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ABSTRAK

Saiful Akbar Sigalingging. NPM. 1405160700. Pengaruh Stres Kerja dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Federal International
Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai. Skripsi. 2019. Fakultas Ekonomi
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada pengaruh stres kerja
terhadap kinerja karyawan, apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan, dan apakah ada pengaruh antara stres kerja dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang
Binjai.

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap pada PT.
Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai, yang berjumlah 76
orang karyawan. Sampel penelitian ditentukan dengan menggunakan teknik sensus
sampling atau sampling jenuh yaitu seluruh populasi dijadikan sampel penelitian.
Teknik analisis data menggunakan uji asumsi Klasik, regresi linear berganda, uji
hipotesis, dan koefisien determinan.

Hasil penelitian ini menghasilkan bahwa, pertama stres kerja (X1)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Federal
International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai yang ditunjukkan dengan
koefisien regresi sebesar 0,353 dengan adanya hubungan tersebut terdapat ada
pengaruh yang baik antara stres kerja terhadap kinerja karyawan di perusahaan
terkait. Kedua kepuasan kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang
Binjai yang ditunjukkan dengan koefisien regresi sebesar 0,449 dengan adanya
hubungan tersebut terdapat ada pengaruh yang baik antara kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan. Ketiga stres kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan () pada PT. Federal International
Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai ditunjukkan dengan hasil Nilai Fnitwng Sebesar
37.324 > Frne 3.122 artinya bahwa stres kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) PT. Federal
International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai.

Kata Kunci : Stres Kerja, Kepuasan Kerja dan Kinerja
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Memasuki era globalisasi dunia industri, saat ini menunjukkan peningkatan
ekonomi yang memberikan prospek yang cerah bagi setiap pihak atau perusahaan
yang mampu bersaing dengan perusahaan lainnya dalam dunia industri yang sama
dengan bisnis barang maupun jasa. Tidak lepas dari pihak perusahaan tentu ingin
mendapatkan hasil yang maksimal atau dengan kata lain ingin mendapatkan
keuntungan dari kegiatan usaha tersebut. Sesuai dengan kondisi tersebut,
perusahaan harus mampu menyesuaikan keadaan dengan adanya perubahan-
perubahan secara langsung ataupun tidak langsung yang akan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan dan akan mempengaruhi pula terhadap kondisi perusahaan.

PT. Federal International Finance yang pada saat ini menggunakan brand
FIFGROUP merupakan anak perusahaan dari PT Astra International Tbk.
Mengawali usaha di bidang pembiayaan konsumen, sewa guna usaha, dan anjak
piutang, pada tahun 1996 FIF memutuskan memusatkan kegiatan usahanya pada
pembiayaan sepeda motor Honda. Perusahaan telah melakukan kegiatannya dalam
bidang pembiayaan ritel kendaraan bermotor Honda melalui pelayanan yang cepat,
mudah serta berdayasaing tinggi untuk pembiayaan kendaraan bermotor baru,
pembiayaan kendaraan bermotor bekas serta pembiayaan multi-produk seperti alat-
alat elektronik dan peralatan rumah tangga. Perseroan memiliki dua jenis skema
pembiayaan, yaitu pembiayaan konvensional dan pembiayaan Syariah, dimana
keduanya mengedepankan prinsip-prinsip universal, transparan, bersih, terbuka,

adil dan jujur.



Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam perusahaan untuk
mencapai tujuan yang diharapkan. Agar aktivitas manajemen berjalan dengan baik,
perusahaan harus memiliki sumber daya manusia yang berpengetahuan dan
berketrampilan tinggi serta usaha untuk mengelola perusahaan seoptimal mungkin
sehingga kinerjanya meningkat dan mendukung tercapainya tujuan perusahaan,
seperti yang diharapkan. Sumber daya manusia yang unggul dan berkualitas harus
selalu dikelola dan ditekankan oleh perusahaan tersebut untuk dapat mencapai
kinerja yang diharapkan. Pencapaian tujuan berbasis manajemen sumber daya
manusia akan menunjukkan bagaimana seharusnya perusahaan dalam
mendapatkan, mengembangkan, membina, mengevaluasi, serta mensejahterakan
karyawan. Peran dan fungsi sumber daya manusia tidak bisa digantikan oleh
sumber daya lainnya dikarenakan sumber daya manusia merupakan aset organisasi
yang sangat vital. ”Sumber daya manusia yang diperlukan pada saat ini adalah
sumber daya manusia yang sanggup menguasai teknologi dengan cepat, adaptif,
dan responsive terhadap perubahan-perubahan tekonologi. Dalam kondisi tersebut
integritas pribadi semakin penting untuk memenangkan persaingan”. (Marjuni,
2015, hal 2).

Persaingan dan tuntutan profesionalitas yang semakin tinggi di PT. Federal
International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai menimbulkan banyak hal yang
harus dihadapi para karyawan didalam lingkungan kerja, selain tekanan yang
berasal dari lingkungan kerja, lingkungan keluarga dan lingkungan sosial juga
sangat potensial menimbulkan kecemasan. Dampak dari adanya gangguan
kecemasan yang sering dialami oleh karyawan disebut dengan stres kerja. Stress

salah satu yang pasti akan dihadapi oleh setiap orang dalam kehidupan berkarya



adalah stres yang harus diatasi, baik oleh karyawan sendiri tanpa bantuan orang
lain, maupun dengan bantuan pihak lain seperti para spesialis yang disediakan oleh
organisasi di mana karyawan bekerja. Sebagai definisi dapat dikatakan bahwa
“stress merupakan suatu keadaan yang menekan diri dan jiwa seseorang diluar batas
kemampuannya, sehingga jika terus dibiarkan tanpa ada solusi maka ini akan
berdampak pada kesehatannya”. (Fahmi, 2017, hal 214).

Pada dasarnya kepuasan kerja di kantor ini merupakan hal yang bersifat
individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin
banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu para
karyawan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan di
kantor ini dan tingkat kepuasan yang dirasakan para karyawan ini akan
meningkatkan Kinerja karyawan menjadi lebih baik lagi. Kepuasan kerja adalah
sikap emisional yang menyenangkan dan mencintai pekrjaanya, sikap ini
dicerminkan oleh moral kerja, kedisplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja
dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan
memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan suasana
lingkungan kerja yang baik. (Hasibuan, 2016, hal 202).

Sedangkan Kinerja karyawan yang baik dalam PT. Federal International
Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai ini dapat membantu untuk memperoleh
keuntungan dan sebaliknya bila kinerja karyawan di perusahaan ini tidak baik atau
menurun dapat merugikan perusahaan tersebut. Oleh karenanya kinerja karyawan
perlu memperoleh perhatian antara lain dengan jalan melaksanakan kajian berkaitan

dengan variabel stres kerja dan kepuasan kerja. Kinerja karyawan adalah hasil kerja



secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
(Mangkunegara, 2017, hal 67). Kinerja dilakukan dengan melibatkan segenap
sumber daya manusia dalam organisasi dan meliputi perbaikan seluruh proses
manajemen Kinerja. Perbaikan kinerja dapat dilakukan terhadap seluruh proses
manajemen Kinerja, meliputi perumusan tujuan dan sarana, proses pelaksanaan
kinerja, coaching, dan pengawasan sumber daya manusia, proses penilaian dan
review, dan pengukuran Kinerja dalam melakukan evaluasi kinerja.

Adapun masalah yang saya temukan pada saat melakukan penelitian awal di
PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai kinerja karyawan di
indikasikan dari sisi pekerjaan dikarenakan tuntutan perusahaan kepada karyawan
untuk memiliki kinerja dan peforma yang baik dalam pencapaian target namun
dengan keterbatasan waktu (deadline) yang masih sangat kurang panjang
waktunya, seperti halnya beban kerja yang dihadapi karyawan tidak sebanding
dengan batas waktu pengerjaannya, misalkan karyawan membutuhkan waktu yang
cukup lama atau panjang dalam menyelesaikan tugas/pekerjaan yang diberikan oleh
perusahaan. Dimana situasi ini yang justru berujung menurunkan kinerja karyawan
tersebut serta berdampak pula pada kinerja perusahaannya.

Karyawan lapangan memiliki stres kerja yang cukup tinggi dalam menjalankan
tugas dari perusahaan mencakup jarak tempuh yang jauh yaitu jarak perjalanan dari
kantor menuju lokasi Customer, pengeluaran bensin kendaraan dan resiko
kecelakaan kerja saat melaksanakan tugas/pekerjaannya, dikarenakan perusahaan
memberikan biaya transportasi dan konsumsi yang terbatas sehingga tidak

meningkatkan kinerja. Stres akan terjadi jika seorang individu tidak mampu



memahami Kketerbatasan suatu hal yang membuat karyawan tertekan sehingga
mempengaruhi pikiran, emosi dan kondisinya. Ketidakmampuan ini akan
menimbulkan rasa frustasi, gelisah, serta rasa bersalah yang merupakan awal dari
permulaan stres tersebut, yang pada akhirnya mengganggu pelaksanaan tugas-tugas
yang dijalankan karyawan.

Karyawan lapangan juga cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang
rendah terhadap fasilitas yang diberikan perusahaan seperti perlengkapan kerja
yang kurang memadai misalkan pemberian Handphone, Helm, jaket/jas hujan, tas
kerja serta rekan kerja yang kurang mendukung dalam mengerjakan tugas, dan yang
terpenting benefit-benefit lainnya yang belum didapatkan diperusahaan. Hal-hal
tersebut tentunya akan menganggu konsentrasi bekerja sehingga akan mengalami
stres dan tidak merasakan kepuasan tersendiri sehingga pada akhirnya kinerja yang
dihasilkan tidak optimal. Untuk dapat menghasilkan kinerja perusahaan yang baik
dan terus meningkat maka perusahaan harus memperhatikan kondisi karyawan
yang merupakan asset penting yang dimiliki perusahaan.

Berdasarkan latar belakang di atas penulis tertarik mengambil judul :
“Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Pada PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai”.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas pada PT. Federal International
Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai, maka dapat diperoleh informasi permasalahan
yang timbul didalam penelitian ini diidentifikasikan sebagai berikut :
1. Karyawan memiliki stres kerja yang cukup tinggi dalam menjalankan tugas

karena terbatasnya biaya operasional yang diberikan perusahaan.



2. Karyawan cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah terhadap
fasilitas yang diberikan perusahaan.
3. Karyawan dituntut untuk memiliki kinerja dan peforma yang baik dalam

pencapaian target namun dengan keterbatasan waktu (deadline).

C. Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan, maka
penulis membatasi masalah penelitian mengenai faktor-faktor yang paling
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Federal International Finance
(FIFGROUP) Cabang Binjai dan sesuai dengan kondisi lapangan yaitu stres kerja
dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, penulis memfokuskan penelitian ini pada
pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Federal

International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai.

D. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dalam penyusunan penelitian
ini, penulis terlebih dahulu merumuskan masalah sebagai dasar kajian penelitian
yang akan dilakukan, yaitu:
1. Apakah ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai ?
2. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai ?
3. Apakah ada pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang

Binjai ?



E. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang disampaikan, maka tujuan penelitian yang
ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai.
2. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai.
3. Mengetahui pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang
Binjai.
F. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk berbagai pihak
antara lain:
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bukti empiris pada penelitian
dimasa yang akan datang khususnya mengenai pengaruh stres kerja dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan
pertimbangan bagi pihak perusahaan dalam merumuskan kebijakan pada
PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai khususnya

tentang stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.



3. Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya
Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan referensi ataupun sebagai data
pembanding sesuai dengan bidang yang akan diteliti, memberikan
sumbangan pemikiran, serta memberikan bukti dari penelitian-penelitian

sebelumnya.



BAB I1
LANDASAN TEORI
A. Kajian Teoritis
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat
dengan tujuan strategis perusahaan yang akan dikelola. Kinerja suatu perusahaan
sangat ditentukan oleh sumber daya manusia yang berada didalamnya. Apabila
sumber daya manusianya memiliki motivasi tinggi, kreatif, dan mampu
mengembangkan inovasi, kinerjanya akan semakin baik. Oleh karena itu diperlukan
adanya upaya untuk meningkatkan kemampuan sumber daya manusia.

Menurut Mangkunegara (2017, hal 67) kinerja karyawan adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Sedangkan menurut Wibowo (2014, hal 11) kinerja merupakan gaya
manajemen dalam mengelola sumber daya yang berorientasi pada kinerja yang
melakukan proses komunikasi secara terbuka dan berkelanjutan dengan
menciptakan visi bersama dan pendekatan strategis serta terpadu sebagai kekuatan
pendorong untuk mencapai tujuan organisasi.

Adapun pengertian kinerja menurut Bangun (2012, hal 231) adalah hasil
pekerjaan yang dicapai karyawan berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan”.
Seorang karyawan atau karyawan dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaannya
atau memiliki kinerja baik, apabila hasil kerja yang diperoleh lebih tinggi dari

standar kinerja.
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Berdasarkan definisi diatas pengertian kinerja karyawan dari beberapa
ahli mempunyai penekanan yang hampir sama yaitu perbandingan hasil kerja yang
dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja juga berarti
hasil yang dicapai oleh seseorang baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu

organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

b. Penilaian Kinerja

Penilaian Kkinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya
kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam
organisasi. Penilaian Kkinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika
pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat
diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja karyawan.

Adapun penilaian kinerja menurut Panggabean dalam Sutrisno (2016,
hal. 153) berpendapat bahwa “Penilaian kinerja adalah sebuah proses formal untuk
melakukan peninjauan kembali dan evaluasi Kinerja seseorang secara periodik”.

Selanjutnya diterangkan menurut Fahmi (2017, hal. 203) berpendapat
bahwa “Penilaian kinerja adalah suatu penilaian yang dilakukan kepada puhak
manajemen perusahaan baik para karyawan maupun manajer yang selama ini telah
melakukan pekerjaannya.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa penilaian
kinerja merupakan serangkaian proses untuk mengevaluasi proses atau hasil kerja
seorang karyawan untuk memudahkan pimpinan dalam menentukan kebijakan bagi

karyawan tersebut yang berkaitan dengan pekerjaan atau jabatannya.
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c. Faktor — faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Kasmir (2016, hal 189-193) faktor-faktor yang mempengaruhi

Kinerja antara lain :

1)

2)

3)

4)

5)

1) Kemampuan dan keahlian.

2) Pengetahuan.

3) Rancangan Kerja.

4) Kepribadian.

5) Memotivasi kerja.

6) Kepemimpinan.

7) Budaya organisasi.

8) Kepuasan kerja.

9) Lingkungan kerja.

10) Loyalitas.

11) Komitmen.

12) Disiplin kerja.

Adapun penjelasannya sebagai berikut :
Kemampuan dan keahlian merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki
seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan semakin memiliki kemampuan dan
keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar.
Pengetahuan adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang memiliki
pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan
yang baik, demikian pula sebaliknya.
Rancangan kerja merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan
karyawan dalam mencapai tujuannya.
Kepribadian yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang
setiap oang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lainnya.
Memotivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau

dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka karyawan

akan tersinggung atau terdorong untuk melakukan sesuatu yang baik.
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6) Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan
tanggung jawab yang diberikannya.

7) Budaya oganisasi merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang
berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.

8) Kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau gembira, perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan.

9) Lingkungan kerja merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat
bekerja misalnya berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana serta hubungan
kerja dengan sesama rekan kerja.

10) Loyalitas merupakan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan
dimana tempatnya bekerja.

11) Komitmen merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja.

12) Disiplin kerja merupakan usaha karyawan untuk menjalankan kebijakan atau

peratuan perusahaan dalam bekerja.

Selanjutnya menurut Sugiyono (2009 hal. 12) faktor-faktor yang
mempengaruhi kinera karyawan, yaitu :

1) Kualitas pekerjaan (Quality of Work).

2) Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work).
3) Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge).
4) Kerjasama Tim (Teamwork).

5) Kreatifitas (Creativity).

6) Inovasi (Inovation).

7) Inisiatif (Initiative).

Adapun penjelasannya sebagai berikut :



1)

2)

3)

4)

5)
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Kualitas pekerjaan (Quality of Work).

Merupakan tingkat baik atau buruknya sesuatu pekerjaan yang diterima bagi
seorang karyawan yang dapat dilihat dari segi ketelitian dan kerapihan Kerja,
keterampilan dan kecakapan.

Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work).

Merupakan seberapa besarnya beban kerja atau sejumlah pekerjaan yang harus
diselesaikan oleh seorang pegawai. Diukur dari kemampuan secara kuantitatif
didalam mencapai target atau hasil kerja atas pekerjaan-pekerjaan baru.
Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge).

Merupakan proses penempatan seorang pegawai yang sesuai dengan background
pendidikan atau keahlian dalam suatu pekerjaan. Hal ini ditinjau dari
kemampuan pegawai dalam memahami hal-hal yang berkaitan dengan tugas
yang mereka lakukan.

Kerjasama Tim (Teamwork).

Melihat bagaimana seorang pegawai bekerja dengan orang lain dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan. Kerjasama tidak hanya sebatas secara vertikal
ataupun kerjasama antar pegawai, tetapi kerjasama secara horizontal merupakan
faktor penting dalam suatu kehidupan organisasi yaitu dimana antar pimpinan
organisasi dengan para pegawainya terjalin suatu hubungan yang kondusif dan
timbal balik yang saling menguntungkan.

Kreatifitas (Creativity)

Merupakan kemampuan seorang karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya

dengan cara atau inisiatif sendiri yang dianggap mampu secara efektif dan efisien



6)

7)
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serta mampu menciptakan perubahan-perubahan baru guna perbaikan dan
kemajuan organisasi.

Inovasi (Inovation).

Kemampuan menciptakan perubahanperubahan baru guna perbaikan dan
kemajuan organisasi. Hal ini ditinjau dari ide-ide cemerlang dalam mengatasi
permasalahan organisasi.

Inisiatif (Initiative).

Melingkupi beberapa aspek seperti kemampuan untuk mengambil langkah yang
tepat dalam menghadapi kesulitan, kemampuan untuk melakukan sesuatu
pekerjaan tanpa bantuan, kemampuan untuk mengambil tahapan pertama dalam

kegiatan.

d. Indikator Kinerja

Menurut Mangkunegara (2017, hal 75) indikator untuk mengukur kinerja

karyawan antara lain :

1) Kualitas kerja.
2) Kuantitas kerja.
3) Keandalan.

4) Sikap.

Adapun penjelasannya sebagai berikut :

1) Kaualitas kerja adalah keadaan yang dapat berubah dari seseorang terhadap hasil

kinerja yang diberikan kepada perusahaan sehingga dapat memenuhi atau
melebihi harapan perusahaan tersebut dimana kualitas ini dinilai dari ketepatan,

keterampilan, ketelitian, dan keberhasian dari hasil kinerja seseorang.
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2) Kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan
perusahaan adalah suatu nilai untuk menentukan karya tersebut memiliki
kuantitas kerja yang baik atau tidak.

3) Keandalan seseorang kaaryawan merupakan penilaian dari Kkinerja yang
dimilikinya sehingga mampu melakukan kegiatan-kegiatan yang diinginkan
perusahaan. Dimana seorang karyawan dapat dikatakan handal jika dapat
mengikuti instruktur ketika bekerja, mempunyai inisiatif, rajin, dan selalu
memiliki kehati-hatian dalam bekerja.

4) Sikap ini terdiri dari sikap seorang karyawan terhadap perubahan, maupun sikap
karyawan tersebut terhadap karyawan lain dan pekerjaan serta kerja sama.

Adapun juga indikator kinerja, menurut Sutrisno (2016, hal 152)
mengemukakan bahwa indikator yang mempengaruhi kinerja sebagai berikut :
1) Hasil kerja.
2) Pengetahuan pekerjaan.
3) Inisiatif.
4) Kecekatan mental.

5) Sikap.
6) Disiplin waktu dan absensi.

Adapun penjelasannya sebagai berikut :

1) Hasil kerja adalah Meliputi tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah
dihasilkan dan sejauh mana pengawasan dilakukan.

2) Pengetahuan pekerjaan adalah Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas
pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari
hasil kerja.

3) Inisiatif adalah Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan

khususnya dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul.
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4) Kecekatan mental adalah Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima
instruksi kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada.

5) Sikap adalah Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan
tugas pekerjaan.

6) Disiplin waktu dan absensi adalah Tingkat ketepatan waktu dan tingkat

kehadiran

2. Stres Kerja
a. Pengertian Stres Kerja

Menurut Sunyoto (2015, hal 35) Stres adalah kondisi dinamis di mana
seseorang dihadapkan pada suatu peluang, tuntutan, atau sumber daya yang terkait
dengan keinginan orang tersebut serta hasilnya dipandang tidak pasti dan penting.
Stress berkaitan dengan tuntutan/demand dan sumber daya/resources.

Menurut Wahyudi (2017, hal 151) stres adalah suatu keadaan yang rumit
dan sangat pribadi, peristiwa yang menyebabkan stres bagi seseorang, terkadang
menjadi suatu yang menggembirakan dan menyenangkan bagi orang lain.

Menurut Mangkunegara (2017, hal 157) Stres adalah perasaan tertekan
yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini tampak dari
Simptom, antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri,
sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup,
tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan pencernaan.

Sedangkan menurut Robbins dan Judge (2008, hal 368) stres adalah suatu
kondisi dinamis dimana seorang individu dihadapkan pada peluang, tuntutan,
sumber daya yang terkait dengan apa yang dihasratkan oleh individu itu dan yang

hasilnya dipandang tidak pasti dan penting.



17

Berdasarkan definisi para ahli diatas tersebut dapat disimpulkan bahwa
stres kerja merupakan fenomena yang mempengaruhi karyawan secara berbeda, di
dalam konteks kerja yang berbeda. Mempelajari stres kerja di konteks yang berbeda
akan memberikan pengertian yang mendalam terhadap fenomena tersebut sebagai
suatu keseluruhan dan bagaimana untuk meminimalisir pengaruh negatif terhadap

produktivitas karyawan, kepuasan, dan komitmen kerja karyawan.

b. Faktor — faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja
Kondisi-kondisi yang cenderung menyebabkan stres disebut stresors.
Meskipun stres dapat diakibatkan oleh hanya satu stressors, biasanya karyawan
mengalami stres karena kombinasi stresors. Ada dua kategori penyebab stres, yaitu

on-the-job dan off-the-job.

Menurut Hasibuan (2016, hal 204) ada lima faktor penyebab terjadinya
stres kerja karyawan antara lain sebagai berikut:

1) Beban kerja yang sulit dan berlebihan.

2) Tekananan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar.

3) Waktu dan perlatan kerja yang kurang memadai.

4) Konflik antar pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja.

5) Balas jasa yang terlalu rendah.

6) Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dan lain-lain.

Menurut Mangkunegara (2017, hal 157) faktor-faktor penyebab stres
kerja karyawan juga dapat disebabkan antara lain:

1) Beban kerja yang dirasakan terlalu berat.

2) Waktu kerja yang mendesak.

3) Kualitas pengawasan kerja yang rendah.

4) Iklim kerja yang tidak sehat.

5) Otoritas kerja yang tidak mamadai yang berhubungan dengan
tanggung jawab.

6) Konflik kerja.

7) Perbedaan nilai antara karyawan dengan pemimpin yang frustasi
dalam bekerja.
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c. Cara Mengatasi Stres Kerja

Mendeteksi penyebab stres dan bentuk reaksinya, ada tiga pola dalam

mengatasi stres Menurut Mangkunegara (2017, hal 158) yaitu :

1)

2)

3)

1) Pola Sehat.
2) Pola Harmonis.

3) Pola Patalogis.

Adapun penjelasannya sebagai berikut :

Pola sehat, adalah pola menghadapi stres yang terbaik, yaitu dengan kemampuan
mengelola perilaku dan tindakan sehingga adanya stres tidak menimbulkan
gangguan, akan tetapi menjadi sehat dan berkembang. Mereka yang tergolong
kelompok ini biasanya mampu mengelola waktu dan kesibukan dengan cara
yang baik dan teratur sehingga ia tidak perlu merasa ada sesuatu yang menekan
meskipun sebenarnya tantangan dan tekanan cukup banyak.

Pola harmonis, adalah pola menghadapi stres dengan kemampuan mengelola
waktu dan kegiatan secara harmonis dan tidak menimbulkan berbagai hambatan.
Dalam pola ini, individu mampu mengendalikan berbagai kesibukan dan
tantangan dengan cara mengatur waktu secara teratur. la pun selalu menghadapi
tugas secara tepat, dan kalau perlu ia mendelegasikan tugas-tugas tertentu
kepada orang lain dengan memberikan kepercayaan yang penuh. Dengan
demikian akan terjadi keharmonisan dan keseimbangan antara tekanan yang
diterima dengan reaksi yang diberikan. Demikian juga terhadap keharmonisan
antara dirinya dan lingkungan.

Pola patalogis, adalah pola menghadapi stres dengan berdampak berbagai
gangguan fisik maupun sosial-psikologis. Dalam pola ini, individu akan

menghadapi berbagai tantangan dengan cara-cara yang tidak memiliki
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kemampuan dan keteraturan mengelola tugas dan waktu. Cara ini dapat

menimbulkan reaksi-reaksi yang berbahaya karena bisa menimbulkan berbagai

masalah yang buruk.

Sedangkan menurut Pilliangsani (2012, hal 36-38) cara mengatasi stres

kerja karyawan antara lain sebagai berikut:

1.

2.

Atur dengan baik rencana kerja.

Berusaha mencari solusi untuk setiap masalah kerja yang dihadapi.

Bangun suasana kerja yang menyenangkan.

Tanyakan kepada pimpinan ataupun rekan kerja jika tidak mengerti tugas yang

diperoleh.

Lakukan kegiatan kecil untuk menyegarkan pikiran.

Sisihkan waktu untuk menyempatkan diri dengan berolahraga.

Dalam satu minggu sisihkan satu hari waktu libur.

Lakukan kegiatan sosial atau keagamaan diluar lingkungan kantor.

d.

Indikator Stres Kerja

Indikator Stres Kerja karyawan, menurut Handoko (2008, hal 201)

mengemukakan bahwa indikator yang mempengaruhi Stres Kerja karyawan

sebagai berikut :

1) Beban kerja yang berlebihan.

2) Tekanan atau desakan waktu.

3) Kualitas Supervisor yang kurang pandai.

4) Iklim kerja yang kurang baik.

5) Wewenang yang tidak mencukupi tanggung jawab.
6) Frustasi.

7) Konflik peran.

8) Berbagai bentuk perubahan.

Adapun penjelasannya sebagai berikut :



1)

2)

3)

4)

5)
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Beban kerja yang berlebihan yaitu adanya tugas terlalu banyak. Banyaknya tugas
tidak selalu menjadi penyebab stres, akan menjadi sumber stress bila banyaknya
tugas tidak sebanding dengan kemampuan baik fisik maupun keahlian dan waktu
yang tersedia bagi karyawan.

Tekanan atau desakan waktu yaitu terbatasnya waktu dalam mengerjakan
pekerjaan. Pegawai biasanya mempunyai kemampuan normal menyelesaikan
tugas yang dibebankan kepadanya kemampuan berksitan dengan keahlian, dan
waktu yang dimiliki: dalam kondisi tertentu, pihak atasan sering Kkali
memberikan tugas dengan waktu yang terbatas. Akibatnya karyawan dikejar
waktu yang ditetapkan atasan.

Kualitas Supervisor yang kurang pandai: seorang karyawan dalam menjalankan
tugas sehari - harinya biasanya dibawah bimbingan sekalian mempertanggung
jawabkan supervisor. Jika seorang supervisor pandai dan menguasai tugas
bawahan, ia akan membimbing dan memberpengarahan atau intruksi yang baik
secara benar.

Iklim kerja yang kurang baik: iklim kerja merupakan suatu kondisi atau keadaan
suasana kerja yang beradan diinstansi dirasa nyaman, tenang, bebasa dalam
melakukan pekerjaan tanpa adanya rasa takut, iklim kerja yang menyenangkan
akan tercipta, apabila hubungan antar manusia berkembang dengan harmonis.
Wewenang yang tidak mencukupi tanggung jawab yaitu faktor ini berkaitan
dengan hak dan kewajiban karyawan. Atasan memberikan tugas kepada
bawahannya tanpa diikuti kewenangan (hak) yang memadai, sehingga jika harus
mengambil keputusan harus berkonsultasi, kadang menyerahkan sepenuhnya

pada atasan.
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7)
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Frustasi yaitu dalam lingkungan Kkerja, perasaan frustasi memang bisa
disebabkan banyak faktor-faktor yang diduga berkaitan dengan frustasi kerja
adalah keterlambatannya promosi, ketidak jelasan tugas dan wewenang serta
penilaian/evaluasi staf, ketidakpuasan gaji yang diterima

Konflik peran vyaitu terdapat dua konflik peran yaitu: (a) konflik peran
intersender, dimana pegawai berhadapan dengan harapan organisasi terhadapnya
yang tidak konsisten dan tidak sesuai, (b) konflik peran intrasender, konflik ini
kebanyakan terjadi pada karyawan dan manajer yang menduduki jabatan dua
struktur. Akibatnya, jika masing-masing struktur memproritaskan pekerjaan
yang tidak sama, akan berdampak pada karyawan atau manajer yang berada pada
posisi dibawahannya, terutama jika mereka harus memilih salah satu alternative.
Berbagai Bentuk Perubahan

Berbagai bentuk perubahan yaitu khisusnya jika hal tersebut tidak umum, situasi
ini timbul akibat mutasi yang tidak sesuai dengan keahlian dan jenjang karir
yang dilalui atau mutasi pada perusahaan lain, meskipun dalam satu grup namun

lokasinya dan status jabatan serta perusahaannya dibawah pertama.

Adapun juga indikator stres kerja, menurut Hasibuan (2016, hal 205)

mengemukakan bahwa indikator yang mempengaruhi Stres Kerja sebagai berikut :

1) Tuntutan tugas.

2) Tuntutan peran.

3) Tuntutan antar pribadi.
4) Struktur organisasi.

5) Kepemimpinan organisasi.

Adapun penjelasannya sebagai berikut :
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1) Tuntutan tugas, yaitu karyawan dituntut untuk melaksanakan tugas yang
diberikan.

2) Tuntutan peran yaitu karyawan mampu berperan dengan baik di dalam bekerja
di perusahaan.

3) Tuntutan antar pribadi karyawan dituntut untuk mengutamakan pekerjaan
daripada diri sendiri.

4) Struktur organisasi yaitu bagian yang terdapat dalam organisasi.

5) Kepemimpinan organisasi yaitu bagaimana memimpin dalam organisasi.

3. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Hasibuan (2016, hal 202) Kepuasan kerja adalah sikap
emisional yang menyenangkan dan mencintai pekrjaanya, sikap ini dicerminkan
oleh moral kerja, kedisplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dalam pekerjaan
adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian
hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan suasana lingkungan kerja yang
baik.

Menurut Sutrisno (2016, hal 74) kepuasan kerja adalah suatu sikap
karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama
antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut
faktor fisik dan psikologis.

Menurut Kasmir (2016, hal 192) kepuasan kerja adalah perasaan senang
atau gembira, atau perasaan suka seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu

pekerjaan.
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Menurut Mangkunegara (2017, hal 117) Kepuasan kerja adalah suatu
perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri karyawan yang berhubungan
dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan
dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima,
kesempatan pengembangan Kkarir, hubungan dengan karyawan lainnya, penempatan
kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan.

Berdasarkan definisi para ahli diatas tersebut dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja merupakan sesuatu ungkapan pendapat tentang pekerjaan yang
sedang karyawan jalani, menimbulkan rasa kepuasan atau ketidakpuasan pada diri

karyawan yang berdampak kebaikan atau keburukan pada pekerjaannya.

b. Teori-teori Kepuasan Kerja

Pada umumnya terdapat banyak teori yang membahas masalah kepuasan
seseorang dalam bekerja. Teori-teori kepuasan kerja menurut Mangkunegara (2017,
hal 120) antara lain :

1) Teori Keseimbangan (Equaty Theory).

2) Teori Perbedaan (Discrepancy Theory).

3) Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory).

4) Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory).

5) Teori Pengarapan (Ecpentancy Theory).
6) Teori Dua Faktor Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory).

Adapun penjelasannya sebagai berikut :
1) Teori Keseimbangan (Equaty Theory).
Teori ini dikembangkan oleh Adam. Adapun komponen dari teori ini adalah input,
outcome, comparison person, dan equaty-in-equaty. Input adalah semua nilai yang
diterima pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan kerja. Misalnya pendidikan,

pengalaman, skill, usaha, peralatan pribadi dan jumlah jam kerja. Outcome adalah
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semua nilai yang di peroleh dan di rasakan pegawai. Misalnya upah, keuntungan
tambahan, status symbol, pengenalan kembali (recognition), kesempatan untuk
berprestasi atau mengekspresikan diri. Sedangkan comparison person adalah
seorang pegawai dalam organisasi yang sama, seorang pegawai dalam organisasi
yang berbeda atau dirinnya sendiri dalam pekerjaan sebelumnya. Menurut teori
ini, puas atau tidak puasnya pegawai merupakan hasil dari membandingkan antara
input-outcome dirinya dengan perbandingan input outcome pegawai lain
(comparison person). Jadi jika perbandingan tersebut dirasakan seimbang (equty)
maka pegawai tersebut akan merasa puas. Tetapi apabila terjadi tidak seimbang
(inequity) dapat menyebabkan dua kemungkinan, yaitu over compensation
inequity (ketidakseimbangan yang menguntungkan dirinya) dan sebaliknya, under
compensation inequity (ketidakeseimbangan yang menguntungkan pegawai lain
yang menjadi pembanding atau comparison person).

Teori Perbedaan (Discrepancy Theory).

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter. la berpendapat bahwa mengukur
kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih antara apa yang
seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai. Locke mengemukakan
bahwa kepuasaan kerja pegawai tergantung pada perbedaan antara apa yang
didapat dan apa yang diharapkan oleh pegawai. Apabila yang didapat pegawai
ternyata lebih besar daripada apa yang diharapkan maka pegawai tersebut menjadi
puas. Sebaliknya, apabila yang didapat pegawai lebih rendah daripada yang

diharapkan, akan menyebabkan pegawai tidak puas.
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Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory).

Teori ini pertama kali dipelopori A.H.Maslow, di kemukakan oleh A.H.Maslow
tahun 1943.Teori ini merupakan kelanjutan dari” Human Science Theory” Elton
Mayo (1880-1949) yang menyatakan bahwa kebutuhan dan kepuasan seorang itu
jamak,yaitu kebutuhan biologis dan psikologis berupa kebutuhan materil dan non-
materil. Dalam teori ini Maslow menyatakan adanya suatu hirarki kebutuhan pada
setiap orang.Setiap orang memberi prioritas pada suatu kebutuhan sampai
kebutuhan tersebut dapat terpenuhi.Jika suatu kebutuhan sudah terpenuhi, maka
kebutuhan yang kedua akan memegang peranan, demikian seterusnya menurut
urutannya.

Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory).

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukan bergantung pada pemenuhan
kebutuhan saja,tetapi sangat bergantung pada pandangan dan pendapat kelompok
yang oleh para pegawai dianggap sebagai kelompok acuan.Kelompok acuan
tersebut oleh pegawai pegawai akan merasa puas apabila hasil kerjanya sesuai
dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok acuan.

Teori Pengarapan (Ecpentancy Theory).

Teori pengharapan dikembangoleh Victor H.Vroom. Kemudian teori ini di perluas
olen Porter dan Lawyer Vroom menjelaskan bahwa motivasi produk dari
bagaimana seseorang menginginkan sesuatu dan penaksiran seseorang
memungkinkan aksi tertentu yang akan menuntunnya. Pernyataan di atas
berhubungan dengan rumus di bawah ini:

Valensi X Harapan = Motivasi

Keterangan :
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Valensi merupakan kekuatan hasrat seseorang untuk mencapai sesuatu. Harapan
merupakan kemungkinan mencapai sesuatu dengan aksi tertentu. Motivasi
merupakan kekuatan dorongan yang mempunyai arah pada tujuan tertentu.

Teori Dua Faktor Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory).

Teori dua faktor dikembangkan oleh Frederick Herzberg (1950). la menggunakan
teori Abraham Maslow sebagai titik acuannya. Penelitian Herzberg diadakan
dengan melakukan wawancara terhadap subjek insinyur dan akuntan. Masing —
masing subjek diminta menceritakan kejadian yang dialami mereka baik yang
menyenangkan (memberikan kepuasan) maupun yang tidak menyenangkan atau
tidak memberi kepuasan. Kemudian dianalisis dengan analisis isi (Coment
analysis) untuk menentukan faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan atau
ketidakpuasan.

Sedangkan teori kepuasan kerja menurut Veithzal (2008, hal 475)

menyatakan:

1)

1) Teori ketidak sesuaian (Discrepancy theory).

2) Teori keadilan (Equity theory).

3) Teori dua faktor (Two faktor theory).

4) Teori pandangan kelompok (Social Reference Group Theory).

5) Teori Pengharapan (Exceptancy Theory).

Adapun penjelasannya sebagai berikut :
Teori ketidak sesuaian (Discrepancy theory).
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara
sesuatu yang harusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Sehingga apabila

kepuasannya diperoleh melebihi dari yang diinginkan, maka orang akan menjadi

puas lagi, sehingga terdapat discrepancy (ketidak sesuaian), tetapi merupakan
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discrepancy (ketidak sesuaian) yang positif. Kepuasan kerja seseorang tergantung
pada selisih antara sesuatu dianggap akan mendapatkan dengan apa yang dicapai.
Teori keadilan (Equity theory).

Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidakpuas,
tergantung ada tidaknya keadilan (Equity) dalam situasi, khususnya situasi kerja.
Menurut teori ini komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil,
keadilan dan ketidak adilan. Hasil adalah suatu yang dianggap bernilai oleh
seseorang karyawan yang diperoleh dari pekerjaannya, seperti: upah/gaji,
keuntungan sampingan, symbol, status, penghargaan dan kesempatan untuk
berhasil atau aktualisasi diri. Sedangkan orang akan selalu membandingkan dapat
berupa seseorang diperusahaan yang sama, atau di tempat lain atau bias pula
dengan dirinya dimasa lalu. Menurut teori ini, setiap karyawan akan
membandingkan input hasil dirinya dengan rasio input orang lain. Bila
perbandingan itu dianggap cukup adil, maka karyawan akan merasa puas. Bila
perbandingan itu tidak seimbang tetapi menguntungkan bisa menimbulkan
kepuasan, tetapi bias pula tidak. Tetapi bila perbandingan itu tidak seimbang akan
menimbulkan ketidakpuasan.

Teori dua faktor (Two faktor theory).

Menurut teori ini kepuasan kerja dan tidak kepuasan jerja itu merupakan hal yang
berbeda. Kepuasan atau ketidak puasan terhadap pekerjaan itu bukan suatu
variable yang kontiniu. Teori ini merumuskan karateristik pekerjaan menjadi dua
kelompok yaitu satisfies atau modifator dan dissatisfies. Satisfies adalah faktor-
faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai sumber kepuasan kerja yang terdidi

dari: pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi,
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kesempatan untuk mendapatkan penghargaan dan promosi. Terpenuhinya faktor
tersebut akan menimbulkan kepuasan, namun tidak terpenuhinya faktor ini tidak
selalu mengakibatkan ketidakpuasan.

Teori pandangan kelompok (Social Reference Group Theory).

Menurut teori ini, kepuasan kerja bergantung pada pandangan dan pendapat
kelompok oleh para karyawan dianggap sebagai kelompok acuan. Kelompok
acuan tersebut oleh karyawan dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya maupun
lingkungannya. Jadi, karyawan akan merasa puas apabila hasil kerjanya sesuai

dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok acuan.

5) Teori Pengharapan (Exceptancy Theory).

Menurut teori ini, semakin besar kesesuaian antara harapan dankenyataan maka

semakin puas seseorang, begitu pula sebalikntya.

c. Faktor — faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan karyawan. Faktor-faktor

itu sendiri dalam perannya memberikan kepuasan kepada karyawan bergantung

pada pribadi dari masing-masing karyawan. Menurut Sutrisno (2016, hal 77)

mengatakan faktor-faktor yang memberikan kepuasan diantaranya :

1) Faktor Individual, meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan.

2) Faktor Sosial, meliputi hubungan kekeluaraan, pandangan pekerja,
kebebasan berpolitik dan hubungan kemasyarakatan.

3) Faktor Utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasan,

ketentraman kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju.

Menurut Gilmer (dalam Sutrisno, 2016 hal 77), faktor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja adalah :
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1) Kesempatan untuk maju.

2) Kemauan kerja.

3) Gaji.

4) Perusahaan dan manajemen.

5) Pengawasan.

6) Faktor Instrinsik dan pekerjaan.

7) Kondisi kerja.

8) Aspek sosial dalam pekerjaan.

9) Komunikasi.

10) Fasilitas.

Adapun penjelasannya sebagai berikut :
Kesempatan untuk maju. Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk
memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.
Kemauan kerja. Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerj bagi
karyawan. Keadaan yang aman sangat memengaruhi perasaan karyawan selama
kerja.
Gaji. Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan dan jarang orang
mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang diperolehnya.
Perusahaan dan manajemen. Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang
mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. Faktor ini yang
menentukan kepuasan kerja karyawan.
Pengawasan. Sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi
dan turn over.
Faktor Instrinsik dan pekerjaan. Atribut yang ada dalam pekerjaan mensyaratkan
keterampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas dapat
meningkatkan atau mengurangi kepuasan.

Kondisi kerja. Termasuk di sini kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, kantin, dan

tempat parkir.
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Aspek sosial dalam pekerjaan. Merupakan salah satu sikap yang sulit
digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak
puas dalam Kerja.

Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak menejemen banyak
dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan
pihak atasan untuk mau mendengar, memahami, dan mengakui pendapat
ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas

terhadap kerja.

10) Fasilitas. Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun atau perumahan merupakan

standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas.

Sutrisno (2016, hal 79) juga mengutip pendapat yang dikemukakan oleh

Brown & Ghiselli (1950) bahwa adanya empat faktor yang menimbulkan kepuasan

kerja, yaitu :

1)

2)

1) Kedudukan.
2) Pangkat.
3) Jaminan finansial dan sosial.

4) Mutu Pengawasan.

Adapun penjelasannya sebagai berikut :
Kedudukan, umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja
pada pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada mereka yang
bekerja pada pekerjaan yang lebih rendah. Pada beberapa peneliti menunjukkan
bahwa hal tersebut tidak selalu benar, tetapi justru perubahan dalam tingkat
pekerjaanlah yang memengaruhi kepuasan kerja.
Pangkat, pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat atau golongan,

sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang
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melakukannya. Apabila ada kenaikan upah, maka sedikit banyaknya akan
dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan kebanggaan terhadap kedudukan yang
baru itu akan mengubah perilaku dan perasaannya.

Jaminan finansial dan sosial, finasial dan jaminan sosial kebanyakan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Mutu Pengawasan, hubungan antara karyawan dengan pihak pemimpin sangat
penting artinya dalam menaikkan produktivitas kerja. Kepuasan dapat
ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada
bawahan, sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian

yang penting dari organisasi kerja.

d. Indikator Kepuasan Kerja

Tolak ukur tingkat kepuasan kerja tentu berbeda-beda, karena setiap

individu karyawan berbeda standar kepuasannya antara karyawan dengan karyawan

lainnya. Menurut Smith, Kendall dan Hulin (1969) dalam Mangkunegara (2017,

hal. 126), indikator kepuasan kerja diukur dengan beberapa hal sebagai berikut :

1) Kerja.

2) Pengawasan.
3) Upah.

4) Promosi.
5) Rekan kerja.

Adapun penjelasannya sebagai berikut :

1) Kerja, Sumber kepuasan kerja dan sebagian dari unsure yang memuskan dan

paling penting yang diungkapkan oleh banyak peneliti adalah pekerjaan yang
member status. Lebih lanjut, pegawai senderung lebih menyukai

pekerjaanpekerjaan yang member mereka kesempatan untuk menggunakan



2)

3)

4)

5)

32

keterampilan dan kemampuannya serta menawarkan beragam tugas, kebebasan,
dan umpan balik mengenai seberapa baik mereka bekerja.

Pengawasan, Kemampuan pengawasan oelh atasan dalam memberikan bantuan
teknis dan dukungan prilaku pada pegawai dapat menimbulkan kepuasan kerja
bagi mereka. Demikian pula iklim partisifasif yang diciptakan oleh atasan dapat
memberikan pengaruh yang substansial terhadap kepuasan kerja pegawai.
Upah, Dengan upah yang diterima, orang dapat memenuhi kenbutuhan hidup
sehari-hari, dan dengan melihat tingkat upah yang diterimanya maka orang dapat
mengetahui sejauh mana manajemen menghargai konstribusi seseorang di
organisasi tempat kerjanya. Para pegawai menginginkan sistem upah dan
kebijakan promosi yang adil dan sesuai dengan pengharapkannya. Apabila
sistem upah diperlakukan secara adil dan didasarkan pada tuntutan pekerjaan,
tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan, maka kemungkinan
besar akan diperoleh kepuasan kerja.

Promosi, Kesempatan promosi jabatan memliki pengaruh terhadap kepuasan
kerja. Hal ini dikarenakan promosi menggunakan berbagai cara dan memiliki
pengahargaan yang beragam, misalnya promosi berdasarkan tingkat senioritas,
dedikasi, pertimbangan kinerja,dll.

Rekan Kerja, Dukungan rekan kerja atau sekelompok kerja dapat menimbulkan
kepuasan kerja bagi pegawai karena pegawai merasa diterima dan dibantu dalam
memperlancar penyelesaian tugasnya. Sifat kelompok kerja akan memiliki
pengaruh terhadap kepuasan kerja.

Sedangkan indikator kepuasan kerja menurut Hasibuan (201, hal 202)

indikator kepuasan kerja hanya diukur dengan kedisplinan, moral kerja, dan
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turnover kecil maka secara relatif kepuasan kerja karyawan baik. Sebaliknya jika
kedisiplinan, moral kerja, dan turnover karyawan besar maka kepuasan Kkerja

karyawan di perusahaan kurang.

B. Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana konsep
teoritis akan berubah kedalam definisi operasional yang dapat menggambarkan

rangkaian antara variabel yang diteliti.

1. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja

Stres kerja merupakan perasaan tertekan yang dialami dalam menghadapi
pekerjaan. Karyawan sering dihadapkan dengan berbagai masalah dan tuntutan
dalam pekerjaan. Stres yang tidak diatasi dengan baik biasanya berakibat pada
ketidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, baik
dalam arti lingkungan pekerjaan maupun luarnya. Artinya karyawan yang
bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif yang pada gilirannya
berpengaruh pada kinerja dari karyawan tersebut. Pendapat diatas sesuai dengan
hasil penelitian Wartono (2017) bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara stres kerja terhadap kinerja karyawan, begitupun penelitian yang dilakukan
Oemar (2017) terdapat pengaruh yang signifikan antara stres kerja terhadap kinerja
karyawan, serta penelitian yang dilakukan Massie (2018) juga terdapat pengaruh

yang signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan.

\ 4

Stres Kerja Kinerja

Gambar I1.1 : Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja
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2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Beberapa peneliti berpendapat bahwa hubungan kepuasan kerja dan kinerja
justru terjadi ketika kinerja karyawan baik maka akan mendapatkan pengahargaan
seperti promosi, insentif perhatian lebih dari atasan sehingga penghargaan tersebut
mendorong terjadinya kepuasan Kkerja.

Sutrisno (2016, hal 73) kepuasan keja menjadi masalah yang cukup menarik
dan penting, karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan individu, industri
dan masyarakat. Bagi individu, penelitian tentang seba-sebab dan sumber-sumber
kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagiaan
hidup mereka. Hasibuan (2016, hal 202) Kepuasan kerja adalah sikap emisional
yang menyenangkan dan mencintai pekrjaanya, sikap ini dicerminkan oleh moral
kerja, kedisplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah
kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil
kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan suasana lingkungan kerja yang baik.
Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih
mengutamakan pekerjaanya daripada balas jasa walaupun balas jasa itu penting.

Berdasarkan penelitian Febriyana (2015) bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja, begitupun penelitian yang
dilakukan Hakim (2012) terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja
terhadap kinerja, serta penelitian yang dilakukan Murgianto (2009) juga terdapat

pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja.

Kepuasan
Kerja

> Kinerja

Gambar 11.2 : Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
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3. Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Stres menjadi masalah yang penting karena situasi itu dapat mempengaruhi
kepuasan kerja, sehingga perlu penanganan dalam upaya mencapai tujuan
perusahaan. Stress kerja dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
Adanya stress kerja tidak dengan sendirinya menyiratkan kinerja yang lebih rendah.
Bukti menunjukan bahwa stres dapat berpengaruh secara positif atau negatif kinerja
karyawan. Bagi banyak orang tingkat stres yang rendah sampai sedang
memungkinkan mereka melakukan pekerjaannya dengan lebih baik, dengan
meningkatkan kewaspadaan, kemampuan bereaksi, tapi jika tingkat stresnya tinggi
atau bahkan tingkat sedang yang berkepanjangan, akhir-akhirnya akan meminta
korban dan kinerja akan merosot.

Pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dapat

dilihat pada paradigma penelitian berikut ini:

Kepuasan
Kerja

Gambar 11.3: Paradigma Penelitian
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C. Hipotesis
Menurut Juliandi, Irfan dan Saprinal (2015, hal 44) hipotesis adalah dugaan atau
jawaban sementara dari pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian.
Berdasarkan rumusan masalah serta tujuan dari penelitian ini, maka dapat
diambil hipotesis sebagai berikut :
1. Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Federal
International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai.
2. Kepuasan kerja berpegaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Federal
International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai.
3. Stres kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada

PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai.



BAB Il1

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pendekatan kuantitatif dan asosiatif.
Dimana dilihat dari jenis datanya maka penelitian menggunakan pendekatan
kuantitatif, namun juga apabila dilihat dari cara penjelasannya maka penelitian

menggunakan pendekatan asosiatif.

Menurut Sugiyono (2016, hal 12) kuantitatif yakni menguji dan menganalisis
data dengan perhitungan angka - angka dan kemudian menarik kesimpulan dari

pengujian tersebut.

Sedangkan menurut Hamdi dan Bahruddin (2014, hal 5) penelitian kuantitatif
menekankan fenomena-fenomena objektif dan dikaji secara kuantitatif.
Maksimalisasi objektivitas desain penelitian ini dilakukan dengan menggunakan

angka-angka pengolahan statistik, struktur dan percobaan terkontrol.

Menurut Sujarweni (2018, hal 19) mendefinisikan penelitian asosiatif adalah
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau
lebih, dengan penelitian ini maka akan dapat dibangun suatu teori yang dapat

berfungsi untuk menjelaskan, suatu gejala.

Begitupun dengan Juliandi, Irfan, Saprinal dan Bambang (2016. Hal 3) peneltian

asosiatif bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih.

Adapun penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Federal International Finance

(FIFGROUP) Cabang Binjai.
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B. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur dan
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Untuk
menghindari kesalahan penafsiran terhadap variabel istilah dalam penelitian ini,

maka diperlukan definisi yang lebih spesifik, yaitu:

1. Kinerja (Y)
Menurut Mangkunegara (2017, hal 67) Kinerja adalah hasil kerja kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Tabel 111.1
Indikator Kinerja

No. Indikator

Kualitas Kerja

Kuantitas kerja

Keandalan

Alw | N R

Sikap
Sumber : Mangkunegara (2017, hal 75)

2. Stres Kerja (X1)

Menurut Mangkunegara (2017, hal 157) Stres kerja adalah perasaan

tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan.

Tabel 111.2
Indikator Stres Kerja
No. Indikator
1 Beban kerja yang berlebihan
2 Tekanan atau desakan waktu
3 Kualitas supervisor yang kurang pandai
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Iklim kerja yang kurang baik

Wewenang yang tidak mencukupi

Frustasi

Konflik peran

0| N o | o B~

Berbagai bentuk perubahan
Sumber : Handoko (2008, hal 201)

3. Kepuasan Kerja (X2)

Menurut Sutrisno (2016, hal 74) kepuasan kerja adalah suatu sikap
karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama
antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut
faktor fisik dan psikologis.

Tabel 111.3
Indikator Kepuasan Kerja

No. Indikator

Kerja

Pengawasan

Upah

Promosi

g B~ W DN

Rekan Kerja
Sumber : Mangkunegara (2017, hal 126)

C. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Federal International Finance
(FIFGROUP) Cabang Binjai yang beralamat di JI. Veteran No. 15-16 B, Kota

Binjai, Sumatera Utara.



2. Waktu Penelitian
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Adapun waktu penelitian ini yang dilaksanakan pada bulan Desember 2018

- bulan Maret 2019 dengan rincian kegiatan penelitian sebagai berikut :

Tabel 111.4
Tabel Jadwal Penelitian

e
=

Kegiatan

Des-18

Jan-19 Feb-19

1

2

3|14|11(2]3|4

Pengajuan Judul

Pra riset

Penyusunan proposal

Seminar proposal

Pengumpulan data

Penyusunan skripsi

Bimbingan skripsi

OIN OO |WINF

Sidang meja hijau

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Menurut Sujarweni (2018, hal 105) populasi adalah keseluruhan jumlah yang

terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai karakteristik dan kualitas tertentu

yang ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti dan kemudian ditarik kesimpulannya.

Adapun target populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan

lapangan PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai yang

berjumlah 76 orang karyawan.

Tabel 111.5
Tabel Data Karyawan
PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai

No. Bagian Jumlah Karyawan
1 Collection 50 karyawan
2 Marketing 26 karyawan

Total

76 karyawan

Sumber : PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai
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2. Sampel

Menurut Sugiyono (2016, hal 116) adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti
tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, maka dalam penelitian
ini teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh dimana
semua anggota populasi kurang dari 100 orang sehingga penelitiannya merupakan
penelitian populasi. Menurut Sugiyono (2016, hal 122) “Sampling jenuh adalah
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sampel. Istilah
lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan
sampel”.

Dalam hal ini peneliti mengambil seluruh karyawan lapangan PT. Federal
International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai sebagai objek yang berjumlah

76 orang karyawan.

E. Teknik Pengumpulan Data
Adapun teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini
adalah :
1. Wawancara (Interview)
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data dengan cara tanya jawab
dengan seseorang. Pengumpulan data dalam penelitian ini, peneliti
melakukan wawancara kepada karyawan PT. Federal International Finance
(FIFGROUP) Cabang Binjai.
2. Dokumentasi
Teknik dokumentasi adalah pengumpulan data dan informasi melalui arsip

dan dokumentasi. Untuk memperoleh data pendukung yang dibutuhkan dari
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sumber yang dapat dipercaya, maka digunakan teknik dokumentasi. Teknik
dokumentasi berguna untuk memperoleh data tentang jumlah karyawan dan
data tentang gambaran umum PT. Federal International Finance
(FIFGROUP) Cabang Binjai, dan data lain yang mendukung penelitian ini.
3. Angket (Questioner)
Angket adalah metode pengumpulan data dengan membuat daftar
pernyataan dalam bentuk angket yang ditunjukkan kepada para karyawan di
PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai yang diisi

sendiri oleh responden untuk memperoleh keterangan.

Tabel 111.6
Pengukuran Skala Likert
No. | Notasi Keterangan Bobot Skor
1 SS Sangat Setuju 5
2 S Setuju 4
3 KS Kurang Setuju 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Untuk menguji apakah instrumen yang diukur cukup layak digunakan sehingga
mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan pengukurannya maka

perlu diuji Validitas dan Reliabilitas.

a) Uji Validitas
Validitas adalah validitas atau kesahihan berasal dari kata validity yang
berarti sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dapat melakukan
fungsi ukurnya. Validitas instrumen atau tes mempermasalahkan apakah instrumen
atau tes tersebut benar-benar mengukur apa yang hendak diukur. Tes validitas

adalah skala dimana kesimpulan yang dibuat berdasarkan skor menurut angka
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menjadi sesuai, bermakna dan berguna. (Hamdi dan Bahruddin, 2014, hal 66)
Untuk mengukur skor butir pertanyaan, maka digunakan teknik korelasi product

moment, yaitu :

nyxy—(x)(Xy)
V{nEx2-(Tx)?} (nyy?-(Ty)?}

(Juliandi, Irfan dan Saprinal, 2015, hal 77)

Dimana :

n = Banyaknya pasangan pengamatan

¥x = Jumlah pengamatan variabel x

>y = Jumlah pengamatan variabel y

(x?) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x
Y9 = Jumlah kuadrat pengamatan variabel y
(Tx)? = kuadrat jumlah pengamatan variabel x
Sy)? = kuadrat jumlah pengamatan variabel y
>xy = jumlah hasil kali variabel x dan 'y

Kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut :

a. Tolak HO jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang
dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed >
00,05.

b. Terima HO jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung

< nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed <a0,05.



Hipotesisnya :
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e HO:p=0 [tidak ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (tidak

valid)]

e HI1:p#0 [ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (valid)]

1. Uji Validitas Stres Kerja (X1)

Tabel 111.7
Uji Validitas Variabel Stres Kerja
Item Nilai Korelasi | Probabilitas Keterangan
Item 1 0.499 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 2 0.471 (positif) | 0.000 < 0.05 Valid
Item 3 0.503 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 4 0.421 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 5 0.528 (positif) | 0.000 < 0.05 Valid
Item 6 0.537 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 7 0.534 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 8 0.652 (positif) | 0.000 < 0.05 Valid

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019

Dari hasil validitas di atas dapat dilihat bahwa item 1 sampai item 8 dengan

nilai probabilitas < 0.05 yang artinya semua item pernyataan dari variabel stres

kerja (X1) dinyatakan valid.



2. Uji Validitas Kepuasan Kerja (X2)

Tabel 111.8
Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja
Item Nilai Korelasi | Probabilitas Keterangan
Item 1 0.520 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 2 0.351 (positif) | 0.002 <0.05 Valid
ltem 3 0.422 (positif) | 0.000 < 0.05 Valid
Item 4 0.507 (positif) | 0.000 < 0.05 Valid
Item 5 0.610 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 6 0.548 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 7 0.468 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 8 0.384 (positif) | 0.001 <0.05 Valid
Item 9 0.614 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 10 0.635 (positif) | 0.000 < 0.05 Valid

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019
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Dari hasil validitas di atas dapat dilihat bahwa item 1 sampai item 10

dengan nilai probabilitas < 0.05 yang artinya semua item pernyataan dari variabel

kepuasan kerja (X2) dinyatakan valid.
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3. Uji Validitas Kinerja (Y)

Tabel 111.9
Uji Validitas Variabel Kinerja
Item Nilai Korelasi | Probabilitas Keterangan
Item 1 0.502 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 2 0.441 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 3 0.618 (positif) | 0.000 < 0.05 Valid
Item 4 0.484 (positif) | 0.000 < 0.05 Valid
ltem 5 0.455 (positif) | 0.000 < 0.05 Valid
Item 6 0.501 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
Item 7 0.555 (positif) | 0.000 <0.05 Valid
ltem 8 0.726 (positif) | 0.000 < 0.05 Valid

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019
Dari hasil validitas di atas dapat dilihat bahwa item 1 sampai item 8 dengan
nilai probabilitas < 0.05 yang artinya semua item pernyataan dari variabel kinerja

(Y) dinyatakan valid.

b) Uji Reliabilitas
Reliabilitas merupakan pengujian untuk melihat apakah instrumen
penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel
penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka hasil
penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi. Rumus Cronbach
Alpha menurut (Arikunto) dikutip oleh Juliandi, Irfan dan Saprinal (2015, hal 82)

dengan rumus sebagai berikut :



47

=S - 2

g12
Dimana :

r = Reliabilitas instrument
Yob? = Jumlah variabel butir
k = Banyaknya butir pernyataan

612 = Variabel total

Kriteria pengujian reliabilitas instrument adalah sebagai berikut :
a. Jika nilai Cronbach’c Alpha >0,60 maka reliabilitas cukup baik.

b. Jika nilai Cronbach’c Alpha <0,60 maka reliabilitas kurang baik.

Tabel 111.10
Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian
Variabel Cronbach’s Alpha | R tabel Keterangan
Stres Kerja (X1) 0.602 Reliable
Kepuasan Kerja (X2) 0.679 0,6 Reliable
Kinerja () 0.646 Reliable

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019

F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis penelitian dengan rumus-rumus dengan
tujuan untuk menguji hipotesis yang ditetapkan dimana data penelitiannya berupa
angka menggunakan statistik. Adapun nama statistik yang digunakan berupa

korelasi sederhana dan korelasi berganda yaitu :
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1. Regresi Linier Berganda
Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas
dan terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
Y =a+bXi+bXz+e

Sugiyono (2016, hal 277)

Dimana :

Y = Kinerja

a = Konstanta

b1 dan b = besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel
X1 = Pengaruh Stres Kerja

X2 = Pengaruh Kepuasan Kerja

E = Standar Eror

2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik regresi berganda bertujuan untuk menganalisis apakah
model regresi yang digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik. Jika
model adalah model yang baik, maka hasil analisis regresi layak dijadikan sebagai

rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah praktis.

a. Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independen memiliki distribusi normal atau tidak.
Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas. (Gujarati dalam Juliandi, Irfan dan

Saprinal, 2015 hal 160).
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b. Multikolinearitas
Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen (Gujarati dalam
Juliandi dkk, 2015 hal 161). Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan
melihat nilai faktor inflasi varian (Variance Inflasi Factor/VIF), yang tidak
melebihi 4 atau 5 (Hines dan Montgomery dalam Juliandi, Irfan dan Saprinal, 2015,
hal 161)
c. Heterokedastisitas
Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan varians residual suatu pengamatan yang lain. Jika
variasi residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut
homokedastisitas dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang
baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas (Gujarati dalam Juliandi, Irfan dan

Saprinal, 2015 hal 161).

3. Uji Hipotesis
a. Uji-t
Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya variabel bebas dengan

variabel terikat. Dihitung dengan rumus :

rvn-—2

T2

Sugiyono (2016, hal 250)

Keterangan :
t = nilai t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel
r = koefisien korelasi

n = Jumlah sampel
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Terima Hy

Tolak Hy Tolak Hy

= thitung

- tiahel 0 tiabel thitung

Gambar I11.1 Kriteria Pengujian Hipotesis

Kriteria pengujian :

a)

b)

d)

Jika nilai thiwng > twper maka variabel bebas (X) berpengaruh
terhadap variabel terikat ().

Jika nilai thitung < tiaber maka variabel bebas (X) tidak berpengaruh
terhadap variabel terikat (Y).

Jika nilai Sig. < 0.05 maka variabel bebas (X) berpengaruh
signifikan terhadap variabel terikat ().

Jika nilai Sig. > 0.05 maka variabel bebas (X) tidak berpengaruh

signifikan terhadap variabel terikat (Y).

b. UjiF

Untuk mengetahui hipotesis variabel bebas dengan variabel terikat secara

bersama-sama digunakan uji F dengan rumus :

- R?/k
- (1-R?)/(n—k-1)

Sugiyono (2016, hal 257)

Keterangan :

Fh = Tingkat signifikan

R? = Koefisien korelasi berganda faktor sosial dan faktor pribadi
k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah anggota sampel
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Ho daitolak

/

Ho diterima

F talel

Gambar 111.2 Kriteria Pengujian Hipotesis

Keterangan :
Fning = Hasil perhitungan korelasi Stres Kerja dan Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja

Funer = Nilai f dalam tabel f berdasarkan n

Kriteria pengujian :

a) Tidak signifikan jika Ho diterima dan Ho ditolak bila Fhitung< Ftabel dan
'Fhitung>'FtabeI

b) Signifikan jika Ho ditolak dan Ho diterima bila Fhitung > Ftabel dan -Fhitung

>'Ftabel.

4. Koefisien Determinan (D)
Untuk menguji koefisien determinasi (D), yaitu untuk mengetahui seberapa
besar persentase yang dapat dijelaskan variabel bebas terhadap terikat :
D = R? x 100%

(Sugiyono, 2016, hal 286)

Dimana :
D = Koefisien determinasi
R? = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat

100% = Persentase kontribusi



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Data

Dalam penelitian ini, penulis menyajikan data jawaban angket yang terdiri
dari 8 butir pernyataan untuk variabel (X1), 10 butir pernyataan untuk variabel
(X2), dan 8 butir untuk pernyataan variabel (Y). Variabel (X1) adalah stres kerja,
variabel (X2) adalah kepuasan kerja dan yang menjadi variabel (YY) adalah kinerja.
Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 76 orang karyawan PT. Federal
International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai sebagai sampel penelitian dan

dengan menggunakan Skala Likert.

Tabel IV.1
Pengukuran Skala Likert
No. | Notasi Keterangan Bobot Skor
1 SS Sangat Setuju 5
2 S Setuju 4
3 KS Kurang Setuju 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Dengan ketentuan diatas berlaku baik dalam menghitung variabel bebas
(X1) dan variabel bebas (X2) yaitu Stres Kerja dan Kepuasan Kerja maupun
terhadap variabel terikat (Y) yaitu Kinerja. Dengan demikian setiap responden yang
menjawab angket penelitian ini maka skor tertinggi diberikan bobot 5 (lima) dan

skor terendah diberikan bobot 1 (satu).

52
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2. ldentitas Responden

Data dalam tabel dibawah ini menunjukkan jenis kelamin, usia, tingkat

pendidikan, dan masa kerja karyawan.

a. Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 1V.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Laki-laki 51 67.1 67.1 67.1
Perempuan 25 32.9 32.9 100.0
Total 76 100.0 100.0

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019

Dari 76 orang responden yang diteliti dapat diketahui bahwa responden
yang bekerja pada PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai
terdiri dari 51 orang karyawan laki-laki yang memiliki persentase (67.1%) dan 26

orang karyawan perempuan yang memiliki persentase (32.9%).

b. Berdasarkan Usia

Tabel 1V.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent

Valid <25 tahun 25 329 32.9 32.9

25-35 tahun 49 64.5 64.5 97.4

>35 tahun 2 2.6 2.6 100.0

Total 76 100.0 100.0

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019
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Dari 76 orang responden yang diteliti, banyaknya responden yang
berusia <25 tahun sebanyak 25 orang karyawan (32.9%), 25-35 tahun sebanyak 49

orang karyawan (64.5%), dan >35 tahun sebanyak 2 orang karyawan (2.6%).

c. Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel IV.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent
Valid SMA 21 27.6 27.6 27.6
D3 18 23.7 23.7 51.3
S1 37 48.7 48.7 100.0
Total 76 100.0 100.0

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan responden
yaitu pada tingkat pendidikan SMA sebanyak 21 orang karyawan (27.6%), D3
sebanyak 18 orang karyawan (23.7%), S1 sebanyak 37 orang karyawan (44.6%).
Dengan demikian mayoritas responden dalam penelitian ini adalah tingkat

pendidikan S1.

d. Berdasarkan Masa Kerja

Tabel IV.5
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent

Valid <5 tahun 38 50.0 50.0 50.0

5-10 tahun 36 47.4 47.4 97.4

>10 tahun 2 2.6 2.6 100.0

Total 76 100.0 100.0

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019
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Dari tabel diatas diketahui bahwa masa kerja responden yang dominan
adalah < 5 tahun sebanyak 38 orang karyawan (50.0%), 5-10 tahun sebanyak 36

orang karyawan (47.4%), dan > 10 tahun sebanyak 2 orang karyawan (2.6%).

3. Deskripsi Variabel Penelitian
Untuk lebih membantu penelitian ini, berikut ini penulis akan menyajikan
perincian tabel hasil skor jawaban responden dari kuesioner/angket yang telah
penulis sebarkan, yaitu :
a. Variabel Stres Kerja (X1)
Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban
kuesioner dari penelitian variabel X1 (Stres Kerja) yang diringkas dalam tabel

frekuensi sebagai berikut :

Tabel I1V.6
Skor Angket Untuk Variabel Stres Kerja (X1)
NGO Jawaban
| terﬁ SS S KS TS STS Jumlah
F| % | F| % | F| % | F|% | F|%| F | %
1 37 48738 |500| 1 |13 | 0 | O 0 | 0 | 76 | 100
2 37 |48.7] 35 |461]| 4 [ 53| 0 | O 0 | 0 | 76 | 100
3 44 157925 (329| 7 | 92| 0 | O 0 | 0 | 76 | 100
4 33 43436 |474| 7 | 92| 0 | O 0 | 0 | 76 | 100
5 46 |605] 23 303 7 [92]| 0 | O 0 | 0 | 76 | 100
6 36 474 36 |474] 4 |53 | 0 | O 0 | 0 | 76 | 100
7 38 |50.0| 26 [342]| 12 [158| 0 | O 0 | 0 | 76 | 100
8 35 |46.1] 39 |[513]| 2 [26 | 0 | O 0 | 0 | 76 | 100

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019
Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :
1) Jawaban responden tentang pernyataan merasa letih jika melakukan tugas
pekerjaan yang terlalu banyak, lebih banyak responden menjawab setuju

sebanyak 38 orang karyawan dengan persentase sebesar 50.0%.
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Jawaban responden tentang pernyataan khawatir jika pekerjaan yang
dilakukan terjadi kesalahan karena desakan waktu, lebih banyak responden
menjawab sangat setuju sebanyak 37 orang karyawan dengan persentase
sebesar 48.7%.

Jawaban responden tentang pernyataan pimpinan selalu memperhatikan
karyawannya di setiap pekerjaan yang dilakukan, lebih banyak responden
menjawab sangat setuju sebanyak 44 orang karyawan dengan persentase
sebesar 57.9%.

Jawaban responden tentang pernyataan memiliki hubungan baik dengan
rekan kerja sehingga saya merasa nyaman dalam suasana kerja, lebih banyak
responden menjawab setuju sebanyak 36 orang karyawan dengan persentase
sebesar 47.4%.

Jawaban responden tentang pernyataan selalu bekonsultasi terlebih dahulu
dengan pimpinan terkait pekerjaan yang akan saya kerjakan, mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebanyak 46 orang karyawan dengan
persentase sebesar 60.5%

Jawaban responden tentang pernyataan terlalu banyak berpikir untuk
melakukan pekerjaan maka saya sering stres, sebagian responden menjawab
sangat setuju sebanyak 36 orang karyawan dengan persentase sebesar 47.4%
dan sebagian responden menjawab setuju sebanyak 36 orang karyawan
dengan persentase sebesar 47.4%.

Jawaban responden tentang pernyataan mudah marah terhadap rekan kerja
jika ada masalah dalam pekerjaan, lebih banyak responden menjawab sangat

setuju sebanyak 38 orang karyawan dengan persentase sebesar 50.0%.
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8) Jawaban responden tentang pernyataan sering tidak menguasai tugas yang
baru diterima, lebih banyak responden menjawab setuju sebanyak 39 orang

karyawan dengan persentase sebesar 51.3%.

b. Variabel Kepuasan Kerja (X2)
Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban
kuesioner dari penelitian variabel X2 (Kepuasan Kerja) yang diringkas dalam tabel

frekuensi sebagai berikut :

Tabel IV.7
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (X2)
Jawaban

|’t\le$h S5 S KS TS STS | Jumiah
F| % | F| % | F| % | F|%|F|%| F | %

1 35 [46.1| 31 |408| 10 {132 O | O | O | O | 76 | 100
2 41 1539|130 (395 5 66| 0| 0| 0| O | 76 |100
3 | 4153931 (408| 4 |53 | 0| 0| 0| O | 76100
4 |41 53931408 4 53| 0| 0 | 0| O | 76 |100
5 21 |276| 17 | 224 | 38 (500 O | O | O | O | 76 | 100
6 | 41 (539|129 (382 6 | 79| 0| 0 | 0 | O | 76100
7 37 |48.7 |36 |474| 3 (39| 0 | O | O | O | 76 | 100
8 26 (342 | 45 (592 5 (66 | 0 | O | O | O | 76 | 100
9 22 128.9| 14 | 184 40 |526| 0 | O | O | O | 76 | 100
10 | 41 |[539|33|434| 2 (26| 0 [ O | O | O | 76 | 100

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019
Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden tentang pernyataan selalu bekerja keras dalam
melaksanakan tugas yang diberikan, lebih banyak responden menjawab
sangat setuju sebanyak 35 orang karyawan dengan persentase sebesar 46.1%.

2) Jawaban responden tentang pernyataan bekerja keras merupakan salah satu
motivasi dalam diri untuk mencapai tujuan perusahaan, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 41 orang karyawan dengan persentase

sebesar 53.9%.
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Jawaban responden tentang pernyataan pimpinan mengawasi dengan
melakukan inspeksi tempat karyawan melaksanakan tugas, mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebanyak 41 orang karyawan dengan
persentase sebesar 53.9%.

Jawaban responden tentang pernyataan pimpinan melakukan pengawasan
dengan mengkoreksi kesalahan karyawan dalam bekerja, lebih banyak
responden menjawab sangat setuju sebanyak 41 orang karyawan dengan
persentase sebesar 53.9%.

Jawaban responden tentang pernyataan puas terhadap upah yang diterima dari
perusahaan, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 38 orang
karyawan dengan persentase sebesar 50.0%.

Jawaban responden tentang pernyataan upah yang diterima sudah sesuai
dengan tanggung jawab pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 41 orang karyawan dengan persentase sebesar 53.9%.
Jawaban responden tentang pernyataan merasa promosi dilaksanakan atas
dasar kinerja karyawan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 37 orang karyawan dengan persentase sebesar 48.7%.

Jawaban responden tentang pernyataan merasa promosi sudah
memperhatikan dasar penghargaan bagi karyawan, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 45 orang karyawan dengan persentase sebesar
59.2%.

Jawaban responden tentang pernyataan rekan kerja membantu dalam berbagai
macam pekerjaan, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 40

orang karyawan dengan persentase sebesar 52.6%.
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10) Jawaban responden tentang pernyataan rekan kerja menunjukkan sikap
bersahabat dan saling mendukung dalam lingkungan Kkerja, mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebanyak 41 orang karyawan dengan

persentase sebesar 53.9%.

c. Variabel Kinerja ()
Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban
kuesioner dari penelitian variabel Y (Kinerja) yang diringkas dalam tabel frekuensi

sebagai berikut :

Tabel 1V.8
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja (Y)
No Jawaban
| terﬁ SS S KS TS STS Jumlah
Fl % | F| % | F | % | F|%|F | %| F | %
1 39 |513| 34 |447| 3 |39 ] 0 0 0 0 | 76 | 100
2 35 |46.1] 28 [ 36.8| 13 [17.1| O 0 0 0 | 76 | 100
3 30 [395| 36 |474| 10 |132] O 0 0 0 | 76 | 100
4 41 153928 [368| 7 |92 | 0 0 0 0 | 76 | 100
5 37 |48.7] 29 |382| 10 [132] O 0 0 0 | 76 | 100
6 44 1579 23 |303| 9 [118] O 0 0 0 | 76 | 100
7 37 |48.7] 28 |36.8| 11 [145] 0O 0 0 0 | 76 | 100
8 34 447 32 (421 7 | 92| 3 |39| O 0 | 76 | 100

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019
Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden tentang pernyataan menyelesaikan tugas pekerjaan yang
diberikan dengan tepat waktu, lebih banyak responden menjawab sangat
setuju sebanyak 39 orang karyawan dengan persentase sebesar 51.3%.

2) Jawaban responden tentang pernyataan melakukan koreksi setiap
menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 35 orang karyawan dengan persentase sebesar 46.1%.
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3) Jawaban responden tentang pernyataan dapat menyelesaikan tugas lebih
banyak dari target perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 36 orang karyawan dengan persentase sebesar 47.4%.

4) Jawaban responden tentang pernyataan volume kerja yang dihasilkan telah
sesuai dengan harapan perusahaan, lebih banyak responden menjawab sangat
setuju sebanyak 41 orang karyawan dengan persentase sebesar 53.9%.

5) Jawaban responden tentang pernyataan keterampilan yang dimiliki sesuali
dengan pekerjaan yang dikerjakan, lebih banyak responden menjawab sangat
setuju sebanyak 37 orang karyawan dengan persentase sebesar 48.7%.

6) Jawaban responden tentang pernyataan dapat dihandalkan untuk
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan, lebih banyak responden menjawab
sangat setuju sebanyak 44 orang karyawan dengan persentase sebesar 57.9%.

7) Jawaban responden tentang pernyataan bersikap dengan baik kepada atasan
maupun rekan Kkerja, lebih banyak responden menjawab sangat setuju
sebanyak 37 orang karyawan dengan persentase sebesar 48.7%.

8) Jawaban responden tentang pernyataan membantu rekan kerja yang
mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan, lebih banyak
responden menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang karyawan dengan

persentase sebesar 44.7%.

4. Analisis Data
a. Uji Asumsi Klasik
Dengan regresi linier berganda dikenal dengan beberapa asumsi klasik
regresi berganda atau dikenal juga BLUE (Best Linear Unbias Estimation).

Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk mengidentifikasikan
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apakah regresi merupakan model yang baik atau tidak, ada beberapa pengujian
asumsi klasik tersebut yaitu :
1) Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja (Y)
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Gambar 1V.1 Uji Normalitas
Gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model regresi telah
memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam

model regresi penelitian ini dapat dikatakan cenderung normal.

2) Uji Multikolinearitas
Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi

ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang



digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai factor inflasi varian

(Variance Inflasi Factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5.

Uji Multikolinearitas

Tabel IV.9

Coefficients?
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Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Collinearity Statistics

Model t Sig.
B Std. Beta Tolerance VIF
Error
1 (Constant) 3.060| 3.781 812|420

Stres Kerja (X1

ja (X1) .353 112 .302 3.153 .002 .738 1.355
K Kerj
()fg)”asa” e 449 085 507| 5206 000 738 1.355

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019

Kedua variabel independen yakni X1 dan X2 memiliki nilai VIF dalam

batas toleransi yang telah ditentukan yaitu tidak lebih dari 5, sehingga tidak terjadi

multikolinearitas dalam variabel independen penelitian ini.

3) Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model

regresi terjadi ketidaknyamanan variance dari residual pengamatan satu ke

pengamatan yang lain tetap, maka disebut heteroskedastisitas. Model yang baik

adalah tidak terjadi heteroskedastisitas.
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja (Y)
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Gambar 1V.2 Uji Heteroskedastisitas
Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik diatas maupun dibawah
angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heteroskedastisitas” pada

model regresi.

b. Regresi Linier Berganda
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari
variabel bebas terhadap variabel terikat.
Berikut ini adalah hasil uji regresi berganda yang disajikan dalam tabel

dibawah ini :
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Tabel 1V.10
Koefisien Regresi Linear Berganda
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 3.069 3.781 812 420
Stres Kerja (X1) 353 112 302  3.153 .002
gg’)”asa” Kerja 449 085 507| 5296  .000

a. Dependent Variable: Kinerja ()
Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019

Dari perhitungan dengan menggunakan program komputer dengan

aplikasi SPSS ( Statistical Program for Social Science) versi 16.0 didapat :

a =3.069
X1 =0,353
X2  =0,449

Jadi persamaan regresi linier berganda untuk dua predictor (Stres Kerja

dan Kepuasan Kerja) adalah :
Y =3.069 + 0,353 X1 + 0,449 X2

Persamaan diatas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas (Stres
Kerja dan Kepuasan Kerja) memiliki koefisien bi yang positif, berarti seluruh
variabel bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y (Kinerja).
variabel X2 (Kepuasan Kerja) memiliki kontribusi relative yang paling besar
diantara kedua variabel bebas.

c. Ujit

Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara

individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat (). Dengan Uji-t hipotesis parsialnya adalah sebagai berikut :



rvn-—2
T
keterangan
t = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel
r? = korelasi parsial yang ditentukan
n = jumlah sampel

kriteria pengujian :
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1) Jika nilai t hitung > t tabel maka variabel bebas (X) berpengaruh

terhadap variabel terikat ().

2) Jika nilai t hitung < t tabel maka variabel bebas (X) tidak

berpengaruh terhadap variabel terikat ()

1. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Tabel I1V.11

Uji t

Coefficients?

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

(X2)

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 3.069 3.781 812 420
Stres Kerja (X1) .353 12 302 3.153 .002
Kepuasan Kerja 449 085 507| 5.296] .00

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)
Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019

Dari pengolahan program SPSS maka dapat diperoleh hasil uji t sebagai

berikut :

thitung =3.153

ttabel =1.993
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Dari hasil pengujian secara parsial pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap
Kinerja (Y) diperoleh thitung > tranel SEbesar 3.153 > 1.993. Dari hasil tersebut data
disimpulkan bahwa Stres Kerja (X1) secara parsial mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap kinerja ().

Teritma Hy
Tolak Hy Tolak Hy
I | I | I
- Thitung - tiahel 0 tiahel Ehitung
-3.153 -1.993 1.993 3.153
Gambar 1V.3

Kriteria Pengujian Hipotesis

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Tabel 1V.12
Ujit
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 3.069 3.781 812 420
Stres Kerja (X1) .353 112 .302| 3.153 .002
(}ifg;asa” Kerja 449 085 507| 5296  .000

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)
Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019

Dari pengolahan program SPSS maka dapat diperoleh hasil uji t sebagai
berikut :
thitung =5.296

ttaber = 1.993
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Dari hasil pengujian secara parsial pengaruh Kepuasan Kerja (X2) terhadap
Kinerja (Y) diperoleh thitung > tranel SEDeSar 5.296 > 1.993. Dari hasil data tersebut
disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja (X2) secara parsial mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap Kinerja (Y).

Terima Hy
Tolak Hy Tolak Hy
I ' i i |
- Chitung - tiabel 0 tiahel hivung
5.296 -1.993 1.993 5.296
Gambar IV.4

Kriteria Pengujian Hipotesis

d. UjiF
Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel
bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau tidak
terhadap variabel terikat (dependen). Hasil uji secara simultan dapat dilihat dari

tabel dibawah ini :

Tabel 1V.13
Uji F
ANOVAP
Sum of Mean
Model .
ode Squares Df Square F Sig.
1 Regression 342.963 2 171.481| 37.324 .000?

Residual 335.392 73 4.594
Total 678.355 75

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X2), Stres Kerja (X1)

b. Dependent Variable: Kinerja (YY)
Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019
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Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai Fhitung > Ftanel atau
37.324 > 3.122 dengan signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Ini berarti Ha diterima (HO
ditolak). Berarti ada pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja dan kepuasan
kerja secara bersama-sama terhadap peningkatan kinerja karyawan PT. Federal

International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai.

Ho ditolak

/

3.122 37.324

Ho diterima

F Eatbel

Gambar IV.5
Hasil Kriteria Pengujian Nilai F
e. Koefiisien Determinan
Untuk mengetahui sejauh mana kontribusi atau persentase pengaruh
stres kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y), maka
dapat diketahui uji determinan yaitu sebagai berikut :
Tabel 1V.14

Koefisien Determinan (R-Square)
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 7118 .506 492 2.14346

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X2), Stres Kerja (X1)

b. Dependent Variable: Kinerja ()
Sumber : data penelitian spss (diolah), 2019
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Dari tabel diatas terlihat nilai R-Square adalah sebesar 0.506 atau sama
dengan 50.6%, artinya bahwa Stres Kerja dan Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
terhadap Kinerja sebesar 50.6% dan sisanya sebesar 49.4% dipengaruhi variabel

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

B. Pembahasan
Dari hasil pengujian terlihat kedua variabel bebas (stres kerja dan kepuasan
kerja) berpengaruh terhadap variabel terikat (kinerja), lebih rinci hasil analisis dan

pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara stres kerja

terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (3,153) > ttabel (1,993), dengan taraf
signifikan 0,002 < 0,05. Nilai 3,153 lebih besar dari 1,993 menunjukkan thitung

lebih besar dari ttapel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Hg diterima (Ho

ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara stres
kerja terhadap kinerja karyawan.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wartono (2017) bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan,
begitupun penelitian yang dilakukan Oemar (2017) terdapat pengaruh yang
signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan, serta penelitian yang
dilakukan Massie (2018) juga terdapat pengaruh yang signifikan antara stres kerja

terhadap kinerja karyawan.
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Dengan demikian apat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan

signifikan variabel stres kerja (X1) terhadap variabel kinerja karyawan (Y), artinya

bahwa ada pengaruh atau hubungan yang searah antara stres kerja terhadap kinerja

karyawan secara nyata.

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara kepuasan kerja

terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (5,296) > ttabel (1,993), dengan taraf
signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 5,296 lebih besar dari 1,993 menunjukkan thitung

lebih besar dari ttapel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho diterima (Ho

ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan.

Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan Febriyana (2015) bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja,
begitupun penelitian yang dilakukan Hakim (2012) terdapat pengaruh yang
signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja, serta penelitian yang dilakukan
Murgianto (2009) juga terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja
terhadap kinerja.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan

signifikan variabel kepuasan kerja (X2) terhadap variabel kinerja karyawan (),

artinya bahwa ada pengaruh atau hubungan yang searah antara kepuasan kerja

terhadap kinerja karyawan secara nyata.
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3. Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Fhitung adalah 37,324
dengan tingkat signifikan 0,000, sedangkan Ftapel 3,122 dengan signifikan 0,05.
Dengan demikian Fhitung > Ftabel Yakni 37,324 > 3,122, Nilai 37,324 lebih besar

dari 3,122 menunjukkan thitung lebih besar dari ttabel, artinya Ho ditolak sehingga

dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara stres kerja dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan.

Hal ini selaras dengan penelitian terdahulu dari Wala (2017) menyatakan
bahwa ada pengaruh signifikan antara stres kerja dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan, begitupun penelitian yang dilakukan Noor (2016) terdapat
pengaruh signifikan antara stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan, serta penelitian yang juga dilakukan Dewi (2014) terdapat pengaruh
signifikan antara stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Adapun

nilai R-Square adalah 0,506 atau 50,6% menunjukkan sebesar 50,6% variabel Y

(kinerja karyawan) dapat dijelaskan oleh variabel stres kerja (X1) dan kepuasan

kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dan sisanya sebesar 49.4% dipengaruhi

oleh variabel lain yang tidak diteliti.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan stres kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan ()
maka kedua faktor tersebut dapat membentuk kinerja karyawan (). Ini artinya ada

pengaruh atau hubungan yang searah dan nyata antara variabel bebas (stres kerja

dan kepuasan kerja) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) secara bersama.



BAB V

HASIL KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut :
1. Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan
pada PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai.
2. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang
Binjai.
3. Stres Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan pada PT. Federal International Finance (FIFGROUP)

Cabang Binjai.

B. Saran

Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya maka dapat

dikemukakan saran sebagai berikut :

1. Sebaiknya PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai
memperhatikan stres kerja karyawan dengan menyeimbangkan biaya
operasional karyawan sesuai dengan intensitas pekerjaanya agar Kinerja
karyawan dapat meningkat.

2. Sebaiknya PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai
meningkatkan kepuasan kerja dengan cara menghadirkan sarana/prasarana

serta benefit lainnya yang memadai demi menunjang kinerja karyawan.
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3. Sebaiknya PT. Federal International Finance (FIFGROUP) Cabang Binjai
memperhatikan stres kerja dan kepuasan kerja sehingga karyawan semakin

meningkatkan kinerjanya.
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