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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of work stress on employee
performance, the impact of the work environment on employee performance, and the effect of
work stress and the work environment together on employee performance at PT. Bank Negara
Indonesia (Persero) Tbk. South Tangerang Branch. This research uses quantitative methods
by using descriptive and verification analysis. The descriptive method is used by collecting
and analyzing data. The population in this study is 100 employees, while the sample for this
study is 100 samples using a saturated selection. The results of this study are partially or
simultaneously that work stress and work environment significantly affect employee
performance. More than that, the contribution of these two variables produces 71.5% in
influencing employee performance.
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PENDAHULUAN

Bank adalah sebuah lembaga intermediasi keuangan umumnya didirikan dengan kewenangan
untuk menerima simpanan uang, meminjamkan uang, dan menerbitkan promes atau yang
dikenal sebagai banknote. Kata bank berasal dari bahasa Italia banca berarti tempat penukaran
uang. Sedangkan menurut undang-undang perbankan bank adalah badan usaha yang
menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya kepada
masyarakat dalam bentuk kredit dan atau bentuk-bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan
taraf hidup rakyat banyak.

Industri perbankan telah mengalami perubahan besar dalam beberapa tahun terakhir. Industri
ini menjadi lebih kompetitif karena deregulasi peraturan. Saat ini, bank memiliki fleksibilitas
pada layanan yang mereka tawarkan, lokasi tempat mereka beroperasi, dan tarif yang mereka
bayar untuk simpanan deposan. Pada umumnya Bank dikenal sebagai lembaga keuangan yang
kegiatan utamanya menerima Simpanan, Giro, Tabungan dan Deposito. Kemudian Bank
dikenal juga sebagai tempat untuk meminjam uang (kredit) bagi masyarakat yang
membutuhkannya. Di samping itu bank juga dikenal untuk menukar uang, atau menerima
segala bentuk pembayaran seperti pembayaran listrik, telepon, air, pajak, uang kuliah dan
sebagainya.

Dalam penelitian ini penulis melakukan kegiatan penelitian di PT. Bank Negara Indonesia
(Persero) Thk pada bagian Divisi Procurement and Fixed Assets (PFA), Divisi Procurement
and Fixed Assets (PFA) unit Vendor Management sebagai Assisten Manager dan memiliki
tugas untuk mengelola registrasi rekanan/calon rekanan Bank BNI mulai dari verifikasi
dokumen persyaratan hingga melakukan surveyon the spot lokasi calon rekanan. Pengelolaan
rekanan BNI kini menggunakan aplikasi e-procurement dimana aplikasi ini memudahkan
untuk mendata dokumen-dokumen perusahaan rekanan dan memantau Service Level
Agreement (SLA) sesuai dengan Key Performance Indicator (KPI), berikut adalah kedaan
karyawan pada Divisi Procurement and Fixed Assets (PFA) PT. Bank Negara Indonesia
(Persero) Thk Cabang Tangerang Selatan dari Tahun 2020 sampai dengan Juni 2021 terlihat
pada Tabel 1.

Tabel 1. Data Keadaan Karyawan

Bagian Tahuar!
2020 s/d Juni 2021

Bagian Umum (BUM) 7
Kel. Kontrak & Penyelamatan Asset (KKV) 9
Vendor Management (VM) 10
Bagian Perkiraan Harga Sendiri (PHS) 9
Kel. Arsip & Infromasi Asset (KAI) 10
Kel. Otimalisasi Aset & Pengamanan (KOA) 10
Kel. Pengadaan Promosi & Jasa (KPJ) 20
Kel. Pengadaan Premisess (KPR) 13
Kel. Pegadaan Teknologi & Non Premisess (KTN) 12
Jumlah 100

Sumber : Divisi Procurement and Fixed Assets (PFA)
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Berdasarkan Tabel 1 jumlah karyawan pada Divisi Procurement and Fixed Assets (PFA) di
PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Cabang Tangerang Selatan berjumlah 100
karyawan selama tahun 2020 sampai dengan Juni 2021. Sebagai Perusahaan dalam mengelola
keuangan tentu banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan salah satu faktor adalah
Sumber Daya Manusia. Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat
strategis dan fundamental dalam organisasi. Sumber daya manusia berperan menentukan
berhasil atau tidaknya perusahaan dalam mencapai visi dan misi yang telah ditetapkan.
Menurut Peraturan Pemerintah nomor 28 tahun 2012 perusahaan adalah setiap bentuk usaha
yang melakukan kegiatan dengan tujuan memperoleh keuntungan atau laba yang berbentuk
badan hukum yang didirikan dan / atau berkedudukan dalam wilayah Negara kesatuan
republik Indonesia.

Tabel 2. Tugas dan Target Kerja

Target Pekerjaan dalam tahun

. 2020 Juni 2021
Bagian . Tidak % . Tidak %
Target Selesai Selesai Target Selesai Selesai

BUM 50 50 0 100% 50 26 24 48%
KKV 50 42 8 84% 50 23 27 54%
VM 50 38 12 76% 50 22 28 56%
PHS 50 39 11 78% 50 21 29 58%
KAI 50 44 6 88% 50 24 26 52%
KOA 50 37 13 74% 50 21 29 58%
KPJ 50 39 11 78% 50 23 27 54%
KPR 50 41 9 82% 50 22 28 56%
KTN 50 40 10 80% 50 27 23 46%

JUMLAH 450 370 80 82,2% 450 209 241  53,5%
Sumber : Divisi Procurement and Fixed Assets (PFA)

Berdasarkan hasil kerja pada Divisi Procurement and Fixed Assets (PFA) di PT. Bank Negara
Indonesia (Persero) Thk Cabang Tangerang Selatan, menunjukkan target pekerjaan untuk
tahun 2020 hanya menyelesaikan pekerjaan 82,2% terlihat dalam tabel bahwa dari setiap
bagian masih ada tersisa pekerjaan yang tidak selesai sesuai dengan target, akibat dari tidak
selesainya target pekerjaan yang diberikan perusahaan ini akan memberikan dampak terhadap
kepercayaan Konsumen atau Nasabah pada PT. BNI (Pesero) Tbk. Cabang Tangerang
Selatan. Dilihat dari Tabel 2 hanya bagian BUM (Bagian Umum) yang mampu
menyelesaikan pekerjaannya sesuai target, adapun untuk tahun 2021 terhitung dari bulan
Januari atau 1 (satu) semester hanya 53,5% dalam menyelesaikan pekerjaannya, walaupun
perhitungan itu hanya dilakukan dalam satu semester tapi kinerja dari setiap bagian belum
sepenuhnya sesuai target.

Berikut adalah tugas dan fungsi bagian — bagian yang ada pada Divisi Procurement and Fixed
Assets (PFA) di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbhk Cabang Tangerang Selatan:

a. Bagian Umum (BUM). Bertugas mengelola pegawai atau karyawan BNI PFA atau bisa
disebut Suporting
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b. Kel. Kontrak & Penyelamatan Asset (KKV). Bertugas mengelola kontrak-kontrak
management

c. Vendor Management (VM). Bertugas mengelola vendor baru maupun vendor lama

d. Bagian Perkiraan Harga Sendiri (PHS). Bertugas mengelola data harga-harga pembelian
atau pengadaan

e. Kel. Arsip & Infromasi Asset (KAI). Bertugas Mengelola keuangan, penganggaran,
pembukuan akuntansi, pengelolaan pajak dan mengelola arsip yang dimiliki oleh PT. Bank
Negara Indonesia (Persero) Tbk.

f. Kelola Otimalisasi Aset dan Pengamanan (KOA). Bertugas memelihara asset PT. BNI
seperti gedung, dan peralatan kantor

g. Kelola Pengadaan Promosi dan Jasa (KPJ). Bertugas mengelola barang dan jasa yaitu yang
bertanggungjawab terhadap kegiatan promosi dan jasa terkait dengan PT. Bank Negara
Indonesia (Persero) Thk.

h. Kelola Pengadaan Premisess (KPR). Bertugas untuk pengadaan bangunan gedung dan
proyek-proyek yang berada di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk.

i. Kelola Pegadaan Teknologi & Non Premisess (KTN). Bertugas mengelola dan
bertanggung jawab terhadap pengadaan dan pemeliharaan Teknologi Informasi di PT.
Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk.

Dari hasil penilaian diatas bahwa kinerja karyawan Divisi Procurement and Fixed Assets
(PFA) di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Cabang Tangerang Selatan masih
tergolong rendah, ini disebabkan oleh beberap faktor diantaranya adalah stres kerja yang
terlalu tinggi ini akibat dari target waktu pekerjaan yang terlalu pendek dan juga tekanan dari
atasan yang harus selesai tepat pada waktunya, inilah faktor utama kenapa stres kerja yang
sering dialami oleh beberapa karyawan terumata untuk karyawan pada Divisi Procurement
and Fixed Assets (PFA) di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Thk Cabang Tangerang
Selatan. Hasibuan (2012) mengungkapkan bahwa stres kerja dapat menjadi pemicu
menurunnya Kkinerja karyawan. Karyawan yang stres cenderung mengalami ketegangan
pikiran dan berprilaku yang aneh, pemarah, dan suka menyendiri sehingga prestasi kerja
karyawan tidak dapat tercapai secara optimal. Sehingga stres kerja sangat pengaruh terhadap
kinerja dan cenderung mengurangi kinerja para karyawan.

Faktor lain yang menjadi rendahnya kinerja karyawan adalah lingkungan kerja Menurut
Siagian (2014) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai
melakukan pekerjaannya sehari-hari. Sedangkan menurut Sedarmayanti (2013)
mengemukakan bahwa suatu tempat yang terdapat sebuah kelompok dimana di dalamnya
terdapat beberapa fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi
dan misi perusahaan.

Menurut Siagian (2014) menyatakan bahwa secara garis besar, lingkungan kerja terdapat dua
jenis vyaitu: lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik, adapun rendahnya
Lingkungan Kerja Fisik pada Divisi Procurement and Fixed Assets (PFA) di PT. Bank
Negara Indonesia Cabang (Persero) Tbk Tangerang Selatan adalah tidak adanya ruangan
khusus untuk tempat istirahat atau Kantin, ini terbukti dari hasil observasi rata-rata karyawan
dalam jam istirahat karyawan sering keluar kantor untuk makan siang atau sekedar minum
kopi dan lain-lain, dan mereka yang bawa makan sendiri sering penulis lihat makan dan
berkumpul di musholla hal ini sangat mengganggu jika sudah waktu sholat dzuhur tiba,
sedangkan untuk lingkungan kerja non fisik masih kurangnya hubungan komunikasi antara
atasan dan bawahan, di tambah lagi beberapa karyawan masih menggunakan egonya dalam
melaksanakan pekerjaan sehingga mereka merasa paling hebat dan paling dibutuhkan
khususnya pada Divisi Procurement and Fixed Assets (PFA) di PT. Bank Negara Indonesia
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(Persero) Thk Cabang Tangerang Selatan. Oleh karena itu perlu adanya pembenahan baik dari
sisi sumber daya manusia secara non fisik maupun pembenahan lingkungan kerja secara fisik,
untuk kenyamanan dan kepuasan dalam melaksanakan kerja karyawan lebih baik khususnya
pada Divisi Procurement and Fixed Assets (PFA) di PT. Bank Negara Indonesia (Persero)
Tbk Cabang Tangerang Selatan.

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja karyawan

Kinerja karyawan pada dasarnya merupakan hasil kerja karyawan yang dapat dilihat dan
dinilai oleh manajer untuk dapat mengetahui tercapainya tujuan organisasi. Kinerja karyawan
mempunyai beberapa definisi atau teori yang dikemukakan oleh beberapa ahli. Kinerja adalah
hasil dari suatu proses yang mengacu dan di ukur selama periode waktu tertentu berdasarkan
ketentuan atau kesepakatan yang telah di tetapkan Edison et al. (2017). kinerja adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral. Dari
penjelasan di atas, maka penulis mengambil kesimpulan bahwa kinerja karyawan adalah hasil
kerja karyawan yang dicapai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dalam
rangka pencapaian tujuan utama dari organisasi

Stres kerja

Stres menunjukkan adanya tekanan atau kekuatan pada tubuh. Dalam psikologi, stres
digunakan untuk menunjukkan suatu tekanan atau tuntutan yang dialami individu atau
organisme agar ia beradaptasi atau menyesuaikan diri. Gibson (2013), berpendapat bahwa
Stres Kerja yaitu suatu tanggapan penyesuaian diperantarai oleh perbedaan-perbedaan
individu dan atau proses psikologis yang merupakan suatu konsekuensi dari setiap tindakan
dari luar (lingkungan), situasi, atau peristiwa yang menetapkan permintaan psikologis dan
atau fisik berlebihan kepada seseorang, kemudian Rivai & Sagala (2011), berpendapat suatu
kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidak seimbangan fisik dan psikis, yang
mempengaruhi emosi, pola berpikir, dan kondisi seorang karyawan. Sementara Hasibuan
(2012), berpendapat bahwa Stres Kerja suatu kondisi yang mempengaruhi emosi, proses
berpikir dan kondisi seseorang, orang yang stres menjadi nervous dan merasakan
kekhawatiran kronis, sedangkan menurut Gregson (2007), berpendapat sebagai status yang
dialami ketika muncul ketidak cocokan antara tuntutan-tuntutan yang dihadapi dengan
kemampuan yang dimiliki. Dari beberapa definisi diatas menurut para ahli bahwa stres kerja
adalah suatu kondisi dimana karyawan mengalami suatu tekanan mental ataupun fisik yang
tidak dapat menyeimbangi dengan tuntutan perusahaan.

Dalam dunia yang serba cepat dan kompetitif, stres tidak bisa kita hindari. Stres merupakan
respon alami tubuh kita terhadap situasi tertentu. Stres bisa datang dari berbagai sumber,
seperti jadwal kerja yang sibuk, hilangnya orang yang dicintai atau hubungan yang
bermasalah. Terlepas dari sumber stres, stres selalu dapat dikelola dengan perubahan gaya
hidup, dan perubahan dalam cara kita memandang stressor tertentu.
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Lingkungan kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan kinerja pegawai.
Karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap pegawai didalam
menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi. Suatu
kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila pegawai dapat melaksanakan kegiatan secara
optimal, sehat, aman, dan nyaman.

Menurut Afandi (2018) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan
dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya misalnya
dengan adanya air conditioner (AC), penerangan yang memadai dan sebagainya. Menurut
Sedarmayanti (2013) tentang definisi lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan
bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.

Menurut Mardiana dalam Sanny & Kristanti (2012), lingkungan kerja adalah lingkungan
dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Jika pegawai menyenangi lingkungan
kerja dimana dia bekerja, maka pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk
melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan optimis prestasi
kerja pegawai juga tinggi. Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang
terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan kerja antar bawahan dan atasan serta
lingkungan fisik tempat pegawai bekerja.

METODE

Metode penelitian digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Adapun yang
dimaksud dengan penelitian kuantitatif yaitu penelitian dimana peneliti hanya
mengembangkan konsep dan menghimpun fakta, tetapi tidak melakukan pengujian hipotesis
serta penelaahan kepada satu kasus yang dilakukan secara intensif, mendalam, mendetail dan
komprehensif (Sugiyono, 2013). Populasi dalam penelitian ini adalah 100 karyawan tetap
pada Divisi Procurement and Fixed Assets (PFA) di PT. Bank Negara Indonesia (Persero)
Thk Cabang Tangerang Selatan. Pengambilan sampel ini penulis menggunakan sampel jenuh,
yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi sebanyak 100 kayawan digunakan
sebagai sampel 100 karyawan tetap pada Divisi Procurement and Fixed Assets (PFA) di PT.
Bank Negara Indonesia (Persero) Thk Cabang Tangerang Selatan. Penggunaan untuk analisis
data yang digunakan yaitu menggunakan bantuan software SPSS.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik responden

Tabel 3. Karakteristik responden

Karakteristik Jumlah Persentase (%0)
Jenis Kelamin
Laki-laki 57 57
Perempuan 43 43
Usia
21 — 30 tahun 18 18%
31 — 40 tahun 38 38%
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Karakteristik Jumlah Persentase (%)
41 — 50 tahun 28 28%

51 — 60 tahun 16 16%
Pendidikan

SMA 17 17%

D3 (Diploma) 26 26%

S1 42 42%

S2 & S3 15 15%
Status Pernikahan

Menikah 64 64%

Belum Menikah 36 36%

Berdasarkan Tabel 3 Jumlah responden laki — laki terlihat lebih banyak (56%) dibandingkan
jumlah responden perempuan (43%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas yang menjadi
karyawan Pada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. Cabang Tangerang Selatan berjenis
kelamin laki-laki (56%). Kemudian karyawan yang berusia antara 21-30 tahun sebanyak 18
responden atau 18%, karyawan dan yang berusia antara 31- 40 tahun sebanyak 38 responden
38%, karyawan yang berusia antara 41-50 sebanyak 28 responden atau 28%, dan pegawai dan
yang berusia antara 51-60 tahun sebanyak 16 responden atau 16%. Jadi rata-rata karyawan
pada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Cabang Tangerang Selatan berusia 31 — 40
Tahun. Selanjutnya karyawan yang berpendidikan SMA sebanyak 17 karyawan atau 17%,
karyawan yang berpendidikan D3 (Diploma) sebanyak 26 karyawan atau 26%, pegawai yang
berpendidikan S1 sebanyak 42 karyawan atau 42%, dan yang perpendidikan S1 dan S3
sebanyak 15 Karyawan 15%. Sedangkan karyawan dengan status menikah sebanyak 64
karyawan atau 64%, karyawan dengan status belum menikah sebanyak 36 karyawan atau
36%, maka karyawan pada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Cabang Tangerang
Selatan rata-rata berstatus menikah.

Uji validitas

Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan untuk mengukur ketepatan suatu item dalam
kuesioner apakah sudah tepat dalam mengukur apa yang ingin diukur. Item yang valid
ditunjukkan dengan adanya korelasi yang signifikan Antara item terhadap skor total item.
Untuk penentuan apakah suatu item layak digunakan atau tidak, yaitu dengan melakukan uji
signifikan koefisien korelasi pada taraf signifikansi 0,05, artinya suatu item dianggap valid
jika berkolerasi signifikan terhadap skor total item.

Suatu kuesioner dikatakan valid jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan — pertanyaan
yang terdapat dalam kuesioner tersebut adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji
validitas ini bisa dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel. Nilai r
hitung diambil dari output SPSS Cronbach Alpa kolom correlated item total correlation.

Tabel 4. Uji validitas variabel stres kerja (X')

Pertanyaan r-hitung r-tabel Keterangan
1 0,443 0,195 Valid
2 0,562 0,195 Valid
3 0,344 0,195 Valid
4 0,373 0,195 Valid
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Pertanyaan r-hitung r-tabel Keterangan

5 0,267 0,195 Valid

6 0,334 0,195 Valid

7 0,422 0,195 Valid

8 0,443 0,195 Valid

Sumber: Output data yang diolah dengan SPSS 20

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas variabel X! yang ditunjukkan pada Tabel 4
diketahui dari 8 item pertanyaan yang di uji bernilai positif dan lebih besar dari nilai r tabel.
Karena keseluruhan nilai r hitung dari variabel X! yang di uji lebih besar dari pada nilai r
tabel, maka dapat diambil kesimpulan bahwa semua butir pertanyaan variabel dalam
penelitian ini dinyatakan valid.

Tabel 5. Uji validitas variabel lingkungan kerja (X?)

Pertanyaan r-hitung r-tabel Keterangan
1 0,345 0,195 Valid
2 0,211 0,195 Valid
3 0,543 0,195 Valid
4 0,432 0,195 Valid
5 0,621 0,195 Valid
6 0,322 0,195 Valid
7 0,456 0,195 Valid
8 0,656 0,195 Valid

Sumber: Output data yang diolah dengan SPSS 20

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas variabel X2 yang ditunjukkan pada Tabel 5
diketahui dari 8 item pertanyaan yang di uji bernilai positif dan lebih besar dari nilai r tabel.
Karena keseluruhan nilai r hitung dari variabel X? yang di uji lebih besar dari pada nilai r
tabel, maka dapat diambil kesimpulan bahwa semua butir pertanyaan variabel dalam
penelitian ini dinyatakan valid

Tabel 6. Uji validitas variabel kinerja karyawan (YY)

Pertanyaan r-hitung r-tabel Keterangan
1 0,720 0,195 Valid
2 0,456 0,195 Valid
3 0,324 0,195 Valid
4 0,356 0,195 Valid
5 0,553 0,195 Valid
6 0,277 0,195 Valid
7 0,432 0,195 Valid
8 0,873 0,195 Valid

Sumber: Output data yang diolah dengan SPSS 20

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas variabel Y yang di tunjukan pada Tabel 6
diketahui dari 8 item pertanyaan yang di uji bernilai positif dan lebih besar dari nilai r tabel.
Karena keseluruhan nilai r hitung dari variabel Y yang di uji lebih besar dari pada nilai r tabel,
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maka dapat diambil kesimpulan bahwa semua butir pertanyaan variabel dalam penelitian ini
dinyatakan valid.

Uji reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat ukur untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah alat pengukur
yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang
(Priyatno, 2016:60). Pengujian reliabilitas terhadap seluruh item/pertanyaan yang
dipergunakan dalam penelitian ini menggunakan formula cronbach alpha (koefisien alpha
cronbach). Dimana secara umum yang dianggap reliable apabila nilai alpha cronbach > 0.6.
Hasil lengkap uji reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 7.

Tabel 7. Uji reliabilitas
Cronbach Cronbach Alpha

Variabel Alpha yang disyaratkan Kesimpulan
Stres Kerja (X1) 0,745 0,6 Reliabel
Lingkungan Kerja (X2) 0,801 0,6 Reliabel
Kinerja Karyawan (YY) 0,842 0,6 Reliabel

Sumber: Output data yang diolah dengan SPSS 20

Berdasarkan Tabel 7 dapet diketahui bahwa nilai Cronbach Alpha diseluruh variabel yang
diujikan nilainya sudah diatas 0.6 maka dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam
penelitian ini lolos dalam uji reliabilitas dan dinyatakan reliabel.

Uji asumsi klasik

Menurut Ghozali (2013) Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t
dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Dalam penelitian
ini, untuk mendeteksi normalitas data dapat dilakukan pula melalui statistic yang salah
satunya dapat dilihat melalui Kolmogrov-Smirnov test (K-S). Suatu variabel dikatakan
terdistribusi normal jika nilai signifikansinya > 0,05 atau 5%.

Tabel 8. Hasil uji normalitas one-sample kolmogorov-smirnov test

Unstandardized

Residual
N 100
Normal ParametersaP Mean OE-7
Std. Deviation 2,03815787
Most Extreme Differences Absolute ,094
Positive ,061
Negative -,094
Kolmogorov-Smirnov Z ,760
Asymp. Sig. (2-tailed) ,610

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Sumber : Data diolah SPSS 20
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Berdasarkan Tabel 8 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test di atas dapat diketahui nilai
statistik Kolmogorov-Smirnov Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,061 > taraf signifikan (o) 0,05
artinya 0,061 > 0,05. Dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa nilai residual dari uji
normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test di atas berdistribusi normal.

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya
korelasi antar variabel bebas (independen). Berikut adalah hasil perhitungan uji
multikolinearitas dengan menggunakan IBM SPSS 20 terlihat pada Tabel 9.

Tabel 9. Hasil uji analisis multikoliniearitas

Coefficients?

Collinearity
Model Statistics
Tolerance VIF
1 Stres Kerja (X1) ,236 4,236
Lingkungan Kerja (X2) ,236 4,236

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (YY)
Sumber: Data diolah SPSS 20

Berdasarkan Tabel 9 hasil uji Multikolinearitas, dapat diketahui bahwa nilai tolerance
diperoleh nilai untuk stres kerja dan lingkungan kerja adalah 0,236 < 0,10 sedangkan untuk
nilai VIF (Variance Infiation Factor) variabel Stres Kerja kerja dan Lingkungan kerja adalah
VIF 4,236 > 10,00. Dasar pengambilan keputusan untuk uji analisis multikolinearitas yaitu
jika nilai Tolerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolinieritas dalam model regresi, dan
sebaliknya, dan jika nilai VIF (Variance Infiation Factor) < 10,00 maka tidak terjadi
multikolinieritas dalam model regresi, dan sebaliknya. Dari hasil tersebut maka dapat
disimpulkan bahwa untuk uji analisis multikolinearitas diatas dari masing-masing variabel
tidak terjadi multikolinearitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah ada ketidaksamaan variabel dari
residual yang satu dengan residual yang lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Regression Standardized Predicted Value

T T T T
3 -2 -1 0 1 2 3
Regression Studentized Residual

Gambar 1. Uji heterokedastisitas
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Berdasarkan output Scatterploot Uji Heteroskedasitas diatas diketahui bahwa data tersebut
tidak terjadi masalah heteroskedastistas, hingga model yang baik dan ideal dapat terpenuhi.

Uji t
Tabel 10. Uji t
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,335 2,165 817 420
Stres Kerja ,143 ,115 ,158 2,134 004
Lingkungan Kerja ,627 ,124 704 5,045 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah SPSS 20

Berdasarkan Tabel 10 dapat disimpulkan sebagai berikut :

Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan adalah 0,004 < 0,05
dan nilai t-hitung 2,134 > 1,984 lebih besar dari t-tabel maka terdapat pengaruh stres kerja
terhadap kinerja karyawan. Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh lingkungan kerja terhadap
adalah kinerja karyawan 0,00 < 0,05 dan nilai t-hitung 5,045 > 1,984 lebih besar dari t-tabel
maka terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

Tabel 11. Uji simultan (F)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1  Regression 667,738 2 333,869 77,860  ,000P
Residual 265,862 93 4,288
Total 933,600 96

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Stres Kerja
Sumber: Data diolah SPSS 20

Berdasarkan Tabel 11 dapat dirumuskan persamaan uji regresi linier berganda (Uji f) adalah
sebagai berikut : Diketahui nilai Sig. Untuk pengaruh stres kerja dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan adalah 0,00 < 0,05 dan nilai fhitung 77,860 > 3,087 fianel lebah besar
dari t-tabel maka terdapat pengaruh secara simultan Stres Kerja dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan.

Tabel 12. Uji koefisien determinasi (R?)

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

1 ,8462 (15 , 705 2,07077
a. Predictors: (Constant), lingkungan kerja, stres kerja
Sumber: Data diolah SPSS 20
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Dari perhitungan di atas diperoleh nilai koefisien determinasi (R2), R Square sebesar 0,715.
Hal ini dapat diartikan bahwa variabel stres kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2)
mempengaruhi sebesar 71,5% terhadap kinerja karyawan (Y) sedangkan sisanya sebesar
28,5% dipengaruhi oleh faktor lain

Pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Negara Indonesia
(Persero) Tbk. Cabang Tangerang Selatan

Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan adalah 0,004 < 0,05
dan nilai t-hitung 2,134 > 1,984 lebih besar dari t-tabel maka terdapat pengaruh Stres Kerja
terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Thbk. Cabang
Tangerang Selatan. tingkat stres yang moderat atau yang dianggap sebagai "stres positif"
dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam situasi tertentu. Stres yang tidak terlalu berat
dapat membantu karyawan untuk tetap fokus dan termotivasi dalam menyelesaikan tugas-
tugas mereka. Oleh karena itu, manajemen stres yang tepat dan dukungan dari perusahaan
sangat penting dalam mengatasi dampak negatif stres kerja terhadap kinerja karyawan.
Perusahaan dapat mengimplementasikan program kesejahteraan karyawan, mengadopsi
kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja-hidup, memberikan pelatihan manajemen
stres, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung agar karyawan dapat menghadapi
stres dengan lebih baik dan tetap berkinerja tinggi. Beberapa penelitian telah mendukung
penelitian ini (Alayoubi et al., 2022; Sari et al., 2021). Disisi lain stress kerja memiliki
dampak yang negatif dan signifikan pada peningkatan kinerja karyawan (Khan et al., 2022).

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Negara
Indonesia (Persero) Tbhk. Cabang Tangerang Selatan

Diketahui nilai Sig. Untuk pengaruh Lingkungan Kerja terhadap adalah Kinerja Karyawan
0,00 < 0,05 dan nilai t-hitung 5,045 > 1,984 lebih besar dari t-tabel maka terdapat pengaruh
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Bank Negara Indonesia (Persero)
Tbk. Cabang Tangerang Selatan. Lingkungan kerja memiliki peran yang sangat penting dalam
mempengaruhi kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang mendorong kolaborasi dan
kerjasama antar karyawan akan memperkuat efisiensi dan efektivitas tim kerja. Kolaborasi
yang baik membantu dalam berbagi pengetahuan, pemecahan masalah bersama, dan mencapai
hasil yang lebih baik. Fasilitas dan sarana kerja yang memadai dan nyaman dapat
meningkatkan efisiensi dan kenyamanan karyawan dalam menjalankan tugas-tugas mereka.
Sebaliknya, fasilitas yang kurang memadai dapat menghambat produktivitas. Dengan
memperhatikan dan mengoptimalkan lingkungan kerja, perusahaan dapat menciptakan
atmosfer yang positif dan inspiratif bagi karyawan mereka, yang pada gilirannya akan
berkontribusi pada peningkatan kinerja individu maupun tim secara keseluruhan. Hasil
penelitian ini didukung oleh beberapa penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja akan berdampak positif dan signifikan dalam mempengaruhi kinerja
karyawan (Lopez-Cabarcos et al., 2022; Sarikose & Goktepe, 2022; Wafa'a et al., 2020)

Pengaruh stres kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Bank
Negara Indonesia (Persero) Thk. Cabang Tangerang Selatan

Diketahui nilai Sig. Untuk pengaruh Stres Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan adalah 0,00 < 0,05 dan nilai fhitung 77,860 > 3,087 ftabel lebah besar dari t-tabel maka
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terdapat pengaruh secara simultan Stres Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. Cabang Tangerang Selatan.
Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh dua faktor utama, yaitu stres kerja dan lingkungan
kerja. Penting untuk diingat bahwa stres kerja dan lingkungan kerja saling terkait dan dapat
mempengaruhi satu sama lain. Jika lingkungan kerja yang buruk menyebabkan stres, hal ini
dapat menyebabkan penurunan Kkinerja. Sebaliknya, stres kerja yang berlebihan dapat
menyebabkan perubahan negatif dalam lingkungan kerja dan hubungan antar rekan kerja.
Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memahami pentingnya keseimbangan yang
baik antara mengatasi stres kerja dan menciptakan lingkungan kerja yang positif untuk
meningkatkan Kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa stress kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama akan berdampak
pada kinerja karyawan baik itu secara individu maupun kelompok (Dinsar, 2021; Farisi &
Utari, 2020; Masruro, 2022).

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian ini, untuk dapat mencapai hasil yang baik, maka kebijakan yang
ditetapkan harus lebih disempurnakan sehingga mengarah kepada perbaikan kualitas maupun
kuantitas, PT Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. Cabang Tangerang Selatan. Dalam
penelitian ini memberikan hasil yang signifikan pada variabel yang diteliti. Oleh karena itu,
diharapkan agar para manajer dapat menjadi perhatian pada variabel yang diteliti dalam
penelitian ini.
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