja yang
ditargetkan oleh manajemen.

Menurut Parmenter (2007), Key Performance Indicator membantu organisasi
untuk menentukan dan mengukur kemajuan dalam melaksanakan tujuan organisasi.
KPI juga sering disebut sebagai landasan untuk menjaga perusahaan sesuai dengan
tujuan dan visi misinya. Implementasi Key Performance Indicator (KPI) di BRI
Kantor Cabang Martadinata Malang berupa ukuran financial dan non financial. Key
Performance Indicator menjadi indikator yang rutin ditindaklanjuti oleh pihak
manajemen, oleh karena itu seluruh karyawan diharuskan untuk memahami Key
Performance Indicator dan mengimplementasikannya sehingga hal tersebut
berpengaruh terhadap kinerja yang diberikan. Implikasi atau dampak Key
Performance Indicator di BRI Kantor Cabang Martadinata Malang adalah untuk
mengetahui tolak ukur kinerja karyawan dan perusahaan. Di BRI Kantor Cabang
Martadinata Malang KPI setiap unit bagian memiliki KPI masing-masing yang
memiliki target tersendiri. KPI rutin di evaluasi tiga bulan sekali (triwulan) selama
setahun dan bagi unit yang KPI tercapai 100% maka akan mendapatkan tunjangan
kinerja akantetapi bagi yang KPI belum mencapai target maka akan mendapatkan
punishment. Selain evaluasi triwulan, KC Martadinata juga menerapkan evaluasi
kinerja harian, mingguan, hingga bulanan sebagai tolak ukur untuk mencapai target
dari KPI.

Menurut penelitian mengenai variabel beban kerja yang dilakukan oleh
Mulyasih dkk (2019), Norawati dkk (2021), Sutrisno (2021), Hermawan (2022)

menunjukkan bahwasannya beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja



karyawan. Sedangkan mengenai variabl stres kerja menurut penelitian yang
dilakukan oleh Monica & Saragih (2018), Ratnasari & Purba (2019), Trianingrat &
Supartha (2020), Qoyyimah dkk (2020), Hermawan (2022), menunjukkan
bahawasannya stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian latar belakang di atas maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “PENGARUH BEBAN KERJA DAN
STRES KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. BANK
RAKYAT INDONESIA (PERSERO) TBK KANTOR CABANG
MARTADINATA MALANG”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat diambil rumusan masalah

sebagai berikut:

1. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
Rakyat Indonesia (Persero) TBK Kantor Cabang Martadinata Malang.?

2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui pada PT.

Bank Rakyat Indonesia (Persero) TBK Kantor Cabang Martadinata Malang.?

3. Apakah beban kerja dan stres kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) TBK Kantor Cabang

Martadinata Malang.?
1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui seberapa besar beban kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) TBK Kantor Cabang
Martadinata Malang.

2. Untuk mengetahui seberapa besar stres kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) TBK Kantor Cabang
Martadinata Malang.

3. Untuk mengetahui seberapa besar beban dan stres kerja secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia

(Persero) TBK Kantor Cabang Martadinata Malang.



1.4 Manfaat Penelitian

Penulis berharap dengan diadakannya penelitian ini dapat memberikan
manfaat bagi :

1. Bagi Peneliti
a) Penelitian ini diharapkan menjadi pengembang ilmu pengetahuan,
wawasan, serta penerapan teori. Dengan adanya studi kasus diharapkan
dapat menjadi pelatihan tentang bagaimana mencari problem solving
berdasarkan teori yang sudah dipelajari selama masa pendidikan
berlangsung.

b) Untuk meningkatkan daya berfikir kritis dalam menyelesaikan sebuah

permasalahan yang terjadi di organisasi terkhusus sumber daya manusia.

2. Bagi Pembaca
a) Dapat menambah ilmu pengetahuan dan memberikan pemahaman baru
mengenai sumber daya manusia yang terspesifikasi dalam beban kerja,

stres kerja dan kinerja karyawan.

b) Menjadi pembanding dengan realita lain sehingga memperdalam wawasan
pembaca mengenai sumber daya manusia yang terkhusus mengenai beban

kerja, stres kerja dan kinerja karyawan.



BAB Il
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian oleh Hermawan (2022) yang berjudul Pengaruh Lingkungan Kerja,
Stres Kerja, dan Beban Kerja Terhadap Kinerja PT. Sakti Mobile Jakarta. Metode
yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif (deskriptif research).
Jumlah responden adalah 85 responden dari jumlah populasi 237 orang yang
merupakan pegawai pegawai PT.Sakti Mobile Jakarta. Pengujian data
menggunakan persamaan regresi sederhana dan regresi ganda. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwasanya Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap terhadap Kinerja pegawai Kinerja Pegawai (37.8%). Stres Kerja
berpengaruh Negatif dan siginifikan terhadap Kinerja pegawai (41.2%). Beban
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (29.1%).

Penelitian oleh Ahmad dkk (2019) yang berjudul Pengaruh Stres Kerja,
Beban Kerja, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. FIF
Group Manado. Pendekatan dalam penelitian ini yaitu pendekatan kuantitatif-
asosiatif. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner dan
observasi. Pengukuran variabel penelitian menggunakan Skala Likert. Sampel
dalam penelitian ini adalah 60 karyawan PT. FIF Group Manado dengan teknik
pengambilan sampel yaitu simple random sampling. Teknik analisis data
menggunakan teknik statistik seperti uji valditas dan uji reliabilitas untuk kuesioner
dan analisis regresi linier berganda dengan uji-F dan uji-t untuk pembuktian
hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan stres kerja, beban
kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. FIF Group Manado. Selanjutnya, stres kerja dan beban kerja
secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. FIF
Group Manado, sedangkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. FIF Group Manado.

Penelitian oleh Monica & Saragih (2018) yang berjudul Pengaruh Stres Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank Nagari Kantor Pusat Padang. Tujuan

penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara stres kerja terhadap kinerja



karyawan pada Bank Nagari Kantor Pusat Padang. Penelitian ini menggunakan
metode penelitian kuantitatif dengan jumlah responden sebanyak 90 orang. Analisis
data menggunakan Regresi Linier Sederhana. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwsannya stres kerja berpengaruh positif, signifikan terhadap kinerja karyawan
(41%).

Penelitian oleh Rolos dkk (2018) yang berjudul Pengaruh Beban Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Asuransi Jiwasraya Cabang Manado Kota.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan korelasi dan
regresi sederhana. Sampel yang digunakan yakni 52 orang karyawan dari total
populasi 60 orang karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwasannya
variabel beban kerja berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan dengan nilai
siginifikansi (0,02<0,05).

Penelitian oleh Nabawi (2019) yang berjudul Pengaruh Lingkungan Kerja,
Kepuasan Kerja, dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. Tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui hubungan antara lingkungan kerja, kepuasan kerja, beban
terhadap kinerja pegawai pada pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan
Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang. Metode penelitian yang digunakan ialah
deskriptif kuantitatif dengan responden sebanyak 81 orang yang merupakan jumlah
keseluruhan dari populasi. Analisis data menggunakan regresi. Hasil penelitian ini
menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap
kinerja. Kepuasan kerja berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap kinerja. Beban

kerja berpengaruh positif, signifikan terhadap kinerja.

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No Nama, Tahun, Variabel Metode Hasil
Judul Penelitian
1 Hermawan, lingkungan Deskriptif | Lingkungan kerja
(2022). Pengaruh | kerja (X1), Research berpengaruh positif
Lingkungan stres kerja dan signifikan
Kerja, Stres (X2), beban terhadap terhadap
Kerja, dan Beban | kerja (X3), Kinerja pegawai




10

Kerja Terhadap dan Kinerja Kinerja Pegawai
Kinerja PT. Sakti | (Y) (37.8%). Stres
Mobile Jakarta Kerja berpengaruh
Negatif dan
siginifikan
terhadap Kinerja
pegawai (41.2%).
Beban kerja
berpengaruh
negatif dan
signifikan terhadap
kinerja pegawai
(29.1%).
Ahmad dkk Stres Kerja Kuantitatif | Stres Kerja dan
(2019). Pengaruh | (X1), Beban Beban kerja tidak
Stres Kerja, Kerja (X2), berpengaruh
Beban Kerja, dan | Lingkungan terhadap kinerja
Lingkungan Kerja | Kerja (X3) Karyawan.
Terhadap Kinerja | dan Kinerja Lingkungan kerja
Karyawan pada (Y) berpengaruh
PT. FIF Group terhadap kinerja
Manado Karyawan. Stres
Kerja, Beban Kerja
dan Lingkungan
Kerja secara
simultan
berpengaruh
terhadap Kinerja
Karyawan.
Monica & Stres Kerja Kuantitatif | Stres kerja
Saragih, (2018). (X) dan berpengaruh
Pengaruh Stres Kinerja (Y) positif, signifikan
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Kerja Terhadap terhadap kinerja
Kinerja Karyawan karyawan (41%)
Pada Bank Nagari

Kantor Pusat

Padang

4 Rolos dkk (2018). | Beban Kerj Kuantitatif | Beban kerja
Pengaruh Beban | (X) dan berpengaruh
Kerja Terhadap Kinerja (Y) terhadap variabel
Kinerja Karyawan kinerja karyawan
pada PT. Asuransi dengan nilai
Jiwasraya Cabang siginifikansi
Manado Kota. (0,02<0,05).

5 Nabawi (2019). Lingkungan Kuantitatif | Lingkungan kerja
Pengaruh Kerja (X1), Deskriptif | berpengaruh tetapi
Lingkungan Kepuasan tidak signifikan
Kerja, Kepuasan | Kerja (X2), terhadap kinerja.
Kerja, dan Beban | Beban Kerja Kepuasan kerja
Kerja Terhadap (X3), dan berpengaruh tetapi
Kinerja Pegawai | Kinerja (Y) tidak signifikan

terhadap kinerja.
Beban kerja
berpengaruh

positif, signifikan

terhadap kinerja.

2.2 Landasan Teori
2.2.1 Beban Kerja
2.2.1.1 Pengertian Beban Kerja

Kinerja karyawan merupakan sautu hal yang penting diperhatikan oleh

perusahaan. Salah satu aspek yang mempengaruhi kinerja karyawan ialah beban

kerja yang diberikan perusahaan. Menurut Koesomowidjojo (2017:21) beban kerja
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merupakan segala bentuk pekerjaan yang diberikan kepada Sumber Daya Manusia
untuk diselesaikan dalam kurun waktu tertentu. Menurut Munandar (2011) beban
kerja adalah tugas-tugas yang diberikan kepada tenaga kerja atau karyawan yang
harus diselesaikan dalam waktu tertentu, dengan menggunakan keterampilan dan
potensi tenaga kerja. Sementara itu Sunarso dan Kusdi (2010) menyatakan bahwa
beban kerja adalah sekelompok atau rangkaian kegiatan yang harus dilakukan oleh
unit organisasi atau pemilik jabatan dalam jangka waktu tertentu.

Sutarto (2006) mengatakan bahwasannya beban aktivitas suatu organisasi
atau beban kerja pegawai sebainya merata guna menghindari adanya satuan
organisasi atau pegawai yang terlalu banyak aktivitasnya, demikian pula dapat
dihindarkan adanya pejabat atau pegawau yang terlalu bertumpuk-tumpuk tugasnya
dan ada pejabat atau pegawai yang sedikit beban kerjanya sehingga tampak terlalu
banyak menganggur.

Dari berbagai difinisi para ahli di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwasannya
beban kerja adalah pekerjaan yang dibebabankan kepada pemangku jabatan yang

harus diselesaikan dalam relatif waktu yang diberikan.

2.2.1.2 Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja

Beban kerja dipengaruhi oleh keterlibatan faktor luar dan faktor dalam, faktor
luar yaitu faktor yang dapat berinteraksi dengan tubuh seperti faktor biologi, fisika,
kimia, dan faktor mekanis, sedangkan faktor dalam seperti psikologi dan psikis
(Fahmi, 2017). Menurut Manuaba dalam Tarwaka (2014) mengungkapkan bahwa
faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja yakni sebagai berikut:
1) Faktor Internal

Faktor internal yang mempengaruhi beban kerja adalah  faktor  yang
berasal dari organisasi itu sendiri sebagai akibat dari adanya beban kerja
eksternal. Reaksi tubuh disebut stres. Tingkatan stres dapat dievaluasi baik secara
objektif maupun subjektif. Penilaian objektif melalui perubahan respons
fisiologis, sedangkan penilaian subjektif melalui respons psikologis dan
perubahan perilaku. Oleh karena itu ketegangan secara subyektif berkaitan erat
dengan harapan, keinginan, kepuasan dan evaluasi  subyektif  lainnya.

Singkatnya, dapat dikatakan bahwa faktor internal meliputi:
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a) Faktor somatis, meliputi umur, jenis kelamin, kondisi kesehatan, ukuran tubuh,
dan status gizi.

b) Faktor psikis, meliputi kepercayaan, keinginan, motivasi, persepsi, dan
kepuasan.

2) Faktor Eksternal
Faktor eksternal yang mempengaruhi beban kerja ialah beban yang

bersumber dari luar tubuh karyawan. Diantara beban kerja eksternal adalah:

a) Tugas (task) seperti beban kerja, alat kerja, sarana kerja, dan lain-lain

b) Organisasi yang terdiri dari lamanya waktu kerja, waktu istirahat, kerja
bergilir, dan lain-lain.

c) Lingkungan kerja yang meliputi suhu, intensitas penerangan, hubungan

karyawan dan lain-lain.

2.2.1.3 Indikator Beban Kerja
Adapun indikator beban kerja menurut Koesmowidjojo (2017:33) sebagai
berikut:

1. Kondisi pekerja

Kondisi pekerjaan yang dimakasud ialah bagaimana seorang karyawan
memahami pekerjaan tersebut dengan baik. Oleh karena itu, perusahaan hendaknya
telah memiliki dan memberikan sosialisasi SOP (Standard operating procedur)

kepada semua unsur di dalam perusahaan.

2. Penggunaan waktu kerja
Waktu kerja yang sesuai dengan SOP dapat meminimalisir beban kerja

karuawan.

3. Target yang harus dicapai
Dibutuhkan penetapan waktu dalam menyelesaikan volume pekerjaan

tertentu pada masing-masing karyawan yag jumlahnya tentu berbeda satu sama lain.

2.2.1.4 Dampak Beban Kerja
Beban kerja secara langsung ataupun tidak akan berdampak pada fisik

maupun psikis seseorang. Dimana beban kerja yang berlebihan akan
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mengakibatkan yang tidak baik seperti gangguan emosional sehingga
mengakibatkan penurunan kinerja karyawan. Sedangkan beban kerja yang terlalu
sedikit mengakibatkan pada sedikitnya pekerjaan yang dilakukan, sehingga
mengakibatkan pada kebosanan seorang karyawan. Selain itu beban kerja yang
terlalu sedikit juga dapat merugikan perusahaan, dimana perusahaan tetap menggaji
karyawan, sedangkan hasil yang diperoleh tidak terlalu maksimal.

Menurut Manuaba dalam Irawati & Carollina (2017). Beban kerja juga
menimbulkan dampak negatif terhadap karyawan, diantaranya:
1) Kualitas Kerja Menurun

Beban kerja yang terlalu berat tidak diimbangi dengan kemampuan tenaga
kerja, kelebihan beban kerja akan mengakibatkan menurunnya kualitas kerja
akibat dari kelelahan fisik dan turunnya konsentrasi, pengawasan diri, akurasi
kerja sehingga kerja tidak sesuai dengan standar.
2) Keluhan Pelanggan

Keluhan pelanggan timbul karena hasil kerja yaitu karena pelayanan yang
diterima tidak sesuai dengan harapan. Seperti harus menunggu lama, hasil
layanan yang tidak memuaskan.
3) Kenaikan Tingkat Absensi

Beban kerja yang terlalu banyak bisa juga mengakibatkan pegawai terlalu
lelah atau sakit. Hal ini berakibat buruk bagi kelancaran kerja organisasi karena
tingkat absensi terlalu tinggi, sehingga dapat mempengaruhi Kinerja organisasi

secara keseluruhan.

2.2.1.5 Pengukuran Beban Kerja

Dalam pengukuran beban kerja, terdapat beberapa metode yang dapat
dilakukan. Salah satu metode untuk mengukur beban kerja adalah National
Aeronautics and Space Administration Task Index (NASA-TLX) vyaitu
pengukuran subyektif yang bersifat (multidimensional scaling) yang relaitf
membutuhkan waktu dalam aplikasinya (Hart & Staveland, 1988). Dalam NASA-
TLX terdapat enam dimensi ukuran beban kerja, yaitu:

1. Mental Demand (kebutuhan mental)

Tuntutan aktivitas mental dan perceptual yang dibutuhkan dalam

menyelesaikan pekerjaan.
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2. Physical Demand (kebutuhan fisik)

Kekuatan fisik dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan.
3. Temporal Demand (kebutuhkan waktu)

Waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan.

4. Performance (kinerja)

Keberhasilan dalam menyelesaikan pekerjaan atau mencapai target yang
telah ditentukan.
5. Effort (tingkat usaha)

Tingkat kekuatan mental dan fisik yang dikeluarkan untuk mencapai hasil
kerja yang diinginkan.

6. Frustation Level (tingkat frustasi)

Tingkat rasa tidak aman, putus asa, tersinggung, stres, dan terganggu
dibanding dengan perasaan aman, puas, cocok, nyaman, dan kepuasan diri
yng dirasakan selama mengerjakan pekerjaan tersebut.
Menurut llyas, (2000:34), terdapat tiga cara dalam menghitung beban
Kinerja, yaitu:
1. Work Sampling
Work sampling merupakan kegiatan pengukuran beban kerja melalui
pengamatan aktivitas atau kegiatan yang dilakukan. Work sampling adalah
metode yang dapat digunakan untuk mengukur waktu, kegiatan langsung, waktu
yang sia-sia yang berhubungan dengan operasi perusahaan.
2. Daily Log
Daily log atau pencatatan kegiatan sendiri merupakan bentuk pencatatan
yang dilakukan oleh staf yang bersangkutan. Penggunaan metode ini sangat
bergantung kepada kejujuran dan kerja sama dari staf yang menjadi sampel
penelitian.
3. Time and Motion Study
Time and motion study ialah penelitian gerakan dan waktu yang diperlukan
dalam rangka pekerjaan terkait dengan efisiensi tenaga. Dalam metode ini,

pengukuran kerja dilakukan melalui observasi dan membuat catatan mengenai
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tiap catatan pekerjaan, waktu yang dibutuhkan untuk melakukan tiap tahap
pekerajaan tersebut, dan kecepatan kerja. Metode time and motion study cocok

diterapkan pada organisasi dengan ukuran aktivitas dan staf yang relatif sedikit.

2.2.1.6 Beban Kerja dalam Perspektif Islam

Beban kerja merupakan suatu hal yang pasti dirasakan oleh setiap pekerja.
Allah SWT mewajibakan setiap individu untuk memenuhi kebutuhan pribadinya,
oleh karena itu maka setiap individu diwajibkan untuk bekerja. Dalam Q.S At

Taubah ayat 105 dijelaskan :
Bl cuddl oo ) Oodfipadipieslls daiy p&lae dul riad Iolaz! J3p
b (A °"iSL’a.:1 ° s;::ié

Dan Katakanlah: "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. (Q.S At Taubah : 105)

Menurut Shihab (2017) bahwa ayat sebelumnya menyatakan tentang
pengampunan Allah SWT, ayat ini melanjutkan dengan perintah beramal saleh.
Agaknya hal ini perlu, karena walaupun taubat telah diperoleh, tetapi
waktu yang telah lalu dan yang pernah diisi dengan kedurhakaan, kini tidak
mungkin kembali lagi. Manusia telah mengalami kerugian dengan berlalunya
waktu itu tanpa diisi oleh kebajikan, karena itu, ia perlu giat melakukan aneka
kebajikan agar kerugian tidak terlalu besar.

Islam sangat menganjurkan adanya beban kerja yang tidak melebihi batas dari
kemampuan seseorang. Setiap manusia memiliki kemampuan dan batas
kesanggupan yang berbeda-beda antara satu dengan yang lain. Oleh karena itu
Allah SWT tidak akan membebani seseorang diluar batas kemampuannya. Seperti

yang dijelaskan dalam Q.S Al Bagarah 286:

31 Giad &) GA3155 ¥ (5utd ad8) B Laled Bdad B Ll ladey ¥) Lads il LaKS

Lo Gland ¥p 55 -llid (oo Gl Jo 4las a8 o il (heind ¥y L5 Gllad
Cnpd01 a5al1 e Gyiails G¥a Sdlclasyls W jakls (e lablpud 1 &1k ¥

Allah  tidak membebani seseorang melainkan  sesuai  dengan
kesanggupannya. la mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya dan ia
mendapat siksa (dari kejahatan) yang dikerjakannya. (Mereka berdoa): "Ya Tuhan
kami, janganlah Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami tersalah. Ya Tuhan
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kami, janganlah Engkau bebankan kepada kami beban yang berat sebagaimana
Engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan kami, janganlah
Engkau pikulkan kepada kami apa yang tak sanggup kami memikulnya. Beri
maaflah kami; ampunilah kami; dan rahmatilah kami. Engkaulah Penolong kami,
maka tolonglah kami terhadap kaum yang kafir". (Q.S Al Bagarah : 286)

Menurut Komite Ulama Tafsir (2017) dijelaskan dalam kita Al Mukhtashor

bahwasannya Allah tidak membebani seseorang kecuali dengan sesuatu yang
sanggup dilakukannya, karena agama Allah SWT (Islam) dibangun atas asas
kemudahan, sehingga tidak ada sesuatu yang memberatkan di dalamnya.

Islam sangatlah menjunjung tinggi hak asasi manusia, seperti yang
dicontohkan oleh baginda Nabi Muhammad SAW yang memberikan pekerjaan
secara ideal kepada para budaknya, sehingga mereka merasa puas dengan pekerjaan
yang dilakukan karena dirasa maksimal. Ini gambaran yang perlu dicontoh oleh
para atasan agar memberi beban kerja sesuai dengan standar yang sudah ditetapkan

perusahaan. Sesuai sabda Nabi SAW
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Telah menceritakan kepada kam| Adam bin Abi lyas telah mencerltakan
kepada kami Syu'bah telah menceritakan kepada kami Washil AL Ahdab berkata,
aku mendengar Al Ma'rur bin Suwaid berkata; Aku pernah melihat Abu Dzar Al
Ghifari radliallahu 'anhu yang ketika itu dia memakai pakaian yang sama
(seragam) dengan budak kecilnya, kami pun bertanya kepadanya tentang
masalahnya itu. Maka dia berkata: "Aku pernah menawan seorang laki-laki lalu
hal ini aku adukan kepada Nabi shallallahu ‘alaihi wasallam, maka Nabi
shallallahu ‘'alaihi wasallam berkata kepadaku: "Apakah kamu menjelek-
jelekkkannya karena ibunya?" Beliau bersabda: "Sesungguhnya saudara-saudara
kalian adalah tanggungan kalian, Allah menjadikan mereka dibawah tangan
kalian, maka siapa yang saudaranya berada di tangannya hendaklah dia memberi
makan dari apa yang dia makan dan memberi pakaian dari pakaian yang ia pakai
dan janganlah kalian membebani mereka dengan apa yang mereka tidak sanggup.
Jika kalian membebani mereka denagn apa yang mereka tidak sanggup maka
bantulah mereka™. (H.R Bukhari: 2359)
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Pelajaran yang dapat diambil dari hadits di atas ialah bahwasannya hubungan
pembantu dengan majikan ialah seperti pekerja yang melakukan tugas untuk
atasannya, dengan upah yang telah disepakati. Adapun akad antara keduanya ialah
akad ijarah (sewa jasa). Kesepatakan antar keduanya harus disepakati dan
dilaksanakan, sehingga apabila terdapat kelebihan beban kerja maka tidak menjadi

tanggung jawab dari karyawan tersebut.

2.2.2 Stres Kerja
2.2.2.1 Pengertian Stres Kerja

Setiap orang pasti pernah mengalami stres kerja, hal tersebut disebabkan
berbagai tuntutan yang diberikan oleh perusahaan. Menurut Mangkunegara (2017)
mengemukakan bahwa stre kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan
dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini dapat dilihat dari beberapa indikasi
tubuh, antara lain tidak stabilnya emosi, perasaan yang tidak senang, suka
menyendiri, sulit tidur, merokok dengan berlebihan, cemas, tegang, gugup, tekanan
darah meningkat, hingga mengalami gangguan pencernaan. Pengertian serupa juga
diungkapkan oleh Robbins (2002:304) bahwasannya stres kerja merupakan suatu
keadaan atau kondisi ketegangan yang dikaitkan dengan suatu peluang, kendala,
maupun tuntutan. Menurut Siagian (2009) stres merupakan kondisi ketegangan
yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran, dan kondisi fisik seseorang.

Stres yang tidak diatasi dengan baik akan berakibat pada psikologi seseorang,
seperti ketidakmampuannya dalam berinteraksi dengan lingkungan di sekitarnya.
Menurut Nawawi (2016:342) memberikan difinisi stres sebagai keadaan tertekan,
baik secara fisik maupun psikologis. Keadaan tertekan tersebut menginidikasikan
adanya tuntutan lingkungan yang melebihi kemampuan indivdu untuk
meresponnya. Lingkungan yang dimaksud bukan hanya lingkungan fisik saja akan
tetapi juga lingkungan sosial.

Stres pada tingkat rendah sampai sedang akan merangsang tubuh dan
meningkatkan kemampuan bereaksi sehingga pada saat inilah kinerja karyawan
akan lebih baik (Robbins, 2008). Tidak semua stres berdampak negatif terhadap
tubuh, akan tetapi juga berdampak negatif. Stres yang relatif rendah hingga sedang

akan meningkatkan kemampuan tubuh dalam bereaksi sehingga pada keadaan
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inilah seorang individu akan seberusaha mungkin untuk menghilangkan sumber
stresnya.

Berdasarkan beberapa pengertian yang dikemukakan oleh para ahli di atas
maka dapat diambil kesimpulan bahwasannya stres kerja merupakan sesuatu yang
memberikan tekanan tubuh akibat dari ketidakseimbangan antara beban kerja yang
diterima dengan kemampuan individu dalam menanggapi beban tersebut, baik

secara fisik maupun mental.

2.2.2.2 Faktor-Faktor Penyebab Stres Kerja

Menurut Sutherland & Cooper (dalam Wijayaningsih, 2014:99), fator yang
mempengaruhi stres kerja diantaranya:
1. Faktor Penilaian Kognitif

Pengalaman subjektif individu didasarkan atas persepsi terhadap situasi, baik
dari dalam maupun luar. Setiap individu berbeda dalam mereaksi suatu stresor. Ada
yang menganggap ringan, sedang, berat dan adapula yang merasa tidak berdaya.
2. Fakor Pengalaman

Proses belajar mengajar tentang kenyataan kalau sering menghadapi suatu
masalah dan bisa dihadapi dengan baik maka kalau dihadapkan pada masalah yang
sama akan mudah diselesaikan.
3. Faktor Tuntutan

Penanggulangan stres pada setiap individu tergantung pada besar kecilnya
tuntutan.
4. Faktor Pengaruh Interpersonal

Respon terhadap stres dipengaruhi oleh latar belakang dan pengalaman
subjektif. Peningkatan kesadaran dan pemahaman terhadap suatu masalah bisa
membantu mengatasi stres secara potensial.
Adapun faktor-faktor penyebab stres kerja menurut Robbins & Judge (dalam
Darmayanti, 2018), yaitu:
1. Faktor Lingkungan
a. Ketidakpastian ekonomi

Apabila perekonomian suatu bangsa dalam keadaan mengerut, orang akan
mengalami kecemasan dan keamanan mereka, karena ayunan ke bawah dalam

ekonomi seiring diiringi dengan pengurangan akan tenaga kerja yang permanen,
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pemberhentian masal sementara, gaji yang dikurangi, pecat kerja yang lebih
pendek, dan semacamnya.
b. Ketidakpastian politik
Perubahan politik yang mengancam merupakan sesutu yang menyebabkan

stres. Oleh karena itu, untuk mencegah kondisi tersebut politik di suatu daerah
haruslah stabil sehingga tidak cenderung menyebabkan stres.
c. Ketidakpastian teknologi

Seiring perkembangan zaman dunia iptek juga ikut berkembang juga. Hal ini
menyebabkan ancaman bagi kebanyakan orang yang tidak mengikutiny. Akibatnya
banyak dari para pekerja yang menjadi stres.
2. Faktor Organisasional
a. Tuntutan tugas

Setiap pekerja sudah pasti memiliki tuntutan yang harus diselesaikan. Adapun
tuntutan tugas merupakan faktor yang dikaitkan dengan pekerjaan seseorang yaitu
yang mencakup desain pekerjaan individu (otonomi keragaman tugas, tingkat
otomatisasi), kondisi kerja dan tata letak kerja lingkungan.
b. Tuntutan peran

Tuntutan peran berhubungan dengan tekanan yang diberikan kepada
seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam individu.
c. Tuntutan antar pribadi

Tuntutan antar pribadi merupakan tekanan yang dibuat oleh oleh individu
lain, oleh karenaitu kurangnya dukungan sosial dari rekan kerja dan hubungan antar
pribadi dapat menimbukan stres.
3. Faktor Individu
a. Keluarga

Keluarga merupakan lingkungan utama setiap individu dan dianggap suatu
yang sangat berharga. Adapun keluarga yang tidak harmonis merupakan hal yang
dapat memicu munculnya stres dalam diri seseorang.
b. Ekonomi

Ekonomi merupakan kebutuhan primer dalam setiap individu. Sumber daya
keungan yang tidak dapat memenuhi kebutuhan dapat menyebabkan munculnya

stres dalam diri seseorang.
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c. Kepribadian
Setiap individu tentunya memiliki masalah. Masalah kepribadian yang tidak

terselesaikan cenderung memicu munculnya stres yang berbahaya.

2.2.2.3 Indikator Stres Kerja
Adapun indikator stres kerja menurut Robbins dalam Susilo & Wahyudin
(2020) mengemukakan indikator stres kerja terbagi menjadi lima, yaitu:

1. Tuntutan tugas

Merupakan faktor yang dikaitka pada pekerjaan seseorang seperti kondisi
kerja, tata kerja letak fisik.

2. Tuntutan peran

Berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada seseorang sebagai suatu
fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam suatu organisasi.
3. Tuntutan antar pribadi

Merupakan tekanan yang diciptakan oleh pegawai lain.
4. Struktur organisasi

Gambaran instansi yang diwarnai dengan struktur organisasi yang tidak jelas,
kurangnya kejelasan mengenai jabatan, peram, wewenang, dan tanggung jawab.
5. Kepemimpinan organisasi

Kepemimpinan organisasi memberikan gaya manajemen pada organisasi.
Beberapa phak di dalamnya dapat membuat iklim organisasi yang melibatkan

ketegangan, ketakutan, dan kecemasan.

2.2.2.4 Stres Kerja dalam Perspektif Islam

Setiap individu tentunya memiliki tingkatan stres yang berbeda-beda. Hal ini
dapat dilihat dalam aktivitas sehari-harinya. Dalam Islam konsep stres sudah
dibahas dengan sedemikian rupa. Stres dalam Islam bukanlah sesuatu yang harus
ditakuti atau dihindari. Akan tetapi Islam mengajarkan kepada manusia bahwa
tuntutan atau ujian hidup ini merupakan sesuatu yang harus dijalani sebagai bagian
dari proses kehidupan itu sendiri.

Setiap individu terlahir bukan tanpa masalah dan rintangan, namun masalah
tersebut yang bisa membuat setiap individu dapat meningkatkan potensi yang ada

dalam dirinya. Namun apabila masalah dan rintangan tersebut sampai pada titik di
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mana individu merasakan kegagalan atau kehilangan kemampuan untuk
mengatasinya, maka situasi tersebut kemudian dikenal sebagai dystress yang
berarti stres buruk dan berdampak negatif. Dalam kondisi seperti ini seseorang
cenderung merasa kewalahan hingga menyebabka kecemasan, yang berlebihan,
rasa takut, kepanikan, kebingungan, dan ingin putus asa sehingga tidak lagi

produktif di kehidupannya. Dalam Q.S Yusuf ayat 87 dijelaskan:

o Gt ¥ BN 255 e 19008 Y5 4Ty Cilgh e Tpnluiid 153031 (o

Oy 3381 ) i 233
Hai anak-anakku, pergilah kamu, maka carilah berita tentang Yusuf c;an
saudaranya dan jangan kamu berputus asa dari rahmat Allah. Sesungguhnya tiada
berputus asa dari rahmat Allah, melainkan kaum yang kafir". (Q.S Yusuf : 87)
Ayat di atas menjelaskan bahwasannya Kkita sebagai seorang mu’min
dilarangan untuk berputus asa dalam berbagai bentuk keadaan. Tabiat dari seorang
manusia adalah berusaha sebisa dan sebaik mungkin, untuk hasil biarlah Allah yang
menentukan. Menurut Thabathabai dalam Shihab (2017) bahwa makna ayat ini
adalah bila Allah menganugerahkan manusia kenikmatan, maka ia memperhatikan
dan mengembalikan perolehannya kepada sebab-sebab lahiriah dan terpaku
padanya, sehingga melupakan Allah dan tidak mensyukuri-Nya, sedang bila ia
disentuh oleh sedikit kesulitan, atau dicabut darinya kebaikan, atau disingkirkan
faktor-faktor perolehannya, ia sangat berputus asa dari datangnya kebaikan, karena
ia hanya bergantung pada faktor-faktor yang kini dilihatnya sudah tidak ada lagi. la
sama sekali lupa dan tidak menyadari adanya campur tangan Allah dalam hal
tersebut. Inilah keadaan manusia yang berada di tengah masyarakat yang sedang
sibuk dan dikendalikan oleh rutinitas dan kebiasaan sehari-hari. Dalam Q.S Al Isra

ayat 83 dijelaskan :
Logi O 4301 4o 1315408 G5 Jppel 2ol & Wiadl Taig
Dan apabila Kami berikan kesenangan kepada manusia niscaya berpalinglah dia;
dan membelakang dengan sikap yang sombong; dan apabila dia ditimpa kesusahan
niscaya dia berputus asa. (Q.S A4l Isra’: 83)
Menurut Shihab (2017) Ayat ini menyatakan bahwa sesungguhnya perasaan
bangga dan putus asa merupakan tabiatnya. Ayat ini melukiskan sifat tersebut

dengan menyatakan: Dan apabila Kami berikan kenikmatan kepada manusia seperti
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kekuatan fisik, kekayaan dan kelapangan hidup niscaya berpalinglah dia dari
mengingat Allah Penganugerah nikmat itu, lagi menjauh dan membelakang dengan
sikap yang sombong; dan apabila dia ditimpa kesusahan seperti penyakit atau
kemiskinan niscaya dia berputus asa, kehilangan harapan dari limpahan rahmat
Allah SWT.

Ayat di atas menyebutkan beberapa sifat dari manusia, salah satunya yakni
ketika seseorang ditimpa kesusahan maka akan berputus asa. Orang seperti ini
apabila mendapatkan apa yang mereka inginkan maka akan melupakan sang
pecipta, dan apabila tidak mendapatkan keinginannya maka akan dipenuhi rasa
kesedihan dan dikuasai keputusasaan. Menurut Komite Ulama Tafsir (2017) dalam
Tafsir al Mukhtashor bahwasannya apabila seorang manusia diberikan nikmat
kesenangan seperti kesehatan dan kekayaan, nisacaya mereka akan berpaling untuk
tidak mensyukuri dan metaati Allah SWT. bahkan menjauhinya dengan sikap
sombong, dan apabila ditimpa penyakit kemiskinan, atau semisalnya, maka mereka
akan sangat putus asa dari rahmat Allah SWT.

Menurut  Auladiyah ~ (2015) seorang  muslim yang  beriman,
harus mempunyai sifat religiusitas yang menjadikannya berbeda dengan umat
agama lain. Menurut Mujib (2012) religiusitas diartikan sebagai manifestasi
sejauhmana individu meyakini, mengetahui, memahami, menghayati, menyadari
dan mengamalkan ajaran agama yang dianutnya dalam kehidupan sehari-hari.
Lebih lanjut, Mujib (2012) menjelaskan religiusitas, yang bersumber dari agama
Islam, memberi dorongan bagi umatnya untuk beramal shaleh agar mendapat
balasan yang terbaik dan menyerukan bekerja keras untuk melaksanakan amanah
yang diterima. Hal itu mengandung arti bahwa religiusitas mendorong individu
untuk memiliki motivasi berprestasi dalam bekerja.

Setiap manusia tidak lepas dari ujian dan cobaan. Islam mengajarkan kepada
manusia bahwa ujian dan cobaan hidup merupakan suatu yang harus dijalani
sebagai bagian dari proses kehidupan itu sendiri. Dalam QS. Al-Ankabuut ayat 2-
3:
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Apakah manusia itu mengira bahwa mereka dibiarkan (saja) mengatakan: "Kami
telah beriman™, sedang mereka tidak diuji lagi? (2) Dan sesungguhnya kami telah
menguji orang-orang yang sebelum mereka, maka sesungguhnya Allah mengetahui
orang-orang yang benar dan sesungguhnya Dia mengetahui orang-orang yang
dusta.(3) (Q.S Al Ankabuut : 2-3)

Menurut Shihab (2017) Allah menetapkannya sebagai keniscayaan, bukanlah
untuk menyiksa manusia, tetapi untuk mendidik dan mempersiapkan mereka
memikul amanat. Amanat membangun dunia ini, amanat membimbing manusia
menuju jalan Allah, serta menegakkan kalimat-Nya di pentas hidup ini.

Dalam sebuah kisah Nabi Muhammad SAW. Pernah mengajarkan doa
kepada Abdullah bin Abbas, beliau berkata: maukah engkau aku ajarkan
doa yang kalau engkau ucapkan Allah akan menghilangkan atau melenyapkan

kesusahan dan melunaskan hutang-hutangmu? Doa tersebut ialah:
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Ya Allah, aku berlindung padaMu dari rasa sedih dan gelisah, aku berlindung

daripada sifat lemah dan malas, dan aku berlindung padamu dari sikap pengecut

dan bakhil, dan aku berlindung padaMu dari cengkaman hutang dan penindasan

orang.

Adapun sifat yang terkandung dalam do’a tersebut merupakan sumber stres
yang banyak menimpa kehidupan manusia. Oleh karena itu Nabi Muhammad
SAW menganjurkan kepada umatnya agar menghindari beberapa sifat yang
disebutkan dalam do’a di atas (Auladiyah, 2015).

2.2.3 Kinerja Karyawan
2.2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan
Kata Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance.

Dalam kamus besar bahasa Indonesia kata Kinerja diartikan dengan sesuatu yang
dicapai atau prestasi yang diperhatikan. Banyak dari para ahli yang mendifinisikan
kata Kinerja, berikut arti kinerja menurut para ahli:
1. (Mangkunegara, 2017:67) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas

yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya seseuai

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.



2.

25

(Sedarmayanti, 2011:260) kinerja merupakan terjemahan dari performance
yang berarti hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu
organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat
ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan
standar yang telah ditentukan).

(Wibowo, 2010:7) kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang
dicapai dari pekerjaan tersebut.

(Hasibuan, 2006:94) kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan

serta waktu.

2.2.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja yang diberikan karyawan tentunya tidak sama antara satu individu

dengan individu yang lain, meskipun dibebankan pekerjaan yang sama dengan

relatif waktu yang sama juga. Hal tersebut mengindikasikan bahwa terdapat faktor

yang mempengaruhi Kinerja dis setiap individu.

Menurut Handoko (2011:193) faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan

diantaranya:

1.

Karyawan bekerja produktif atau tidak tergantung motivasi
Kepuasan kerja

2
3. Tingkat stres
4,
5
6
7

Kondisi fisik pekerjaan

. Sistem kompensasi

Desain pekerjaan

. Aspek ekonomis, teknis, dan perilaku lainnya

Menurut Kasmir (2016) ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja

pegawai, Yyaitu:

1.

Kompetensi/Kemampuan

Kemampuan yang dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan.

Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan

pekerjaannya secara benar dan sesuai dengan yang ditetapkan.
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2. Pengetahuan

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang Yyang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil
pekerjaan yang bagus.
3. Rancangan Kerja

Adapun rancangan pekerjaan yang akan memudahkan pegawai dalam
mencapai tujuannya.
4. Kepribadian

Kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap orang
memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lain. Seseorang yang
memiliki kepribadian atau karakter yang baik akan dapat melakukan pekerjaan
secara sungguh-sungguh dan penuh dengan tanggung jawab sehingga hasil
pekerjaannya juga baik.
5. Motivasi Kerja

Motivasi adalah dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. Jika
karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari
luar dirinya maka akan lebih bersemangat dalam melakukan pekerjaannya.
6. Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola, dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan tugas dan tanggung
jawab yang diberikannya.
7. Gaya kepemimpinan

Adalah gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintah bawahannya. Dalam praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat
diterapkan sesuai dengan kondisi organisasinya.

8. Budaya organisasi

Adalah kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki oleh
suatu organisasi atau perusahaan.
9. Kepuasan kerja
Adalah perasaan senang, gembira, atau perasaan suka seseorang sebelum
dan setelah melakukan suatu pekerjaan.

10. Lingkungan kerja
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Adalah suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja. Lingkungan
kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana, dan prasarana serta hubungan kerja
dengan sesama rekan kerja.

11. Loyalitas

Adalah kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan
dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan itu ditunjukkan dengan terus bekerja
sungguh-sungguh sekalipun perudahannya dalam kondisi kurang baik.

12. Komitmen

Adalah kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan
perusahaan dalam perusahaan.
13. Disiplin kerja

Adalah usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya

masuk kerja selalu tepat waktu.

2.2.3.3 Tujuan Penilaian Kinerja

Menurut Bangun (2012:53) penilaian kerja adalah proses yang dilakukan
organisasi untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan pegawai dalam
melaksanakan tugasnya. Penilaian kinerja juga merupakan faktor kunci dalam
mengembangkan organisasi secara efektif dan efisien. Berikut tujuan dan manfaat
penilaian kinerja menurt Bangun (2012:232):
1. Evaluasi antar individu dalam organisasi

Memberi manfaat dalam memberikan jumlah dan jenis kompensasi yang
akan diberikan kepada karyawan. Manfaat lainnya yakni sebagai dasar dalam
pemindahan pekerjaan dalam posisi yang tepat, promosi jabatan serta mutasi atau
demosi bahkan sampai pemberhentian.
2. Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi

Memberikan manfaat untuk pengembangan karyawan bagi karyawan yang
kinerjanya rendah melalui pendidikan dan pelatihan. Karyawan yang memiliki
kinerja rendah karena kurangnya pengetahuan akan ditingkatkan pendidikannya,
sedangkan yang kurang terampil akan diberikan pelatihan yang sesuai.

3. Pemeliharaan sistem



28

Sistem dalam suatu organisasi harus dipelihara dengan baik karena apabila
salah subsistem tidak berfungsi dengan baik maka akan mengganggu subsistem
lainnya.

4. Dokumentasi

Memberikan manfaat sebagai dasar tindak lanjur dalam posisi pekerjaan
karyawan dimasa yang akan datang.

Menurut Kasmir (2016) bagi perusahaan, penilaian kinerja memiliki
beberapa tujuan, antara lain:

Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan
Keputusan penempatan

Perencanaan dan pengembangan karier
Kebutuhan pelatihan dan pengembangan
Penyesuaian kompensasi

Inventori kompetensi pegawai
Kesempatan kerja adil

Komunikasi efektif antara pimpinan dan bawahan

© © N o g k~ w0 DN P

Budaya kerja

10. Menerapkan sanksi

2.2.3.4 Mengukur Kinerja Karyawan
Pengukuran kinerja menurut Simamora (2004:50) adalah suatu alat
manajemen untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas.
Menurut Dharma (2005:355) pengukuran kinerja harus mempertimbangkan
hal-hal berikut:

1. Kuantitas hasil kerja, vyaitu meliputi jumlah produksi kegiatan yang
dihasilkan.

2. Kualitas hasil kerja, yaitu yang meliputi kesesuaian produksi kegiatan
dengan acuan ketentuan yang berlaku sebagai standar proses pelaksanaan
kegiatan maupun rencana organisasi.

3. Ketetapan waktu penyelasaian pekerjaan, yaitu pemenuhan kesesuaian waktu

yang dibutuhkan atau diharapkan dalam pelakasanaan kegiatan.
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Menurut Bangun (2012:234) mengukur kinerja karyawan dapat diukur
melalui:
1. Kuantitas pekerjaan
Menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok
sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan.
2. Kualitas pekerjaan
Setiap pekerjaan memiliki standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan
oleh karyawan untuk dapat mengerjakannya.
3. Kecepatan waktu
Apabila pekerjaan pada satu bagian tertentu tidak selesai tepat waktu maka
akan menghambat pekerjaan bagian yang lain, karena masih memiliki
ketergantungan satu sama lain.
4. Kehadiran
Kinerja karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya.
5. Kemampuan kerja sama
Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuan kerjasamanya dengan

rekan kerja yang lain.

2.2.3.5 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Wirawan (2009: 5) indikator kinerja karyawan yaitu:
1. Kuantitas

Jumlah aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya.
2. Kualitas

Kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karawan. Hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati
sempurna atau memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan tersebut.

3. Ketepatan waktu

Dapat menyelesaikan pekerjaan pada waktu telah ditetapkan serta

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain.
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2.2.3.6 Kinerja Karyawan dalam Perspektif Islam
Allah SWT telah mencipatakan segala sesuatu yang ada di langit dan yang
ada di bumi tidak lain hanya untuk memenuhi kebutuhan manusia. Dalam Q.S Al

Bagarah ayat 29 dijelaskan:

1 o2 % -1 s

3 a B (il ) Lpiul 7 s o)1 8 G S0 Gl el 5
ke 205 US54

Dialah Allah, yang menjadikan segala yang ada di bumi untuk kamu dan Dia
berkehendak (menciptakan) langit, lalu dijadikan-Nya tujuh langit. Dan Dia Maha
Mengetahui segala sesuatu. (Q.S Al Bagarah : 29)

Menurut Shihab (2017) mengungkapkan bahwasannya Firman-Nya: Dia-lah
(Allah), yang mendptakan segala yang ada di bumi untuk kamu dipahami oleh
banyak ulama sebagai menunjukkan bahwa pada dasarnya segala apa yang
terbentang di bumi ini dapat digunakan oleh manusia, kecuali jika ada dalil lain
yang melarangnya. Sebagian kecil ulama tidak memahami demikian. Mereka
mengharuskan adanya dalil yang jelas untuk memahami boleh atau tidaknya
sesuatu, bahkan ada juga yang berpendapat bahwa pada dasarnya segala sesuatu
terlarang kecuali kalau ada dalil yang menunjukkan izin menggunakannya.

Oleh karena itu sudah seharusnya sebagai umat manusia kita dituntut untuk
mencari karunia Allah SWT untuk memenuhi kebutuhan kita. Sebagai umat
manusia kita dituntut untuk berusaha semaksimal mungkin dalam memperoleh

anugerah yang telah Allah SWT ciptakan. Dalam Q.S Al Jumuah ayat 10

dijelaskan:
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Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka bumi;
dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu
beruntung. (Q.S Al Jumuah : 10)

Ayat di atas menunjukkan perintah untuk mencari sebagian karuniaNya.
Perintah bertebaran di bumi dan mencari sebagian karunianya pada ayat di atas
bukanlah perintah wajib. Dalam kaidah ulama-ulama dinyatakan: “Apabila ada

perintah yang bersifat wajib, lalu disusul dengan perintah sesudahnya, maka yang
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kedua itu hanya mengisyaratkan bolehnya hal tersebut dilakukan. Pada ayat
sebelumnya (ayat 9) memerintahkan orang-orang yang beriman untuk menghadiri
upacara Jum ’at, perintah yang bersifat wajib, dengan demikian perintah bertebaran
bukan perintah wajib (Shihab, 2017).

Islam menuntut umatnya agar bekerja. Dengan bekerja kita akan
mendapatkan upah yang kita terima. Perintah untuk bekerja sangatlah jelas, ketika
seseorang bekerja maka Allah SWT, Rasulullah, beserta orang-orang mukmin akan
melihat apa yang dikerjakan. Sebagaimana yang telah dijelaskan dalam Q.S At
Taubah ayat 105:
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Dan Katakanlah: "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. (Q.S At Taubah : 105)

Menurut Shihab (2017) bahwa ayat sebelumnya menyatakan tentang
pengampunan Allah SWT, ayat ini melanjutkan dengan perintah beramal saleh.
Agaknya hal ini perlu, karena walaupun taubat telah diperoleh, tetapi waktu
yang telah lalu dan yang pernah diisi dengan kedurhakaan, kini tidak mungkin

kembali lagi. Manusia telah mengalami kerugian dengan berlalunya waktu itu
tanpa diisi oleh kebajikan, karena itu, ia perlu giat melakukan aneka kebajikan
agar kerugian tidak terlalu besar.

Islam mencela orang yang mampu bekerja akantetapi tidak mau atau malas
bekerja keras. = Menurut  Diana  (2008:201)  seseorang akan  dapat
membantu sesama apabila dia sudah berkecukupan. Seseorang dikatakan
berkecukupan jika dia mempunyai penghasilan yang lebih. seseorang akan
mendaptkan penghasilan yang lebih jika berusaha keras dan baik. Karenanya
dalam bekerja harus disertai dengan etos kerjayang tinggi. Seorang muslim harus
dapat memanfaatkan karusia yang diberikan Allah SWT yang berupa kekuatan
dan kemampuan diri untuk bekal hidup di dunia dan di akhirat. Etos kerja yang
tinggi merupakan cerminan diri seorang muslim. Seperti yang dicontohkan Nabi
Muhammad SAW dalam sebuah hadits:
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Telah menceritakan kepada kami Amru bin Utsmania berkata, saya
mendengar Musa bin Thalhah menceritakan bahwa Hakim bin Hizam telah
menceritakan kepadanya bahwa Rasulullah shallallahu "alaihi wasallam bersabda:
"Sedekah yang paling utama atau paling baik adalah sedekah yang diberikan ketika
ia mampu. Dan tangan yang di atas adalah lebih baik daripada tangan yang di
bawah. Dan dahulukanlah pemberian itu kepada orang yang menjadi
tanggunganmu.” (H.R Shahih Muslim: 1716)

Dari beberapa Ayat Al Qur’an di atas dan ditambah dengan hadis Nabi SAW,
mengindikasikan agar umat manusia secara umum dan umat muslim khususnya
agar memanfaatkan  bumi sebaik-baiknya dan  menggunakannya  untuk
kenyamanan hidup mereka tanpa melupakan generasi sesudahnya.

Menurut Hidayat (2006) Islam menyuruh umatnya untuk bekerja keras
dengan diikuti oleh berbagai perangkat pengamannya seperti nilai-nilai moral,
yaitu akhlag dan etika. Akhlaq ini dapat mengantarkan berbagai profesi dengan
selamat mencapai tujuannya berupa ibadah yang ikhlas kepada Allah.

Hafinuddin & Tanjung (2003) mengungkapkan terdapat beberapa ciri etik
(etos) kerja Islam, yaitu: (1) Bekerja adalah baik dan bermanfaat (As Shalah); (2)
Bekerja menuju kemantapan dan kesempurnaan (Al itgan); (3) Bekerja adalah
melakukan yang terbaik dan lebih baik lagi (Al Ihsan); (4) Bekerja keras untuk
mendapatkan hasil yang optimal (Al Mujahadah); (5) Berkompetisi dan tolong

menolong (Tanafus dan Ta’awun); (6) Mencermati waktu

2.2.4 Hubungan antar Variabel
2.2.4.1 Hubungan Beban Kerja dengan Kinerja Karyawan

Salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan
memperhatikan beban kerjanya, seperti beban kerja fisik dan beban kerja mental.
Agar kinerja karyawan maksimal, suatu perusahaan harus memperhatikan sumber
daya manusianya. Dengan adanya beban kerja yang efektif maka perusahaan
dapat mengetahui sejauh mana beban kerja maksimal yang dapat diberikan

kepada karyawan dan seberapa besar pengaruhnya terhadap kinerja perusahaan
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tersebut, karena beban kerja sangat penting bagi suatu perusahaan atau instansi
(Tjiabrata et al., 2017).

Menurut Silastuti (2006) beban kerja merupakan banyaknya tugas dan
tanggung jawab yang harus dilakukan organisasi atau unit-unit lainnya dalam
satuan waktu dan jumlah tenaga kerja tertentu (man-hours). Menurut definisi
tersebut, ruang lingkup beban kerja lebih difokuskan pada satuan atau uniit dalam
organisasi dimana di dalamnya mencakup serangkaian aktivitas yang dilakukan
oleh sekelompok orang dalam kurun waktu tertentu. Namun, yang perlu digaris
bawahi adalah meskipun lebih menekankan pada analisanya satuan maupun unit
organisasi, beban kerja juga dimiliki secara individual oleh karyawan yang ada di
dalamnya. Beban kerja pada akhirnya menjadi tanggung jawab per individu

sesuai dengan tugas-tugasnya dalam rasio waktu tertentu.

2.2.4.2 Hubungan Beban Kerja dengan Stres Kerja

Beban kerja merupakan aspek pokok yang menjadi dasar untuk perhitungan
formasi pegawai. Beban kerja perlu diterapkan melalui program-program unit
kerja yang selanjutnya dijabarkan menjadi target pekerjaan untuk setiap jabatan.
Beban kerja juga merupakan faktor yang sering dialami oleh setiap karyawan.
Dimana kondisi tersebut dapat memunculkan kondisi stres bagi karyawan
(Astianto, 2014).

Menurut Nawawi (2006) memberikan definisi stres sebagai suatu keadaan
tertekan, baik secara fisik maupun psikologis. Keadaan tertekan tersebut secara
umum merupakan kondisi yang memiliki karakteristik bahwa tuntutan
lingkungan melebihi kemampuan individu untuk meresponnya. Lingkungan
tidak hanya berarti lingkungan fisik saja, akan tetapi juga lingkungan sosial.
Lingkungan seperti ini juga terdapat dalam organisasi kerja sebagai tempat
setiap anggota organisasi atau karyawan menggunakan sebagian besar waktunya
dalam kehidupan sehari-hari. Stres kerja dapat terjadi pada setiap jajaran, baik
pemimpin (manajer) maupun yang dipimpin, staf dan para tenaga
ahli/profesional di lingkungan suatu organisasi. Oleh karena itu usaha untuk
menghindari stres menjadi sangat penting untuk dilakukan. Usaha tersebut harus

dilakukan pada pimpinan dari jajaran bawah, mengah sampai jajaran atas,
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karena siapapun di antaranya yang mengalami stres tidak dapat dan tidak

mungkin bekerja secara efektif dan efisien.

2.2.4.3 Hubungan Stres Kerja dengan Kinerja Karyawan

Stres kerja memiliki fungsional terhadap kinerja, akan tetapi juga dapat
berperan salah atau merusak prestasi kerja. Sederhananya stres kerja memiliki
potensi untuk mendorong atau mengganggu pelaksanaan kerja, tergantung pada
tingkat stres yang dimiliki. Apabila stres kerja tidak ada, hal tersebut
mengindikasikan tidak adanya tantangan kerja dan hal tersebut menyebabkan
rendahnya prestasi atau Kinerja karyawan.

Sejalan dengan meningkatnya stres kerja kinerja karyawan cenderung naik,
karena stres kerja membantu karyawan untuk mengerahkan segala sumber daya
dalam memenuhi berbagai persyaratan atau kebutuhan pekerjaan. Bila stres terjadi
terlalu besar maka kinerja akan mulai menurun, karena stres mengganggu
pelaksanaan pekerjaan dan seorang karyawan akan kehilangan kemampuan untuk
mengendalikannya, hingga mereka tidak mampu untuk mengambil keputusan-
keputusan yang bijak dan perilakunya menjadi tidak teratur.

Akibat dari stres kerja terlalu tinggi adalah kinerja karyawan menjadi nol,
karena karyawan menjadi sakit atau tidak mampu melaksanakan pekerjaannya,
putus asa, keluar atau melarikan diri dari pekerjaan dan mungkin akan
diberhentikan (Astianto, 2014).

2.2.4.4 Hubungan Beban Kerja dan Stres Kerja dengan Kinerja Karyawan

Beban kerja dan stres kerja merupakan dua hal yang saling berhubungan,
dalam kenyataannya di dalam dunia kerja hal ini kerap kali terjadi pada karyawan
yang pekerjaannya dalam kondisi tekanan yang sanga tinggi, maka dari itu beban
rerja dan stres kerja saling berpengaruh, baik berpengaruh positif naupun negatif
terhadap kinerja karyawan. Menurut Chandra (2017) menyatakan bahwa beban
kerja berpengaruh negatif pada kinerja karyawan sehingga beban kerja yang
berlebih dapat menurunkan tingkat kinerja karyawan, berbeda dengan stres kerja
yang semakin tinggi akan membuat tingkat kinerja karyawan akan semakin baik.
Artinya kondisi beban kerja yang berlebih pada karyawan akan berdampak pada
penurunan Kinerja karyawan itu sendiri, karena banyak pekerjaan yang tidak
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dapat diselesaikan dalam waktu yang bersamaan, sedangkan stres kerja yang
semakin tinggi akan membuat karyawan terpacu dan berusaha menyelesaikan
masalah yang membuat karyawan stres, sehingga kondisi stres seperti ini dapat

dinilai positif oleh karyawan.

2.3 Kerangka Konseptual

4 N

= Beban Kerja H1

(X1)
Kinerja
s \ Karyawan (Y)

|| StresKerja H2
(X2)

H3

Gambar 2.1

Kerangka Konseptual

2.4 Hipotesis Penelitian

Menurut Sugiyono (2014:7) hipotesis merupakan jawaban semestara
terhadap rumusan masalah penelitian, dan jawaban yang di dasarkan pada teori
yang relevan, belum di dasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui
pengumpulan data. Berdasarkan kajian teori dan kerangka berpikir, maka dapat
ditarik hipotesis sebagai berikut :
H1 : Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
H2 : Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
H3: Beban kerja dan stres kerja berpengaruh secara simultan terhadap kineja

karyawan.



BAB I
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, yaitu jenis penelitian
yang menekankan pada pengujian teori-teori melalui pengukiran variable-
variabel penelitian dengan angka dan memerlukan analisis data dengan prosedur
statistik. Data yang digunakan merupakan data primer dan didapatkan dengan
cara menyebarkan kuisioner secara langsung kepada para responden, data yang
diperoleh berupa jawaban dari para karyawan yang bekerja di Bank BRI Kantor
Cabang Malang Martadinata terhadap pertanyaan-pertanyaan yang telah
diajukan. Berdasarkan pemaparan di atas, maka jenis penelitian ini adalah
penelitian explanatory.

Dikatakan penelitian explanatory karena penelitian ini menguji hipotesis
yang telah disusun serta menguji kebenaran dari hipotesis tersebut, (Supriyanto,
2013). Menurut Supriyanto (2010:180) penelitian eksplanatory (explanatory
research) adalah untuk menguji antar variabel yang dihipotesiskan. Penelitian
ini terdapat hipotesis yang akan diujikebenarannya. Hipotesis ini menggambarkan
hubungan antara dua variabel, untuk mengetahui apakah variabel berasosiasi
ataukah tidak dengan variabel lainnya, atau apakah variabel disebabkan atau
dipengaruhi atau tidak oleh variabel lainnya.

Dalam penelitian ini menggunakan model regresi linier berganda karena
terdapat dua variabel independent dan variabel dependent. Dalam penelitian ini
terdapat tiga variabel. Variabel bebas (independent) yakni beban kerja dan stres

kerja, dan variabel terikat (dependent) yakni kinerja karyawan.

3.2 Lokasi Penelitian

Lokasi yang dijadikan tempat penelitian adalah Bank BRI Kantor Cabang
Malang Martadinata yang berada di Jl. Laksamana Martadinata No.80 65118
Malang Jawa Timur. Adapun alasan memilih lokasi penelitian tersebut
dikarenakan sumber daya manusianya yang terbilang sedikit yang otomatis

berdampak pada beban kerja setap karyawan.
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3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Menurut Djarwanto dalam Supriyanto (2013:181) populasi adalah jumlah
dari keseluruhan obyek (satu-satuan atau individu-individu) yang karakteristiknya
hendak diduga. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan

Bank BRI Kantor Cabang Malang Martadinata yang berjumlah 63 karyawan.

3.3.2 Sampel

Menurut Supriyanto & Ekowati (2019:20) bagian dari obyek atau subyek
yang memiliki ciri dan sifat tertentu untuk dipelajari disebut sampel. Sampel
merupakan bagian dari populasi. Menurut Sugiyono (2017:81) bila populasi
besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi,
maka peneliti bisa menggunakan sampel. Berdasarkan jumlah populasi yang ada
peneliti menggunakan sampel seluruh karyawan yang bekerja pada Bank BRI

Kantor Cabang Malang Martadinata yakni sebanyak 109 orang.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Menurut Sugiyono (2014:118) teknik sampling adalah merupakan teknik
pengambilan sampel. Dalam penelitian ini, pengambilan sampel yang digunakan
ialah sampling jenuh atau sensus, dimana sampel yang diambil mrupakan
seluruh jumlah populasi. Sampel penelitian dalam penelitian ini yaitu sebanyak
63 orang.

3.5 Data dan Jenis Data
3.5.1 Data Primer

Data primer menurut Supriyanto & Ekowati (2019:23) yaitu sumber data
yang dikumpulkan secara langsung oleh peneliti menggunakan kuesioner. Hasil
kuesioner tersebut menghasilkan angka-angka, tabel analisa statistik dan uraian
serta kesimpulan hasil penelitian. Pengumpulan data primer dilakukan secara
langsung melalui teknik kuesioner dengan pertanyaan-pertanyaan terkait dengan
beban kerja, stres kerja, dan kinerja karyawan pada objek penelitian yaitu Bank

BRI Kantor Cabang Malang Martadinata.
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3.5.2 Data Skunder

Data skunder menurut Supriyanto & Ekowati (2019:23) yaitu sumber data
yang dikumpulkan melalui media perantara oleh peneliti. Data ini meliputi
gambaran umum perusahaan yang diteliti dan tidak bisa diperoleh melalui
kuesioner serta literatur yang berhubungan dengan penelitian.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini, di
antaranya sebagai berikut:
1. Kuesioner

Kuesioner  vyaitu proses memperolen  data  melalui sekumpulan
pernyataan/pertanyaan yang dikirim maupun diberikan langsung terhadap
responden. Tujuannya ialah memperoleh informasi yang relevan dalam penelitian,

(Supriyanto & Ekowati, 2019:23).

Dalam hal ini peneliti akan menggunakan skala likert, skala ini mengukur
persetujuan atau ketidaksetujuan responden terhadap serangkaian pertanyaan
yang mengukur suatu obyek yang nantinya dapat menggunakan scoring nilai
perbutir (Istijanto, 2008).

Tabel 3.1
Penilaian Skala Likert
No Item Nilai
1 Sangat tidak setuju 1
2 Tidak setuju 2
3 Netral 3
4 Setuju 4
5 5

Sangat setuju

2. Dokumentasi

Digunakan untuk mengumpulkan data terkait dengan beban kerja, stres
kerja, dan kinerja karyawan. Dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data
yang ditujukan kepada subyek penelitian sosial, dokumentasi berfungsi
memberikan data atau informasivyang digunakan sebagai data pendukung atau

pelengkap bagi data primer.
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3.7 Definisi Operasional Varibel

Menurut Sugiyono (2015:38) definisi operasional variabel adalah suatu
atribut atau sifat atau nilai dari obyek yang memiliki variasi tertentu yang telah
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Dalam
penelitian ini terdapat tiga variabel yakni, beban kerja, stres kerja, dan

Kinerja karyawan.

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel
Variabel Indikator Item Sumber
Beban 1. Kondisi 1. Pemahaman (Koesmowidjojo,
Kerja Pekerjaan karyawan terkait 2017)
(X1) pekerjaan

2. Mengambil
keputusan dengan
cepat

3. Mengatasi kejadian
yang tidak terduga

4. Melakukan
pekerjaan ekstra
diluar waktu yang

ditentukan

2. Penggunaan 5. Waktu kerja
waktu kerja 6. Waktu istirahat

3. Target yang 7. Hasil kerja yang

) ) harus diselesaikan
harus dicapai

dalam jangka

waktu tertentu

Variabel Indikator Item Sumber
Stres Kerja 1. Tuntutan tugas 1. Target perusahaan (Robbins,
(X2) dan tuntutan tugas 2020)

terlalu tinggi
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Pekerjaan yang

banyak

2. Tuntutan peran

Bekerja di luar jam
kantor

Peran yang diterima
di kantor sering
bertentangan satu

sama lain

3. Tuntutan

antarpribadi

Keberhasilan
pegawai lain
menjadi pesaing

kerja dikantor

4. Struktur organisasi

Frustasi terhadap
pekerjaan yang
diberikan akibat
tidak jelasnya
struktur organisasi,
jabatan, wewenang

dan tanggung jawab

5. Kepemimpinan

organisasi

Sikap pimpinan dan
tekanan kerja
menjadikan iklim
dalam perusahaan
relative tidak

kondusif

Variabel

Indikator

Item

Sumber

Kinerja
Karyawan

(Y)

1. Kuantitas Kerja

1. Dapat

menyelesaikan

tugas

(Wirawan,

2009)




41

Lebih cepat dalam
menjalankan

pekerjaan

. Dapat

menyelesaikan
berbagai pekerjaan
yang menjadi

tanggung jawab

. Dapat mempercepat

penyelesaian

pekerjaan

2. Kaualitas Kerja

Mampu
menyelesaikan
pekerjaan dengan
baik

Mampu
meminimalisir
kesalahan

Puas dengan kinerja
Mempunyai
komitmen dan

tanggung jawab

3. Ketepatan Waktu

Mampu
menyelesaikan tugas
yang diberikan
dengan tepat waktu
Bekerja sesuai
dengan jam kerja

yang ditetapkan
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3.8 Uji Instrumen
3.8.1 Uji Validitas dan Reliabilitas

Dalam penelitian ini alat yang digunakan untuk menguji validitas dan rebilitas
yaitu SPSS (Statistical Package for Social Sciences).
1. Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2014) pada hakikatnya suatu alat ukur adalah sah apabila
mampu mengukur secara akurat dan sesuai pedoman. Pernyataan yang ada dalam
kuesioner dapat dinilai dengan menggunakan uji validitas. Setiap pernyataan
dikorelasikan dengan skor keseluruhan untuk setiap variabel dalam uji validitas.
Kriteria berikut digunakan untuk membuat kesimpulan tentang uji validitas dalam
penelitian ini:

a. Jika r hitung >r 0,05 — instrumen valid

b. Jika r hitung <r 0,05 — instrumen tidak valid
2. Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2014) ketergantungan sebagai derajat konsistensi atau
konsistensi data dalam suatu periode waktu. Akurasi, ketelitian, dan konsistensi
semua dapat digunakan dalam pengujian reliabilitas, dan satu variabel dianggap
dapat diandalkan jika Cronbach Alpha > 0,6. Suatu kuesioner memiliki nilai
koefisien alpha dari 0,00 sampai 1,00. Nilai itu adalah mhasil dari perhitungan data
penelitian yang memiliki kualifikasi dari kurang reliabel sampai sangat reliabel.
Ukutan tersebut ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 3.3
Nilai Alpha Cronbach
Nilai Alpha Cronbach Kualifikasi Nilai
0,00-0,20 Kurang reliabel
0,21-0,40 Agak reliabel
0,41-0,60 Cukup reliabel
0,61-0,80 Reliabel
0,81-1,00 Sangat reliabel

Ukuran tersebut merupakan interval skor nilai yang digunakan sebagai auan

perbandingan dari uji SPSS. Data yang diperoleh lalu dikirim ke sampel nyata
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ketika telah terbukti valid dan dapat diandalkan. Skor keseluruhan dihitung dengan
menjumlahkan poin untuk setiap pertanyaan. Apabila hasilnya lebih dari 0,61 maka

dapat dikatakan data tersebut reliabel.

3.9 Analisis Data
3.9.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk mengolah data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan suatu data yang sudah
terkumpul sebagaimana adanya tanpa maksud membuat kesimpulan yang berlaku
untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2018:147). Jadi dapat disebutkan
bahwasanya statistik deskriptif adalah bagian dari statistika yang mempelajari cara
pengumpulan data dan penyajiannya sehingga hasilnya lebih mudah di mengerti
dan dipahami. Analisis deskriptif sendiri bertujuan untuk menjelaskan mengenai
pendapat responden terhadap pilihan pernyataan dan distribusi
frekuensi pernyataan responden dari data yang sudah diperoleh. Dalam
penelitian ini, jawaban dari responden dideskripsikan dalam lima skala pernyataan
dengan menggunakan skala likert. Analisis deksriptif juga digunakan untuk

memaparkan secara mendalam mengenai variabel-variabel yang diteliti.

3.9.2 Uji Asumsi Klasik
3.9.2.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel
independen dan variabel dependen atau keduanya mempunyai distribusi normal
atau tidak. Apabila variabel diperoleh hasil berdistribusi secara normal maka hasil
uji statistik akan menurun Ghozali (2018:145). Dasar pengambilan keputusan jika
terdapat data yang menyebar berada disekitar garis diagonal dan sesuai dengan arah
garis diagonal. Jika data menyebar dengan normal, maka model regresi bisa
memenuhi asumsi normalitas. Namun apabila data menyebar menjauhi garis
diagonal, maka bisa dikatakan bahwa model regresi tidak memenuhi asumsi
normalitas. Menurut Ghozali (2018:163) untuk mengetahui apakah suatu data

berdistribusi normal adalah sebagai berikut :

a. Nilai signifikasi < 0,05 = distribusi tidak normal

b. Nilai signifikasi > 0,05 = distribusi normal
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3.9.2.2 Uji Multikolinieritas

Menurut Ghozali (2018:71) uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji
apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
(independen). Dasar pengambilan keputusan dari pengujian ini menurut Ghozali
(2018:112) sebagai berikut :

a. Jika nilai korelasi > 0,80 maka terdapat masalah multikolinieritas
b. Jika nilai korelasi < 0,80 maka tidak ada masalah multikolinieritas

3.9.2.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas memiliki tujuan untuk menguji apakah pada model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dan residual antara satu pengamatan ke
pengamatan yang lain (Ghozali, 2018:120). Pada pengujian heteroskedastisititas
bisa dengan melihat grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED vyaitu ada atau
tidaknya pola tertentu. Dasar pengambilan keputusan menurut Ghozali
(2018:137-138) adalah sebagai berikut :

a. Jika terdapat pola tertentu, seperti adanya titik-titik yang membentuk pola
tertentu yang teratur (melebar kemudian menyempit, bergelombang) maka
dapat diindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Untuk memperkuat uji scatterplot terdapat cara lain yaitu dengan pengujian
uji park. Yaitu apabila variabel independen memiliki nilai tingkat signifikan
melebihi 0,05 sehingga bisa disimpulkan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas

dalam model regresi penelitian ini.

3.9.3 Analisis Regresi Linier Berganda

Menurut Ghozali (2018) analisis regresi linier berganda digunakan untuk
mengetahui arah dan besaran pengaruh antara variabel independen terhadap
variabel dependen. Regresi yang memiliki variabel bebas > 2 maka disebut regresi
berganda. Pada penelitian kali ini menggunakan regresi berganda karena memiliki
3 variabel bebas atau variabel independen. Tujuan dari persamaan regresi pada
penelitian kali ini adalah untuk mengukur dan mengetahui seberapa

besar pengaruh variabel independen yakni Beban Kerja dan Stres Kerja terhadap
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variabel dependen Kinerja karyawan. Regresi berganda pada penelitian kali ini
menggunakan rumus sebagai berikut :
Y=0a+X:+Xz...... + X, te

Keterangan :

Y = Kinerja

A = Konstanta

X1 = Beban Kerja

X2 = Stres Kerja

e = standart error

3.9.4 Uji Determinasi

Uji determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menginterpretasikan variasi dari variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi adalah antara nol dan satu. Koefisien determinasi sendiri bisa dilihat
pada menu tabel model summary, pada kolom Adjusted R Square. Ketika nilai dari
Adjusted R Square sebesar 1, maka bisa dikatakan bahwasanya variabel
independent bisa mempengaruhi variabel dependen sebesar 100%. Kebalikannya
jika nilai dari Adjusted R Square sebesar 0, maka bisa dikatakan bahwa variabel

tidak ada total varian yang dijelaskan variabel independent (ghozali, 2018).

3.9.5 Uji Parsial (Uji t)

Uji parsial (uji t) dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui adanya pengaruh
antara variabel independent terhadap variabel dependen. Untuk mengetahui setiap
variabel independent memiliki pengaruh secara signifikan atau tidak terhadap
variabel dependen dengan cara menggunakan uji parsial (uji t) (Sugiyono, 2017).
Pengujian ini berdasarkan pada tingkat signifikansi 0,05. Penerimaan atau

penolakan hipotesis didasarkan pada kriteria yaitu :

a. Jika nilai signifikansi < dari 0,05 maka bisa dinyatakan bahwa secara parsial
variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen.

b. Jika nilai signifikansi > dari 0,05 maka secara parsial bisa dikatakan
bahwasanya variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel

dependen.
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3.9.6 Uji Simultan (uji f)

Uji simultan F digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh secara
bersama-sama antar variabel-variabel independen (harga, kualitas produk dan e-
wom) terhadap variabel dependen (keputusan pembelian berulang). Adapun cara

melakukan uji F yaitu sebagai berikut :

1. Merumuskan hipotesis
HO = secara simultan atau bersama-sama tidak terdapat pengaruh yang
signifikan antara X1,X2,X3 terhadap Y
H1 = secara simultan atau bersama-sama terdapat pengaruh yang signifikan
antara X1,X2,X3 terhadap Y.

2. Menentukan tingkat signifikasi yaitu sebesar 5% (0,05).

3. Membandingkan antara tingkat signifikan (o0 = 0,005) dengan tingkat
signifikan F yang diketahui secara langsung dengan menggunakan program
SPSS dengan ketentuan yaitu :

a. Nilai signifikan f < 0,05 berarti HO ditolak H1 diterima, atau dapat
disimpulkan bahwa semua variabel independen secara serentak dan
signifikan mempengaruhi variabel dependen.

b. Nilai signifikan f > 0,05 bberarti HO diterima dan H1 ditolak, dapat
disimpulkan bahwa semua variabel dependen secara serentak dan
signifikan tidak mempengaruhi variabel deppenden.

4. Membandingkan f hitung dengan f tabel dengan ketentuan yaitu :

a. Jika f hitung > f tabel, maka HO ditolak dan H1 diterima, atau dapat
diartikan bahwa semua variabel independen secara serentak dan
signifikan mempengaruhi variabel dependen.

b. Jika f hitung < f tabel, maka HO diterima dan H1 ditolak. Atau dapat
disimpulkan bahwa semua variabel independen secara serentak dan

signifikan tidak mempengaruhi variabel dependen.



BAB IV
PEMBAHASAN

4.1 Paparan Data dan Hasil Penelitian
4.1.1 Sejarah PT. Bank Rakyat Indonesia TBK

Bank Rakyat Indonesia (BRI) adalah salah satu bank milik pemerintah
yang terbesar di Indonesia. Pada awalnya Bank Rakyat Indonesia (BRI)
didirikan di Purwokerto, Jawa Tengah oleh Raden Bei Aria Wirjaatmadja
dengan nama De Poerwokertosche Hulp en Spaarbank der Inlandsche Hoofden
atau "Bank Bantuan dan Simpanan Milik Kaum Priyayi Purwokerto™, suatu
lembaga keuangan yang melayani orang-orang berkebangsaan Indonesia
(pribumi). Lembaga tersebut berdiri tanggal 16 Desember 1895, yang kemudian
dijadikan sebagai hari kelahiran BRI.

Pada periode setelah kemerdekaan RI, berdasarkan Peraturan Pemerintah
No. 1 tahun 1946 Pasal 1 disebutkan bahwa BRI adalah sebagai Bank
Pemerintah pertama di  Republik  Indonesia.  Dalam masa  perang
mempertahankan kemerdekaan pada tahun 1948, kegiatan BRI sempat terhenti
untuk sementara waktu dan baru mulai aktif kembali setelah perjanjian Renville
pada tahun 1949 dengan berubah nama menjadi Bank Rakyat Indonesia Serikat.
Pada waktu itu melalui PERPU No. 41 tahun 1960 dibentuklah Bank Koperasi
Tani dan Nelayan (BKTN) yang merupakan peleburan dari BRI, Bank Tani
Nelayan dan Nederlandsche Maatschappij (NHM). Kemudian berdasarkan
Penetapan Presiden (Penpres) No. 9 tahun 1965, BKTN diintegrasikan ke
dalam Bank Indonesia dengan nama Bank Indonesia Urusan Koperasi Tani dan

Nelayan.

Setelah berjalan selama satu bulan, keluar Penpres No. 17 tahun 1965
tentang pembentukan bank tunggal dengan nama Bank Negara Indonesia.
Dalam ketentuan baru itu, Bank Indonesia Urusan Koperasi Tani dan Nelayan
(eks BKTN) diintegrasikan dengan nama Bank Negara Indonesia unit Il bidang
Rural, sedangkan NHM menjadi Bank Negara Indonesia unit Il bidang Ekspor

Impor (Exim).
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Berdasarkan Undang-Undang No. 14 tahun 1967 tentang Undang-undang
Pokok Perbankan dan Undang-undang No. 13 tahun 1968 tentang Undang-
undang 2 Bank Sentral, yang intinya mengembalikan fungsi Bank Indonesia
sebagai Bank Sentral dan Bank Negara Indonesia Unit Il Bidang Rular dan
Ekspor Impor dipisahkan masing-masing menjadi dua Bank yaitu Bank Rakyat
Indonesia dan Bank Ekspor Impor Indonesia. Selanjutnya berdasarkan Undang-
undang No. 21 tahun 1968 menetapkan kembali tugas -tugas pokok BRI sebagai

bank umum.

Sejak 1 Agustus 1992 berdasarkan Undang-Undang Perbankan No. 7 tahun
1992 dan Peraturan Pemerintah Rl No. 21 tahun 1992 status BRI
berubah menjadi perseroan terbatas. Kepemilikan BRI saat itu masih 100%
milik negara Republik Indonesia. Pada tahun 2003, Pemerintah Indonesia
memutuskan untuk menjual 30% saham bank ini, sehingga menjadi perusahaan
publik dengannama resmi PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk yang masih

digunakan sampai denga saat ini.

4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan
1. Visi Perusahaan
Menjadi bank komersial terkemuka yang selalu mengutamakan kepuasan
nasabah.
2. Misi Perusahaan

a. Melakukan kegiatan perbankan yang terbaik dengan mengutamakan
pelayanan kepada usaha mikro, kecil dan menengah untuk menunjang
peningkatan ekonomi masyarakat.

b. Memberikan pelayanan prima kepada nasabah melalui jaringan kerja
yang tersebar luas dan didukung oleh sumber daya manusia yang
profesional dan teknologi informasi yang handal dengan melaksanakan
manajemen risiko serta praktekvGood Corporate Governance (GCG) yang
sangat baik.

c. Memberikan keuntungan dan manfaat yang optimal kepada pihak-pihak

yang berkepentingan (stakeholders).



49

4.1.3 Jenis-Jenis Produk Perusahaan

Dalam rangka untuk mencapai visi dan misi Bank BRI yaitu menjadi Bank

komersial yang selalu mengutamakan kepuasan nasabah, maka dari itu

Bank BRI menciptakan berbagai jenis produk yang bisa memudahkan nasabah

dalam segala transaksi dengan Bank BRI, jenis produk yang ditawarkan Bank BRI

kepada nasabah antara lain :

1. Britama

Produk tabungan yang memberikan beragam kemudahan dalam

melakukan transaksi perbankan dengan didukung fasilitas e-banking dan

sistem real time online yang akan memungkinkan nasabah bertransaksi

kapanpun dan dimanapun. BritAma merupakan salah satu jenis produk yang

diberikan oleh Bank BRI kepada nasabahnya. BritAma memiliki beberapa

jenis produk yang terdiri dari BritAma Bisnis, BritAma Junio, BritAma Anak

Muda, BritAma Valas, dan BritAmavRencana.

a. BritAma Bisnis BritAma bisnis merupakan jenis produk yang
diperuntuhkan untuk para pebisnis.

b. BritAma Junio Produk Tabungan BRI yang ditujukan khusus kepada
segmen anak dengan fasilitas dan fitur yang menarik bagi anak.

c. BritAma Anak Muda Produk tabungan dengan desain kartu debit
khusus yang elegan untuk anak muda.

d. BritAma Valas Jenis produk tabungan dalam mata uang asing yang
menawarkan kemudahan transaksi dan nilai tukar yang kompetitif.

e. BritAma Rencana Jenis produk tabungan investasi dengan setoran
tetap bulanan yang dilengkapi dengan fasilitas perlindungan asuransi
jiwa bagi nasabah.

2. Simpedes

Simpanan masyarakat dalam bentuk tabungan dengan mata uang

rupiah, yang dapat dilayani di Kantor Cabang Khusus BRI/ Kanca BRI/KCP

BRI/ BRI Unit/ Teras BRI, yang jumlah penyetoran dan pengambilannya tidak

dibatasi baik frekuensi maupun jumlahnya, sepanjang memenuhi ketentuan

yang berlaku. Jenis produk tabungan Simpedes yaitu Simpedes Impian,

Simpedes TKI, Simpedes Usaha, dan Simpedes Kredit Pangan.
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a. Simpedes Impian Jenis tabungan yang diberikan Bank BRI bagi
nasabah dalam mewujudkan impian dan membantu dalam merencanakan
masa depan.

b. Simpedes TKI Jenis tabungan yang diperuntukkan bagi para TKI
untuk mempermudah transaksi mereka termasuk untuk penyaluran/
penampungan gaji TKI.

c. Simpedes Usaha Jenis tabungan dengan pengembangan fitur yang
disesuaikan dengan kebutuhan nasabah khususnya untuk keperluan
transaksi bisnis.

d. Simpedes Kredit Pangan Merupakan tabungan Simpedes BRI yang
diwajibkan bagi setiap calon debitur kredit pangan yang diperuntukan
untuk pencarian kredit dan transaksi keuangan.

3. Giro BRI

a. GiroBRI Rupiah Giro dari Bank BRI yang mempermudah transaksi bisnis
dan keuangan nasabah.

b. GiroBRI Valas Produk Giro dari Bank BRI dalam mata uang asing.

4. Deposito BRI

a. Deposito BRI Rupiah
Deposito BRI memberikan  kenyamanan dan  keamanan dalam
investasi dana nasabah.

b. Deposito BRI Valas
Produk Deposito BRI yang memberikan kenyamanan invetasi dana
nasabah dalam mata uang asing.

c. Depositon Call
Deposit on Call (DOC) BRI merupakan produk deposito yang
menawarkan investment gain yang tinggi.

5. Tabungan Haji
BRI Produk yang diperuntukkan bagi perorangan guna
mempersiapkan Biaya Penyelenggaraan Ibadah Haji (BPIH).
6. Tabunganku
Merupakan tabungan perorangan yang diberikan secara bersama oleh

bankbank di Indonesia guna menumbuhkan budaya menabung serta
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meningkatkan kesejahteraan masyarakat.
7. Tabungan BRI Simple
Tabungan untuk siswa/pelajar yang ditertibkan oleh Bank BRI
dengan dalam rangka edukasi dan inklusi keuangan untuk mendorong
budaya menabung sejak dini.
4.1.4 Struktur Organisasi Perusahaan

Gambar 4.1

Struktur Organisasi Perusahaan
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Risiko (DNR) Rite! (DPRT) (DOPS) “"I"g"m‘m Perencanaan (DPP)

* Sumber: PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) TBK

4.1.5 Profil Perusahaan PT. Bank Rayat Indonesia (Persero) Tbk. Cabang

Martadinata Malang

Kantor Cabang (KC) Martadinata Malang beralamat di JI. Laksamana
Martadinata No. 80 Kota malang beroperasi semenjak 21 Agustus 1989, dulunya
merupakan kantor BRI cabang Malang Ade Irma Suryani. Kini setelah berubah
nama, kantor Cabang Martadinata Malang terus berusaha meningkatkan layanan

dengan mengimplementasikan system pembukuan Brintes sejak tahun 2002.

Saat ini, kantor Cabang Martadinata Malang memmiliki unit kerja sebanyak
7 Kantor Cabang Pembantu (KCP), Teras BRI dan dilengkapi dengan 72 mesin
anjungan dengan 1 buah drive thru ATM. Berikut merupakan struktur organisasi

dalam BRI Cabang Martadinata Malang
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4.1.6 Struktur Organisasi BRI Kantor Cabang Martadinata Malang

Gambar 4.2
Struktur Organisasi BRI KC Martadinata Malang
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Sumber: BRI KC Martadinata Malang
4.1.7 Deskripsi Responden

Peneliti menyebar kuesioner secara langsung sebanyak 63 kuesioner.

Klasifikasi selanjutnya akan dijelaskan melalui tabel berikut ini:
1. Jenis kelamin
Tabel 4.1

Jenis Kelamin Responden

Gender Jumlah Responden Presentase
Laki-Laki 36 57,15%
Perempuan 27 42.85%
Total 63 100%

Sumber: Data diolah tahun, 2023
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Dari Tabel 4.1 dapat diketahui bahwa dari 63 responden pada PT. Bank
BRI Cabang Martadinata Malang menunjukkan bahwa sebanyak 36 responden
atau sebesar 57,15% adalah laki-laki dan 27 responden atau sebesar 42,85%

adalah perempuan.
2. Tingkat Usia Responden

Karakteristik usia responden pada PT. Bank BRI Kantor Cabang
Martadinata Malang dapat dilihat dari table di bawah ini:

Tabel 4.2

Frekuensi Umur Responden

Rentan Usia Jumlah Responden Presentase
21-30 14 22.2%
31-40 26 41,3%
41 —> 23 36,5%

Total 63 100%

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Berdasarkan Tabel 4.2 maka dapat diketahui bahwa 63 responden pada PT.
Bank BRI Kantor Cabang Martadinata Malang menunjukkan bahwa sebanyak 14
responden atau sebesar 22,2% berusia 21 — 30 tahun, sebanyak 26 atau sebesar
41,3% berusia 31- 40 tahun, dan sebanyak 23 atau sebesar 36,5% berusia 41 ke

atas.
3. Tingkat Pendidikan Responden

Untuk mengetahui tingkat Pendidikan terakhir yang dimilki oleh responden
pada PT. Bank BRI Kantor Cabang Martadinata Malang secara lengkap dapat
dilihat dari tabel di bawah ini:

Tabel 4.3

Frekuensi Pendidikan Responden

Pendidikan Jumlah Responden Presentase




54

SD 0 0%
SMP 0 0%
SMA 6 9,5%

Sarjana 57 90,5%
Total 63 100%

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Berdasarkan Tabel 4.3 maka dapat diketahui bahwa 63 responden pada PT.
Bank BRI Kantor Cabang Martadinata Malang menunjukkan bahwa sebanyak 6
responden atau sebesar 9,5% mempunyai tingkat Pendidikan SMA, dan sebanyak
57 responden atau sebesar 90,5% memiliki Pendidikan terakhir perguruan tinggi.
Dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa Sebagian besar responden mempunyai
tingkat Pendidikan di perguruan tinggi. Hasil tersebut dapat
membuktikan bahwa selama ini pihak manajemen PT. Bank BRI Kantor Cabang
Martadinata Malang selain mempertimbangkan tingkat Pendidikan formal

juga mempertimbangkan kemampuan atau pengalaman dalam bekerja.
4. Masa Kerja Responden

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dikelompokkan

pada tabel di bawah ini:
Tabel 4.4

Frekuensi Masa Kerja Responden

Masa Kerja Jumlah Responden Presentase
<1 Tahun 3 4,8%
1 — 3 Tahun 22 35%
3 —5 Tahun 29 46%
5 - > Tahun 9 14,2%
Total 63 100%

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui bahwa karyawan PT. Bank BRI Kantor
Cabang Martadinata Malang sebanyak 3 responden atau sebesar 4,8% bekerja
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selama kurang dari satu tahun, sebanyak 22 responden atau sebesar 35%
bekerja selama 1 — 3 tahun, sebanyak 29 responden atau sebesar 46% bekerja
selama 3 — 5 tahun, dan sebanyak 9 responden atau sebesar 14,2% bekerja selama
lebih dari 5 tahun.

4.1.8 Hasil Analisis Data
4.1.8.1 Hasil Deskripsi Jawaban Beban Kerja

Tabel 4.5
Hasil Jawaban Responden

Variabel Beban Kerja

ltem Jawaban Responden Beban Kerja
X11| % | X12| % |[X13| % | X14| % | X15| % | X16| % | X17| %
STS 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 3,2 1 1,6
TS 2 3,2 3 4,8 4 6,3 3 4,6 3 4,8 4 6,3 | 14 | 222
C 18 |286| 16 |[254| 15 |238| 20 |318]| 12 19 16 | 254 | 36 |571
S 32 |50,7| 31 |492| 28 |445| 20 |318| 31 [492| 27 |428| 12 |19,1
SS 11 |175| 13 | 206 | 16 |254| 20 |318 | 17 27 14 |223| O 0
Total | 63 | 100 | 63 | 100 | 63 | 100 | 63 | 100 | 63 | 100 | 63 | 100 | 63 | 100

Sumber: Data diolah tahun, 2023
Berdasarkan data Tabel 4.5 di atas diketahui bahwa :

1. Pertanyaan pertama (X1.1), sebanyak 50,7% dari 63 responden
menjawab setuju, maka dapat diketahui bahwasannya sebagian besar pegawai
menyatakan bersedia ketika dihadapkan sengan kondisi pekerjaan yang di luar
dugaan.

2. Pertanyaan ke dua (X1.2), sebanyak 49,2% dari 63 responden menjawab
setuju, maka dapat diketahui bahwa sebagian besar pegawai dapat mengambil
keputusan dengan cepat dan tepat ketika melakukan pekerjaan yang menjadi
tanggung jawab.

3. Pertanyaan ke tiga (X1.3), sebanyak 44,5% dari 63 responden menjawab
setuju, hal ini menyatakan bahwa sebagian besar pegawai dapat mengatasi
kejadian yang tidak terduga ketika melakukan pekerjaan yang menjadi

tanggung jawab.
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Pertanyaan ke empat (X1.4), sebanyak 31,8% dari 63 secara bersama
responden menjawab cukup, setuju, dan sangat setuju, hal ini menyatakan
bahwa sebagian besar pegawai menggunakan waktu luangnya untuk
melakukan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab.

Pertanyaan ke lima (X1.5), sebanyak 49,2% dari 63 responden menjawab
setuju, hal ini menyatakan bahwa sebagian besar pegawai merasa sudah bekerja
susuai dengan waktu yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

Pertanyaan ke enam (X1.6), sebanyak 42,8% dari 63 responden menjawab
setuju, hal ini menyatakan bahwa sebagian besar pegawai merasa waktu yang
diberikan perusahaan sudah sesuai.

Pertanyaan ke tujuh (X1.7), sebanyak 57,1% dari 63 responden menjawab
cukup, hal ini menyatakan bahwa sebagian besar pegawai bekerja dengan cepat

sesuai dengan jangka waktu yang telah ditentukan.

4.1.8.2 Hasil Deskripsi Jawaban Stres Kerja

Tabel 4.6
Hasil Jawaban Responden

Variabel Stres Kerja

Ite Jawaban Responden Stres Kerja
m | X2. X2. X2. X2. X2. X2. X2.
1 | % [ 2 | % | 3 | % |4 | % |5 | %| 6 | %| 7 |%
14, 12, 14,
STS| 9 3 8 7 9 3 4 163|112 19| 3 48| 1 |18
49, 49, 42, 39, 41, 41,
TS |31 ] 2 |31 |2 |27 |9 | 25| 7 |24 1382 | 3 |2 |2
20, 31, 46, 44, 42,
C | 13| 7 |17 |27 |20 | 7 | 29| 1 |22 |3 |28 | 4 |271]|7
11, 11,
S 6 |95] 6 [95]| 7 1 4 63| 5 |85 |79]|7 1
SS | 4 /63| 1 (16| 0 0 1 ]16] 0 |0 | 1 |16]| 2 |32
Tot 10 10 10 10 10 10 10
al |63 ] 0|63 063|063 ]0]63]0]63[0]63]0

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Berdasarkan data tabel 4.5 dapat diketahui bahwa:
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1. Pertanyaan pertama (X2.1), sebanyak 49,2% dari 63 responden menjawab
tidak setuju, hal ini menunjukkan bahwa target dan tuntutan perusahaan tidak
terlalu tinggi atau memenuhi standar yang ditetapkan.

2. Pertanyaan ke dua (X2.2), sebanyak 49,2% dari 63 responden menjawab tidak
setuju, hal ini menunjukkan bahwa dalam melakukan tanggungjawab yang
diberikan para pegawai tidak merasa tertekan.

3. Pertanyaan ke tiga (X2.3), sebanyak 42,9% dari 63 responden menjawab tidak
setuju, hal ini menunjukkan bahwa jam kerja di luar jam kerja normal
(Iembur) tidak memberatkan pegawai.

4. Pertanyaan ke empat (X2.4), sebanyak 46,1% dari 63 responden menjawab
tidak setuju, hal ini menunjukkan bahwa peran yang terima pegawai pada
pekerjaan selama ini tidak selalu bertentangan satu sama lain.

5. Pertanyaan ke lima (X2.5), sebanyak 38% dari 63 responden menjawab tidak
setuju, hal ini menunjukkan bahwa keberhasilan pegawai lain tidak menjadi
pesaing Kinerja pegawai yang lain.

6. Pernyataan ke enam (X2.6), sebanyak 41,3% dari 63 responden menjawab
tidak setuju, hal ini menunjukkan bahwa alur perintah struktur organisasi yang
tumpang tindih tidak menjadi ketidaknyamanan kerja.

7. Pertanyaan ke tujuh (X2.7), sebanyak 42,7% dari 63 responden menjawab
cukup, hal ini menunjukkan bahwa sikap pimpinan dan tekanan

kerja terkadang menjadi iklim dalam perusahaan relative tidak kondusif.

4.1.8.3 Hasil Deskripsi Kinerja

Tabel 4.7
Hasil Jawaban Responden

Variabel Kinerja

Jawaban Responden Kinerja

Item

Y.l % Y.2 % Y.3 % Y.4 % Y.5 %
STS 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
TS 0 0 1 1,6 0 0 1 1,6 0 0

C 12 19 13 | 206 | 11 175 14 22,2 8 12,7

S 38 | 603 | 33 | 524 | 29 46 28 44,4 37 58,7

SS 13 | 20,7 | 16 | 254 | 23 | 365 | 20 31,8 18 28,6
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Total | 63 | 200 | 63 | 1200 | 63 | 100 | 63 | 100 | 63 | 100

Jawaban Responden Kinerja

Item

Y.6 % Y.7 % Y.8 % Y.9 % Y.10 %
STS 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
TS 0 0 0 0 0 0 1 1,6 0 0

C 13 | 206 | 16 | 254 8 12,7 12 19 7 111

S 39 | 619 | 33 | 524 | 32 | 508 29 46 34 54

SS 11 | 175 | 14 | 222 | 23 | 36,5 21 33,4 22 34,9

Total | 63 100 | 63 100 | 63 100 63 100 63 100

Sumber: Data diolah tahun, 2023
Berdasarkan data tabel 4.5 dapat diketahui bahwa:

Pertanyaan pertama (Y.1), sebanyak 60,3% dari 63 responden menjawab
setuju, hal ini  menunjukkan bahwa mayoritas pegawai dapat
menyelesaikan tugas sesuai dengan jumlah yang ditentukan.

Pertanyaan ke dua (Y.2), sebanyak 46% dari 63 responden menjawab setuju,
hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai lebih cepat dalam menjalankan
pekerjaan yang menjadi tanggungjawab mereka.

Pertanyaan ke tiga (Y.3), sebanyak 52,4% dari 63 responden menjawab setuju,
hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai dapat menyelesaikan berbagai
pekerjaan yang menjadi tanggungjawab mereka.

Pertanyaan ke empat (Y.4), sebanyak 44,4% dari 63 responden menjawab
setuju, hal ini menunjukkan bahwa pegawai dapat mempercepat penyelesaian
pekerjaan yang menjadi tanggungjawab mereka.

Pertanyaan ke lima (Y.5), sebanyak 58,7% dari 63 responden menjawab setuju,
hal ini menunjukkan bahwa pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan yang
menjadi tanggungjawab dengan hasil yang baik dan rapi.

Pertanyaan ke enam (Y.6), sebanyak 61,9% dari 63 responden menjawab
setuju, hal ini menunjukkan bahwa pegawai mampu meminimalisir kesalahan
dalam bekerja.

7. Pertanyaan ke tujuh (Y.7), sebanyak 52,4% dari 63 responden menjawab
setuju, hal ini menunjukkan bahwa pegawai selalu puas dengan kinerja yang

mereka hasilkan selama ini.
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8. Pertanyaan ke delapan (Y.8), sebanyak 50,8% dari 63 responden menjawab
setuju, hal ini menunjukkan bahwa pegawai mempunyai komitmen dan
tanggung jawab dalam bekerja.

9. Pertanyaan ke sembilan (Y.9), sebanyak 46% dari 63 responden menjawab
setuju, hal ini menunjukkan bahwa pegawai mampu menyelesaikan tugas yang
menjadi tanggungjawab dengan tepat waktu.

10. Pertanyaan ke sembilan (Y.9), sebanyak 54% dari 63 responden menjawab
setuju, hal ini menunjukkan bahwa pegawai bekerja sesuai dengan jam kerja
yang ditetapkan.

4.1.9 Uji Validitas dan Realibilitas
4.1.9.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk melihat valid tidaknya masing-masing
instrumen dalam beban kerja dan stres kerja serta kinerja karyawan. Nilai r
tabel dari pengujian ini adalah 0,254 dengan DF= n-2 taraf signifikan 0,05 (5%).
Instrumen dikatakan valid jika angka koefisien korelasi yang diperoleh lebih
besar dari nlai r tabel. Adapun hasil uji validitas pada pengujian ini

untuk masing-masing variabel adalah sebagai berikut:
Tabel 4.8

Uji Validitas Beban Kerja

Variabel Beban Kerja (X1)
No R Hitung R Tabel Ket
X1 0,562 0,254 Valid
X2 0,622 0,254 Valid
X1 X3 0,592 0,254 Valid
X4 0,539 0,254 Valid
X5 0,664 0,254 Valid
X6 0,555 0,254 Valid
X7 0,535 0,254 Valid

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Dari tabel 4.8 dapat disimpulkan bahwa variabel beban kerja

menunjukkan hasil valid. Hal ini dibuktikan bahwa nilai r hitung lebih besar
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dari nilai r tabel pada signifikan 5%. Dengan demikian semua intrumen dari
variabel beban kerja yang digunakan dalam penelitian ini dapat digunakan untuk
menjelaskan beban kerja di PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang
Martadinata Malang. Adapun untuk mengetahui uji validitas pada variabel stres
kerja (X2) dapat dilihat dari tabel 4.9.

Tabel 4.9

Uji Validitas Stres Kerja

Variabel Stres Kerja (X2)
No R Hitung R Tabel Ket
X1 0,733 0,254 Valid
X2 0,719 0,254 Valid
X2 X3 0,611 0,254 Valid
X4 0,45 0,254 Valid
X5 0,632 0,254 Valid
X6 0,662 0,254 Valid
X7 0,637 0,254 Valid

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Dari tabel 4.9 dapat disimpulkan bahwa variabel stres kerja menunjukkan
hasil valid. Hal ini dibuktikan bahwa nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel
pada signifikan 5%. Dengan demikian semua instrumen dari variabel stres kerja
yang digunakan dalam penelitian ini dapat digunakan untuk menjelaskan stres
kerja PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang. Adapun
untuk mengetahui uji validitas pada variabel kinerja karyawan () dapat dilihat
dari tabel 4.10.

Tabel 4.10

Uji Validitas Kinerja

Variabel Kinerja (Y)
No R Hitung R Tabel Ket
X1 0,667 0,254 Valid
v X2 0,685 0,254 Valid
X3 0,685 0,254 Valid
X4 0,777 0,254 Valid
X5 0,481 0,254 Valid




61

X6 0,656 0,254 Valid
X7 0,557 0,254 Valid
X8 0,676 0,254 Valid
X9 0,669 0,254 Valid
X10 0,532 0,254 Valid
Sumber: Data diolah tahun, 2023
Berdasarkan tabel 4.10 dapat disimpulkan bahwa variabel Kinerja

karyawan adalah valid. Hal ini dibuktikan bahwa nilai r hitung lebih besar dari

nilai r tabel pada tingkat signifikan 5%. Dengan demikian semua instrumen dari

variabel stres kerja yang digunakan dalam penelitian ini dapat digunakan untuk

menjelaskan stres kerja di PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata

Malang.

4.1.9.2 Uji Reliabilitas
4..1.9.2.1 Uji Reliabilitas Beban Kerja

Tabel 4.11

Hasil Uji Reliabilitas Beban Kerja Total

Cronbach's Alpha

N of Items

.667

7

Tabel hasil uji reliabilitas item total dari Affiliative Beban Kerja pada kolom

Cronbach’s Alpha menunjukkan bawa indeks reliabilitas item total tinggi (baik)

yakni sebesar 0,667. Adapun rincian besaran indeks reliabilitas per item dapat

ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.12

Hasil Uji Reliabilitas Beban Kerja Per Item

Scale Corrected Cronbach’'s
Scale Mean if | Variance if Item-Total [ Alphaif Item
Item Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
VAR00001 23.3175 9.123 .380 .631
VAR00002 23.2857 8.691 441 .613
VAR00003 23.2540 8.709 .385 .629




VARO00004 23.2381
VARO00005 23.1587
VARO00006 23.3968
VVARO00007 23.2063

8.926
8.426
8.695
9.392
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305 .654
493 .598
302 .659
.363 .637

Sumber: Data diolah tahun, 2023

4..1.9.2.2 Uji Reliabilitas Stres Kerja

Tabel 4.13

Hasil Uji Reliabilitas Stres Kerja Total

Cronbach's Alpha

N of Items

.756

-

Tabel hasil uji reliabilitas item total dari Affiliative Stres Kerja pada kolom

Cronbach’s Alpha menunjukkan bawa indeks reliabilitas item total tinggi (baik)

yakni sebesar 0,756. Adapun rincian besaran indeks reliabilitas per item dapat

ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.14

Hasil Uji Reliabilitas Stres Kerja Per Item

Scale Mean Scale Corrected Cronbach's

if ltem Variance if Item-Total |Alpha if Item

Deleted Item Deleted [ Correlation Deleted
VAR00001 15.0000 10.129 .560 .706
VAR00002 15.0635 10.867 576 .703
VAR00003 15.0476 11.659 438 734
VAR00004 14.8730 12.919 .269 .765
VARO00005 15.1270 11.500 464 728
VAR00006 14.8413 11.652 526 717
VARO00007 14,7143 11.691 486 124

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Berdasarkan hasil uji reliabilitas di atas, ditemukan satu item dengan

reliabilitas rendah yakni item nomor 4 dengan besaran korelasi 0,269. Hal ini

menunjukkan bahwa item tersebut kurang reliabel, deengan artian item yang
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bersangkutan memiliki konsistensi yang rendah dengan keseluruhan item-itemnya.
Selanjutnya skor item dengan indeks reliabilitas rendah tidak dimasukkan dalam
analisis data. Berikut merupakan hasil uji reliabilitas item setelah membuang kedua

item tersebut.
Tabel 4.15

Hasil Uji Reliabilitas Stres Kerja Total

Cronbach's Alpha N of lItems
.765 6

Tabel hasil uji reliabilitas item total di atas menunjukkan bahwa setelah
melakukan pembuangan item, indek reliabilitas item total meningkat, yakni

sebelumnya 0,756 menjadi 0,765.
4..1.9.2.3 Uji Realiabilitas Kinerja
Tabel 4.16

Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Total

Cronbach's Alpha N of lItems
841 10

Tabel hasil uji reliabilitas item total dari Affiliative Kinerja pada kolom
Cronbach’s Alpha menunjukkan bawa indeks reliabilitas item total sangat tinggi
(sangat baik) yakni sebesar 0,0,841. Adapun rincian besaran indeks reliabilitas per
item dapat ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.17

Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Per Item

Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Item-Total Alpha if Item
Item Deleted |if Item Deleted [ Correlation Deleted
VAR00001 36.9524 16.207 575 .823
VAR00002 36.9524 15.659 581 .822
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VARO00003 36.7778 15.724 .584 821
VARO00004 36.9048 14.797 .690 810
VARO00005 37.0000 17.290 .362 841
VARO00006 37.0000 16.000 551 825
VARO00007 36.7302 16.716 439 .835
VARO00008 36.8095 16.189 .587 822
VARO00009 36.8571 15.608 .555 824
VVAR00010 36.7302 16.942 416 .837

Sumber: Data diolah tahun, 2023

4.1.9.3 Analisis Deskriptif
4.1.9.3.1 Kategorisasi Hipotetik Beban Kerja

Tabel 4.18

Kategorisasi Hipotetik Beban Kerja

Hipotetik Beban Kerja
Kategori Rentang Frekuensi Presentase
Tinggi >25,6 48 76,19048
Sedang 16,4 - 25,6 14 22,22222
Rendah <16,4 1 1,587302

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Berdasarkan tabel 4.16 dapat diketahui bahwa secara hipotetik tingkat beban
kerja pegawai PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang
berada pada kategori tinggi adalah 76,1%, kategori sedang 22,2% dan kategori
rendah 1,5%. Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja yang diberikan kepada

pegawai relative tinggi.
4.1.9.3.2 Kategorisasi Hipotetik Stres Kerja

Tabel 4.19

Kategorisasi Hipotetik Stres Kerja

Hipotetik Stres Kerja
Kategori Rentang Frekuensi Presentase
Tinggi >22 0 0
Sedang 14 -22 38 60,31746
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Rendah <14 25 39,68254
Sumber: Data diolah tahun, 2023

Berdasarkan tabel 4.17 dapat diketahui bahwa secara hipotetik tingkat stres
kerja pegawai PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang
berada pada kategori tinggi adalah 0%, kategori sedang 60,3% dan kategori rendah
39,6%. Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja yang dialami pegawai relative

sedang.
4.1.9.3.3 Kategorisasi Hipotetik Kinerja

Tabel 4.20

Kategorisasi Hipotetik Kinerja

Hipotetik Kinerja
Kategori Rentang Frekuensi Presentase
Tinggi >36,6 52 82,53968
Sedang 254 - 36,6 11 17,46032
Rendah <254 0 0

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Berdasarkan tabel 4.18 dapat diketahui bahwa secara hipotetik tingkat stres
kerja pegawai PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang
berada pada kategori tinggi adalah 82,5%, kategori sedang 17,4% dan kategori
rendah 0%. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja dari pegawai relative tinggi.

4.1.9.3.4 Katgorisasi Empirik Beban Kerja
Tabel 4.21

Kategorisasi Empirik Beban Kerja

Empirik Beban Kerja
Kategori Rentang Frekuensi Presentase
Tinggi >30,52 7 11,111111
Sedang 23,8 -30,5 47 74,603175
Rendah <23,8 9 14,285714

Sumber: Data diolah tahun, 2023
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Berdasarkan tabel 4.19 dapat diketahui bahwa secara empirik tingkat beban
kerja pegawai PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang
berada pada kategori tinggi adalah 11%, kategori sedang 74,6% dan kategori rendah

14,2%. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja dari pegawai relative sedang.
4.1.9.3.5 Kategorisasi Empirik Stres Kerja

Tabel 4.22

Kategorisasi Empirik Stres Kerja

Empirik Stres Kerja
Kategori Rentang Frekuensi Presentase
Tinggi >18,5 11 17,46032
Sedang 11,7-18,4 39 61,90476
Rendah <149 13 20,63492

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Berdasarkan tabel 4.20 dapat diketahui bahwa secara empirik tingkat stres
kerja pegawai PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang
berada pada kategori tinggi adalah 17,4%, kategori sedang 61,9% dan kategori

rendah 20,6%. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja dari pegawai relative sedang.
4.1.9.3.6 Kategrosasi Empirik Kinerja

Tabel 4.23

Kategorisasi Empirik Kinerja

Empirik Stres Kerja
Kategori Rentang Frekuensi Presentase
Tinggi >45,34 6 9,52381
Sedang 36,5-45,3 46 73,0159
Rendah <27,2 11 17,4603

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Berdasarkan tabel 4.21 dapat diketahui bahwa secara empirik tingkat kinerja

pegawai PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang berada

pada kategori tinggi adalah 9%, kategori sedang 73% dan kategori rendah 17,4%.

Hal ini menunjukkan bahwa kinerja dari pegawai relative sedang.




4.1.9.4 Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas

Tabel 4.24

Uji Normalitas
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Unstandardized
Residual
N 63
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 3.91137141
Most Extreme Differences Absolute .073
Positive .073
Negative -.050
Test Statistic 073
Asymp. Sig. (2-tailed) .200°¢

Sumber : Data penelitiam diolah, 2023

Tabel 4.22 menunjukkan bahwa asumsi terpenuhi. Dengan Asymp. Sig (2-
tailed) 0,200 lebih besar dari 0,05.

2. Multikolinieritas

Tabel 4.25

Uji Multikolinieritias

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients | Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t | Sig. [Tolerance| VIF
1 (Constant)| 36.826| 5.411 6.806 | .000
i‘;tr’jzn 356| 157 272(2.263| 027 901 [1.110
Stres 372|148 _302|. 7| 015 901 [1.110
Kerja 2.512

Sumber : Data penelitiam diolah, 2023

Tabel 4.23 menunjukkan bahwasannya kedua variabel tidak terjadi

multikolinieritas. Dengan nilai tolerance kedua varibel sebesar (0,901>0,1) dan
nilai VIF sebesar (1,110<10,00).
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3. Heteroskedastisitas

Sebagaimana data scatterplot yang terlampir menunjukkan bahwasannya
tidak terjadi heteroskedastisitas. Hal terjadi karena titik-titik menyebar di atas atau

di bawah dan membentuk suatu pola.

4.1.9.5 Uji Hipotesis
1. Uji Parsial (Uji t)

Berikut hasil pengujian pengaruh antaravariabel beban kerja dan stres

kerja terhadap kinerja karyawan secara parsial dengan menggunakan uji t.
Tabel 4.26

Hasil Uji Parsial (Uji t)

Unstandardized | Standardized 95.0% Confidence
Coefficients | Coefficients Interval for B

Std. Lower Upper

Model B Error Beta t Sig.| Bound Bound

1 (Constant) | 36.826| 5.411 6.806(.000| 26.002 47.650
Stres

. -.372 148 -.302 -2.512|.015| -.668 -.076
Kerja
Beban

. .356 157 272 2.263(.027 .041 671
Kerja

Sumber: Data diolah tahun, 2023

a. Tabel 4.24 menunjukkan bahwa beban kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan (p<0,05). Besar pengaruhnnya adalah 7%
(B=0,272). Adapun pengaruhnya adalah positif, hal ini menunjukkan bahwa
semakin besar beban kerja menunjukkan semakin besar kinerja yang dimiliki
karyawan. Dengan demikian H1 diterima.

b. Tabel 4.24 menunjukkan bahwa stres kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan (p<0.05). Besar perngaruhnya adalah
stress kerja sebesar 9% (p= -0,302). Adapun pengaruhnya adalah negatif, hal
ini menunjukkan bahwa semakin kecil stres kerja maka semakin besar kinerja

yang dimiliki karyawan. Dengan demikian maka H2 diterima.



69

2. Ujif
Tabel 4.27
Hasil Uji Simultan (Uji f)
Std. Change Statistics
Adjusted | Error of R
R R the Square F Sig. F
Model|] R [Square| Square |Estimate [ Change|Change|dfl]| df2 [ Change
1 4662 217 1911 3.97603 217 8.331] 2| 60 .001

Sumber: Data diolah tahun, 2023

Tabel 4.25 menunjukkan bahwa beban kerja dan stres kerja secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja (p<0,01). Adapun besar pengaruhnya adalah 19%.
Dengan demikian maka H3 diterima.

4.2 Pembahasan

4.2.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil uji hipotetik didapatkan bahwasannya beban kerja karyawan
cenderung tinggi, yakni dengan presentase 76,2% dari total pegawai yang diteliti,
sedangkan yang berada dikategori rendah hanya 1,6% dan sisanya berada di
kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan mampu memberikan
tugas kerja dan tanggung jawab yang proporsional terhadap pegawai sehingga
hanya sedikit sekali pegawai yang dianggurkan atau kurang dalam pemberian tugas
kerja. Bersdasarkan hasil koefisien korelasi dalam analisis korelasi menunjukkan
bahwa adanya hubungan antara variabel beban kerja dengan kinerja karyawan.
Hasil penelitian koefisien korelasi ini terdapat korelasi arah yang positif, hal ini
menunjukkan semakin besar beban kerja maka semakin besar kinerja yang

dihasilkan karyawan.

Berdasarkan uji parsial (uji t) menunjukkan bahwasannya beban kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia
Kantor Cabang Martadinata Malang, hal ini dapat dilihat dari nilai p-value (0,027)
lebih kecil dari alpha 5% (0,05) dan besar pengaruhnya adalah 7% ($=0,272). Maka

dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan antara beban



70

kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini memperkuat penelitan yang dilakukan oleh
Nabawi, (2019); Adityawarman dkk., (2015); Tjiabrata dkk., (2017). Akan tetapi
hasil penelitian ini bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dwinati
dkk., (2019); Rolos dkk., (2018) dan Paramitadewi, (2017) yang menyatakan bahwa
beban kerja bepengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan.

Menurut Reinhard (2017) dengan memberikan beban kerja yang efektif
perusahaan dapat mengetahui sejauh mana karyawan dapat memberikan kinerja
yang maksimal dan sejauh mana pengaruhnya terhadap kinerja perusahaan itu
sendiri,karena beban kerja sangat penting bagi sebuah perusahaan atau instansi.
Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah beban kerja. Beban
kerja seseorang sudah ditentukan dalam bentuk standar kerja perusahaan menurut

jenis pekerjaannya (Astianto, 2014).

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan oleh peneliti dapat diketahui
bahwa PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang saat ini
cukup tepat dalam pemilihan karyawan, sehingga tugas yang diberikan kepada
karyawan sangat proporsional, hal ini dapat dibuktikan dengan uji hipotetik yang
menyatakan bahwannya presentase beban kerja cenderung tinggi yakni 76,2% dari
total pegawai yang diteliti. Akan tetapi hal tersebut tidak membuat kinerja para
karyawan PT. BRI Kantor Cabang Martadinata Malang menurun. Hal ini dapat
dibuktikan dengan hasil uji hipotetik yang menyatakan bahwasannya presentase
kinerja juga cenderung tinggi yakni 82,5% dari total pegawai yang diteliti. Dapat
disimpulkan bahwasannya karyawan dengan beban kerja yang cenderung tinggi

maka tingkat kinerja juga cenderung tinggi.

Dalam kajian kelslaman, setiap manusia pasti memiliki beban, baik
beban fisik maupun non fisik. Islam sangat menganjurkan adanya beban kerja yang
tidak melebihi batas dari kemampuan seseorang. Setiap manusia memiliki
kemampuan dan batas kesanggupan yang berbeda-beda antara satu dengan yang
lain. Oleh karena itu Allah SWT tidak akan membebani seseorang diluar batas
kemampuannya. Seperti yang dijelaskan dalam Q.S Al Bagarah 286. Menurut
Komite Ulama Tafsir (2017) dijelaskan dalam kita Al Mukhtashor bahwasannya

Allah tidak membebani seseorang kecuali dengan sesuatu yang sanggup
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dilakukannya, karena agama Allah SWT (Islam) dibangun atas asas kemudahan,

sehingga tidak ada sesuatu yang memberatkan di dalamnya.
4.2.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil uji hipotetik didapatkan bahwasannya stres kerja karyawan
cenderung sedang, yakni dengan presentase 60,3% dari total pegawai yang diteliti,
sedangkan yang berada dikategori rendah hanya 39,9% dan sisanya berada di
kategori tinggi. Bersdasarkan hasil koefisien korelasi dalam analisis korelasi
menunjukkan bahwa adanya hubungan antara variabel stres kerja dengan kinerja
karyawan. Hasil penelitian koefisien korelasi ini terdapat korelasi arah yang negatif,
hal ini menunjukkan bahwa semakin kecil stres kerja yang dialami karyawan maka

semakin besar kinerja yang dimiliki karyawan.

Berdasarkan uji parsial (uji t) menunjukkan bahwasannya beban kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang, hal ini dapat dilihat dari nilai p-
value (0,015) lebih kecil dari alpha 5% (0,05) dan besar pengaruhnya adalah 9%
(B= -0,302). Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan
signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini memperkuat
penelitian yang dilakukan oleh Massie dkk., (2018); Steven & Prasetio, (2020) akan
tetapi hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Wartono, (2017); Dewi dkk., (2018) yang menunjukkan bahwasannya stres kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Menurut Robbins (2008) stres ialah reaksi negatif individu yang mengalami
tekanan berlebih yng dibebankan kepada mereka akibat tuntutan yang terlampau
banyak. Sedangkan menurut King (2010) stres pada pekerjaan (job stress) ialah
pengalaman stres yang berhubungan dengan pekerjaan.

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan oleh peneliti dapat diketahui
bahwasannya banyak dari pegawai PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang
Martadinata Malang yang bekerja diluar jam yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Jam kerja PT. BRI Kantor Cabang Martadinata yaitu mulai 08.00 — 16.00, akan
tetapi dikarenakan tuntutan dari perusahaan maka masih banyak karyawan yang
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bekerja diluar jam tersebut. Akan tetapi setelah dilakukan uji hipotetik pada
karyawan, diketahui presentase stres kerja cenderung sedang (60,3%) dari total
pegawai, hal ini membuktikan bahwasannya pegawai PT. BRI Kantor Cabang
Martadinata Malang mampu mengendalikan emosionalnya ketika dihadapkan pada
suatu permasalahan baik internal maupun eksternal. Akan tetapi hal tersebut tidak
membuat Kkinerja para karyawan PT. BRI Kantor Cabang Martadinata Malang
menurun. Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil uji hipotetik yang menyatakan
bahwasannya presentase kinerja cenderung tinggi yakni 82,5% dari total pegawai
yang diteliti. Dapat disimpulkan bahwasannya karyawan dengan stres kerja yang

cenderung sedang maka tingkat kinerja cenderung tinggi.

Dalam Islam disebutkan bahwasannya stres merupakan cobaan dari Allah
SWT vyang tidak dapat dihindari. Stres dapat terjadi pada siapapun
termasuk karyawan yang bekerja di bawah lingkungan perusahaan. Untuk
menghadapi stres, seseorang harus menyiapkan diri terhadap tekanan yang akan

dilalui.

Islam juga mengajarkan bahwa manusia harus senantiasa berniat ikhlas
dalam berusaha agar usaha yang dijalani bernilai tinggi di mata Allah SWT
serta merasa tenang apabila hasil dari usaha yang dilakukan kurang sesuai
dengan harapan sehingga tidak mengalami stres yang tinggi. Selalu berfikir
positif dengan cara bersyukur dan sabar serta ikhlas dalam menjalani kehidupan
sehari-hari dan juga lebih berserah diri kepada Allah SWT, karena pada dasarnya
manusia yang paling beriman adalah manusia yang memiliki derajat paling

tinggi. Sebagaimana yang telah dijelaskan dalam surat Ali ‘Imron ayat 139:

Gy o3S70) oI w519 1953 ¥3 158 ¥

Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu bersedih hati,
padahal kamulah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya), jika kamu
orang-orang yang beriman.

4.2.3 Pengaruh Beban Kerja dan Stres Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan

Berdasarkan hasil uji simultan (uji f) yang telah dilakukan pada PT. BRI

Kantor Cabang Martadinata Malang mengenai pengaruh beban kerja dan stres
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kerja terhadap kinerja karyawan secara simultan yakni p-value (0,001) lebih
kecil dari nilai alpha 1% (0,01) dan presentase besar pengaruhnya 19% (0,19)
maka dapat disimpulkan bahwasannya terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara beban kerja dan stres kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan. Hal
ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh Setiyo Utomo, (2019); Putro,
(2016); Sulastri & Onsardi, (2020) dan Rohman & Ichsan, (2021).

Reinhard, (2017) menjelaskan bahwasannya untuk mencapai kinerja yang
maksimal maka penting bagi sebuah perusahaan memperhatikan kondisi
sumberdaya manusianya. Suparyadi (2009) juga menjelaskan bahwa usaha
meningkatkan kinerja karyawan di antaranya dengan memperhatikan beban kerja
dari karyawan.

Islam menuntut umatnya agar bekerja. Dengan bekerja Kkita akan
mendapatkan upah yang kita terima. Perintah untuk bekerja sangatlah jelas, ketika
seseorang bekerja maka Allah SWT, Rasulullah, beserta orang-orang mukmin akan
melihat apa yang dikerjakan. Sebagaimana yang telah dijelaskan dalam Q.S At
Taubah ayat 105:

sy CaAll oo ) 8573, 05kl sty ASs D (gpad glesT 155

Ooladd i (g WSk
Dan Katakanlah: "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. (Q.S At Taubah :
105)

Menurut Shihab (2017) bahwa ayat sebelumnya menyatakan tentang
pengampunan Allah SWT, ayat ini melanjutkan dengan perintah beramal saleh.
Agaknya hal ini perlu, karena walaupun taubat telah diperoleh, tetapi waktu
yang telah lalu dan yang pernah diisi dengan kedurhakaan, kini tidak mungkin
kembali lagi. Manusia telah mengalami kerugian dengan berlalunya waktu itu
tanpa diisi oleh kebajikan, karena itu, ia perlu giat melakukan aneka kebajikan

agar kerugian tidak terlalu besar.



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Setelah dilakukan penelitian olah data dan sebagainya dari objek PT. Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang, maka dapat disimpulkan

sebagai berikut:

1. Beban Kerja memiliki pengaruh positf  signifikan terhadap Kinerja
karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang.
Artinya, beban kerja terbukti mampu memberikan pengaruh atas kinerja
karyawan. Semakin tinggi beban kerja yang diberikan perusahaan, maka
semakin tinggi juga tingkat kinerja karyawan.

2. Stres  kerja memiliki  pengaruh negatif signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang.
Artinya, stress kerja terbukti mampu memberikan pengaruh atas kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan semakin kecil beban kerja yang dialami
karyawan maka semakin tinggi tingkat kinerja karyawan.

3. Beban kerja dan stress kerja secara simultan memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap  kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia
Kantor Cabang Martadinata Malang. Artinya beban kerja dan stress kerja
secara Bersama-sama terbukti mampu memberikan pengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang
Martadinata Malang. Hal ini menunjukkan semakin tinggi beban kerja dan
stress kerja maka semakin meningkat juga tingkat kinerja karyawan PT. Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang.

5.2 Saran

Implikasi manajerial yang dapat disampaikan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:

1. PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Martadinata Malang diharapkan
bisa meningkatkan perhatiannya terhadap beban kerja yang diberikan kepada

para karyawannya, agar dapat meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh para
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karyawan. Perusahaan juga diharap memperhatikan lingkungan kerja yang
menjadi tempat bekerja bagi karyawan, agar kondisi perusahaan cenderung
kondusif dan tidak membuat stres yang dialami karyawan cenderung
meningkat.

Untuk peneliti selanjutnya diharap dapat mengembangkan factor-faktor lain
yang mempengaruhi Kinerja karyawan, seperti motivasi kerja, kompensasi,
kepuasan kerja, budaya organisasi, pelatihan dan pengembangan kerja, serta

variable-variabel lainnya yang berkorelasi dan saling berpengaruh.
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LAMPIRAN - LAMPIRAN

Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

DAFTAR KUESIONER

KUESIONER

PENGARUH BEBAN KERJA DAN STRES KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PADA PT. BANK RAKYAT INDONESIA (PERSERO) TBK
KANTOR CABANG MARTADINATA MALANG

PENGANTAR

Demi tercapainya penelitian ini, maka penyusun sangat menaruh harapan bagi
bapak/ibu/saudara untuk kesediaannya untuk membantu serta mendukung kami
dengan mengisi angket atau daftar pertanyaan yang talah disediakan (terlampir
berikut ini). Dalam penyusunan skripsi ini diperuntukkan untuk memenuhi syarat
agar dapat menyelesaikan Pendidikan strata satu (S1) pada jurusan Manajemen
Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri Maulana Malik lbrahi Malang,
diperlukan data-data serta informasi yang mendukung atau memperkuat kelancaran

penelitian ini.

Untuk itu diharapkan para responden dapat memberikan jawaban yang
sebenar-benarnya sesuai dengan fakta lapangan demi membantu penelitian ini.
Identitas Responden akan kami jaga dan kami gunakan sebaik - baiknya. Atas
kesediaannya saya ucapakan terimakasih, dan semoga penelitian ini bisa

bermanfaat bagi kita semua.

82



83

Penulis

ANJAR BAGUS NUR R

NIM. 19510007



A e

IDENTIATAS RESPONDEN

Nama

Jenis kelamin : a. Pria
Usia T Tahun
Pendidikan Terakhir : a. SD
c. SMA
Masa Kerja a. 1 tahun ke bawah
c. 3-5 tahun
atas

Petunjuk Pengisian

b. Wanita

b. SMP

d. Sarjana

84

b. 1-3 Tahun

d. 5 tahun ke

Untuk pertanyaan di bawah ini pilihlah salah satu jawaban yang menurut

Bapak/Ibu/Saudara paling tepat dengan cara mencentang (v') huruf pilihan yang

tersedia, isilah jawaban sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.

Keterangan :

STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju

C : Cukup

Setuju : Setuju

SS : Sangat Setuju
STS | TS C S SS
No Pernyataan
M @ @D |G
Beban Kerja (X1)

Saya bersedia ketika dihadapkan
dengan kondisi pekerjaan yang diluar

dugaan saya




85

Saya harus bisa mengambil keputusan
dengan cepat dan tepat ketika

melakukan pekerjaan

Saya dapat mengatasi kejadian yang
tidak terduga ketika melakukan

pekerjaan

Saya menggunakan waktu luang saya

untuk melakukan pekerjaan

Saya sudah bekerja sesuai waktu yang

telah ditetapkan oleh perusahaan

Saya merasa waktu istirahat yang

diberikan perusahaan sudah sesuai

Saya harus bekerja dengan cepat
sesuai dengan jangka waktu yang

telah ditentukan

Stres Kerja (X2)

No

Pernyataan

STS
1)

TS
2

(€))

C))

SS
C))

Saya merasa target dan tuntutan

perusahaan teralalu tinggi

Saya merasa tertekan dalam
menyelesaikan setiap pekerjaan yang

diberikan

Saya merasa jam kerja di luar jam
kerja normal (lembur) memberatkan

saya

Saya merasa peran yang saya terima
pada pekerjaan selama ini sering

bertentangan satu sama lain

Saya merasa keberhasilan pegawai

lain menjadi pesaing kinerja saya
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6. | Saya merasa alur perintah struktur
organisasi tumpang tindih menjadi
ketidaknyamanan kerja
7. | Sikap pimpinan dan tekanan kerja
menjadi iklim dalam perusahaan
relative tidak kondusif
Kinerja Karyawan (YY)
No Pernyataan SIS | 15 ¢ > 5
Mm@ 06
1. | Saya dapat menyelesaikan tugas
sesuai dengan jumlah yang ditentukan
2. | Saya lebih cepat dalam menjalankan
pekerjaan
3. | Saya dapat menyelesaikan berbagai
pekerjaan yang menjadi
tanggungjawab saya
4. | Saya dapat mempercepat penyelesaian
pekerjaan
5. | Saya mampu menyelesaikan
pekerjaan dengan hasil yang baik dan
rapi
6. | Saya mampu meminimalisir
kesalahan dalam bekerja
7. | Saya selalu puas dengan kinerja saya
selama ini
8. | Saya mempunyai komitmen dan
tanggung jawab dalam bekerja
9. | Saya mampu menyelesaikan tugas
yang diberikan dengan tepat waktu
10. | Saya bekerja sesuai dengan jam kerja

yang ditetapkan
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Lampiran 2. Jawaban Responden

X1.7

X1.6

X15

X14

Beban Kerja (X1)

X1.3

X1.2

X1.1
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X2.7

X2.6

X2.5

X2.4

Stres Kerja (X2)

X2.3

X2.2

X2.1
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X3.10

X3.8 | X8.9

Kinerja (Y)

X3.3 | X84 | X38.5 | X3.6 | X3.7

X3.1 | X8.2
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Lampiran 3. Hasil Olah Data SPSS

Case Processing Summary

92

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Beban Kerja 63| 100.0% 0 0.0% 63 100.0%
Stress Kerja 63| 100.0% 0 0.0% 63| 100.0%
Kinerja 63| 100.0% 0 0.0% 63 100.0%
Descriptives
Statistic | Std. Error
Beban Kerja Mean 27.1429 42566
95% Confidence Interval Lower Bound | 26.2920
for Mean Upper Bound | 27.9937
5% Trimmed Mean 27.3430
Median 28.0000
Variance 11.415
Std. Deviation 3.37857
Minimum 16.00
Maximum 35.00
Range 19.00
Interquartile Range 3.00
Skewness -.985 .302
Kurtosis 1.630 595
Stress Kerja Mean 14.8730 45284
95% Confidence Interval Lower Bound | 13.9678
for Mean Upper Bound | 15.7782
5% Trimmed Mean 14.7831
Median 14.0000
Variance 12.919
Std. Deviation 3.59431
Minimum 9.00
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Maximum 22.00

Range 13.00

Interquartile Range 6.00

Skewness 501 .302

Kurtosis -.692 595
Kinerja Mean 40.9683 55702

95% Confidence Interval Lower Bound | 39.8548

for Mean Upper Bound | 42.0817

5% Trimmed Mean 41.0582

Median 42.0000

Variance 19.547

Std. Deviation 4.42124

Minimum 30.00

Maximum 50.00

Range 20.00

Interquartile Range 6.00

Skewness -.448 .302

Kurtosis -.054 595

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Beban Kerja 187 63 .000 926 63 .001
Stress Kerja 137 63 .005 941 63 .004
Kinerja 128 63 012 .968 63 .097
a. Lilliefors Significance Correction

Statistics
Beban Kerja | Stress Kerja | Kinerja
N Valid 63 63 63
Missing 0 0 0

Mean 27.1429 14.8730| 40.9683
Std. Deviation 3.37857 3.59431| 4.42124
Minimum 16.00 9.00 30.00
Maximum 35.00 22.00| 50.00
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Beban Kerja
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 16.00 1 1.6 1.6 1.6
19.00 2 3.2 3.2 4.8
20.00 1 1.6 1.6 6.3
22.00 1 1.6 1.6 7.9
23.00 4 6.3 6.3 14.3
24.00 3 4.8 4.8 19.0
25.00 3 4.8 4.8 23.8
26.00 6 9.5 9.5 33.3
27.00 5 7.9 7.9 41.3
28.00 14 22.2 22.2 63.5
29.00 10 15.9 15.9 79.4
30.00 6 9.5 9.5 88.9
31.00 5 7.9 7.9 96.8
32.00 1.6 1.6 98.4
35.00 1.6 1.6 100.0
Total 63 100.0 100.0
Stress Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 9.00 2 3.2 3.2 3.2
10.00 2 3.2 3.2 6.3
11.00 9 14.3 14.3 20.6
12.00 6 9.5 95 30.2
13.00 6 9.5 95 39.7
14.00 9 14.3 14.3 54.0
15.00 7 111 11.1 65.1
16.00 2 3.2 3.2 68.3
17.00 4 6.3 6.3 74.6
18.00 5 7.9 7.9 82.5
19.00 2 3.2 3.2 85.7
20.00 2 3.2 3.2 88.9
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21.00 3 4.8 4.8 93.7
22.00 4 6.3 6.3 100.0
Total 63 100.0 100.0
Kinerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 30.00 1 1.6 1.6 1.6
31.00 1 1.6 1.6 3.2
32.00 1 1.6 1.6 4.8
33.00 2 3.2 3.2 7.9
35.00 3 4.8 4.8 12.7
36.00 3 4.8 4.8 17.5
37.00 4 6.3 6.3 23.8
38.00 1 1.6 1.6 25.4
39.00 2 3.2 3.2 28.6
40.00 10 15.9 15.9 44.4
41.00 2 3.2 3.2 47.6
42.00 7 111 11.1 58.7
43.00 5 7.9 7.9 66.7
44.00 8 12.7 12.7 79.4
45.00 7 111 11.1 90.5
46.00 2 3.2 3.2 93.7
47.00 1 1.6 1.6 95.2
48.00 1 1.6 1.6 96.8
50.00 2 3.2 3.2 100.0
Total 63 100.0 100.0
Regression
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Kinerja 40.9683 4.42124 63
Stres Kerja 14.8730 3.59431 63
Beban Kerja 27.1429 3.37857 63
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Kinerja | Stres Kerja | Beban Kerja

Pearson Correlation  Kinerja 1.000 -.388 .367

Stres Kerja -.388 1.000 -.315

Beban Kerja .367 -.315 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja : .001 .002

Stres Kerja .001 . .006

Beban Kerja .002 .006 .
N Kinerja 63 63 63

Stres Kerja 63 63 63

Beban Kerja 63 63 63

Variables Entered/Removed?
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 izlr)jzr; Kerja, Stres enter
a. Dependent Variable: Kinerja
b. All requested variables entered.
Model Summary
Std. Change Statistics
Adjusted | Error of R
R R the Square F Sig. F
Model] R |Square| Square [Estimate|Change|Change| dfl | df2 | Change
1 4662 217 1911 3.97603 217 8.331] 2| 60 .001
a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Stres Kerja
ANOVA?

Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 263.409 2 131.705 8.331 .001P

Residual 948.527 60 15.809
Total 1211.937 62

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Stres Kerja
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Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

95.0%
Confidence
Interval for B

Std. Lower | Upper
Model B Error Beta t [ Sig. | Bound | Bound
1 (Constant)| 36.826| 5.411 6.806| .000| 26.002| 47.650
Stres -
Kerja -.372 148 -.302 2512 015 -.668 -.076
Beban 356| 157 272|2.263| 027| 041 671
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja
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