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BAB I

PENDAHULUAN

1.1   Latar Belakang Penelitian

Zaman  globalisasi saat ini mempermudah perusahaan asing untuk masuk ke Indonesia mengakibatkan munculnya persaingan bisnis yang ketat. Persaingan yang ketat ini akan menjadi tantangan bagi perusahaan di Indonesia yang dapat mempengaruhi eksistensi perusahaan tersebut. Apabila perusahaan tidak mampu dalam persaingan bisnis yang ketat ini, maka satu per satu perusahaan tersebut akan gulung tikar. Maka dari itu, perusahaan dalam negeri harus mampu terus meningkatkan dan memperbaiki kinerjanya secara keseluruhan, seperti dalam bidang keuangan, produksi, pemasaran, sistem informasi, dan kualitas sumber daya manusia. 

Kualitas sumber daya manusia perlu ditingkatkan karena manusia merupakan penggerak utama dalam perusahaan dan karyawan adalah kekayaan utama perusahaan sehingga harus dijaga dengan baik. Perusahaan harus memberikan imbalan kepada karyawan atas kontribusinya untuk memajukan perusahaan. Imbalan itu diberikan agar karyawan merasa puas dan berdampak pada motivasi dan kepuasan karyawan. 

Bank merupakan suatu lembaga atau perusahaan yang bergerak di bidang perekonomian yang menjalankan kegiatannya didasarkan kepada kinerja masyarakat dan bank juga merupakan media perantara keuangan. Berdasarkan ketentuan-ketentuan yang berlaku di Indonesia tentang perbankan menyatakan  bahwa bank sebagai lembaga penghimpun dana dari masyarakat baik dalam bentuk simpanan giro, deposito berjangka, sertifikat deposito, tabungan atau bentuk lain yang dipersamakan dengan itu, dimana pada idealnya dana dari  masyarakat ini merupakan tulang punggung (basic) dari dana yang dikelola olehbank untuk memperoleh keuntungan, sehingga dapat dikatakan bahwa fungsi bank yang terutama dalam perekonomian adalah untuk memobilisasi dana masyarakat dengan tepat dan cepat serta menyalurkan dana tersebut kepada penggunaan atau investasi yang efektif dan efisien.

Sebagai suatu lembaga keuangan, bank juga merupakan sarana yang menyediakan alat pembayaran yang dapat dipergunakan secara cepat dan aman. Dengan adanya fungsi bank ini, maka setiap pihak yang menggunakan jasa perbankan pasti memiliki kinerja kepada bank. Demikian juga sebaliknya bank harus tetap menjaga kinerja tersebut agar dapat menjalankan fungsinya, paling tidak karena dua alasan, yaitu: pertama, meningkatkan efisiensi penggunaan bank; kedua, mencegah terjadinya bank rush and panic.

Perbankan merupakan salah satu bidang jasa yang bersifat profesional. Professional service didefinisikan sebagai jasa yang berkarakteristik kinerja (credence characteristics) sehingga konsumen sulit untuk mengevaluasi meskipun telah membeli dan mengkonsumsi jasa tersebut. Karyawan pengguna professional service benar-benar harus sepenuhnya bersandar dan percaya pada penyedia jasa karena sifat dari professional service tersebut. Berdasarkan peraturan Bank Indonesia No.7/6/2005 tentang transparansi informasi produk bank dan data pribadi karyawan menyatakan bahwa sebagai suatu lembaga kinerja, bank menjalankan usahanya berdasarkan kinerja karyawan untuk menempatkan dananya di bank dan memanfaatkan produk dan jasa pelayanan yang ditawarkan bank. 
Kemajuan teknologi perbankan yang begitu cepat akan terus mewarnai perkembangan dan kompetisi menuju era globalisasi dan persaingan bebas. Suatu bank dapat memanfaatkannya sebagai keunggulan bersaing untuk penyediaan akses terhadap layanan perbankan secara lengkap, mudah, cepat, murah dan aman.

Masyarakat yang semakin kritis dan sadar terhadap produk pelayanan yang diberikan, menuntut suatu bank untuk mampu memenuhi harapan nasabah dan membuat produk yang inovatif. Tentu saja inovasi produk akan menyebabkan semakin bertambahnya berbagai alternatif sumber pembiayaan dan investasi.

Selain itu dimensi persaingan tidak hanya meliputi persaingan antar bank, tetapi juga melibatkan lembaga keuangan bukan bank (LKBB). Kecenderungan ini juga akan ditandai dengan reposisi bank dari conventional banking menjadi universal banking yang menyediakan berbagai layanan jasa finansial yang semakin beragam, dan canggih.

Saat ini terdapat pergeseran yang terjadi dalam bisnis perbankan dalam peta kekuatan perbankan, Bank Pemerintah yang makin disaingi oleh kekuatan Bank Swasta, serta teknologi perbankan yang semakin marak, sehingga sangat diperlukan adanya kreativitas yang menghasilkan inovasi pelayanan yang memberikan nilai (value) yang tinggi bagi nasabah, sehingga nasabah merasa puas atas pelayanan yang diberikan oleh perusahaan.

Untuk menghadapi persaingan pihak bank melakukan berbagai upaya, antara lain dengan berusaha meningkatkan profesionalisme dalam pengelolaan bank yang mengarah kepada efisiensi dan meningkatkan kualitas pelayanan jasa perbankan kepada nasabah. Langkah ini didukung oleh kebijakan pemerintah seperti tertuang dalam Reformasi Perbankan yang diumumkan tanggal 27 Januari 1998 dimana pemerintah memberikan jaminan keamanan atas dana masyarakat yang disimpan baik di bank pemerintah maupun bank swasta nasional.

PT Bank Pembangunan Daerah Jawa Barat dan Banten, Tbk sebagai salah satu bank milik Pemerintah Daerah Propinsi Jawa Barat memiliki peran yang strategis. Hal ini berkaitan dengan dikeluarkannya Kebijakan Pemerintah tentang Otonomi Daerah. Esensi dari Otonomi Daerah sesuai dengan UU No. 32 Tahun 2004 pasal 14 ayat 1 adalah peningkatan pelayanan kepada masyarakat dalam setiap sektor kehidupan. Atas dasar itu, Undang-undang nomor 32 Tahun 2004 memberikan kewenangan kepada daerah yang dikenal dengan Otonomi Daerah yang luas, nyata, dan bertanggung jawab serta memberi peluang kepada daerah agar lebih leluasa untuk mengatur dan melaksanakan pelayanan kepada masyarakat sesuai dengan potensi yang dimiliki dan keanekaragaman daerah. Salah satu konsekuensi dari kebijakan ini adalah bahwa PT Bank Pembangunan Daerah Jawa Barat dan Banten, Tbk memegang tanggung jawab sebagai pemegang kas keuangan daerah Kota Bandung dituntut untuk dapat meningkatkan pelayanan jasanya.

Untuk itu diperlukan penyesuaian yang menyangkut sumber daya manusia yang berkualitas serta fasilitas penunjang yang modern dan mengikuti perkembangan teknologi perbankan yang demikian cepat agar dapat bersaing, maka diperlukan investasi yang besar untuk meningkatkan kemampuan dalam pelayanan kepada nasabah.

Keberadaan Sumber Daya Manusia (SDM) dalam perusahaan memegang peranan sangat penting dalam menjalankan aktivitas perusahaan. potensi setiap SDM yang ada dalam perusahaan harus dimanfaatkan sebaik-baiknya, sehingga mampu memberikan hasil yang maksimal. perusahaan dan pegawai merupakan dua hal yang saling membutuhkan. Jika pegawai berhasil membawa kemajuan bagi perusahaan, keuntungan yang diperoleh akan dipetik oleh kedua belah pihak. Bagi pegawai, keberhasilan merupakan aktualisasi potensi diri sekaligus peluang untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Sedangkan bagi perusahaan, keberhasilan merupakan sarana menuju pertumbuhan dan perkembangan perusahaan.

Perusahaan sering mengabaikan pengelolaan SDM, kendati telah sering mendengar issue tentang pentingnya pengelolaan SDM, tetapi penanganannya secara terencana dan terfokus, baik oleh perusahaan maupun individu sebagai pegawai itu sendiri jarang dilakukan. Pengelolaan issue SDM dengan baik akan mampu meningkatkan kinerja karyawan dan sekaligus akan meningkatkan kinerja perusahaan.  

Kinerja karyawan merupakan salah satadalah “hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai atau karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 

Kinerja karyawan tersebut merupakan hal yang sangat penting  hal terpenting dalam kelangsungan hidup perusahaan. Adapun salah satu cara yang dapat digunakan untuk melihat perkembangan perusahaan adalah dengan cara melihat hasil penilaian kinerja. Dari hasil penilaian tersebut dapat dilihat kinerja karyawan atau dengan kata lain bahwa kinerja adalah hasil kerja konkret yang dapat diamati dan diukur. 

Berikut ini merupakan hasil dari penelitian pendahuluan mengenai kinerja karyawan yang didapatkan oleh peneliti :

Tabel 1.1

Penelitian Pendahuluan Mengenai Kinerja Karyawan Pada Bank bjb Kantor Cabang Utama Bandung
	No
	Dimensi
	5
	4
	3
	2
	1
	n
	Total skor
	Nilai indeks

	1.
	Kualitas Kerja
	4
	4
	3
	2
	2
	15
	51
	3,4

	2.
	Kuantitas Kerja
	5
	4
	3
	2
	2
	15
	56
	3,73

	3.
	Pengetahuan Karyawan
	2
	5
	4
	3
	1
	15
	49
	3,26

	4.
	Kesadaran
	1
	5
	3
	4
	2
	15
	44
	2,93

	5.
	Inisiatif
	5
	3
	3
	3
	1
	15
	53
	3,53

	6.
	Kerjasama
	3
	2
	4
	4
	2
	15
	45
	3,00


   Sumber : Penelitian Pendahuluan, 2015
Berdasarkan Tabel 1.1 dapat diketahui bahwa nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam indikator kualitas pekerjaan adalah sebesar 3,4 , kemudian nilai indeks skor untuk indikator kuantitas adalah sebesar 3,73 ,  nilai indeks skor untuk indikator pengetahuan karyawan bank bjb adalah sebesar 3,26 , nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam hal kesadaran di pekerjaan adalah 2,93 nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam hal inisiatif di pekerjaan adalah 3,53, nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam hal kerjasama di pekerjaan adalah 3,53 Didapatkan nilai rata – rata untuk variabel kinerja karyawan adalah sebesar 3,30, hal ini berarti tingkat kinerja karyawan berada pada kategori cukup baik.
Data yang diperoleh dari hasil pra survei terlihat bahwa system manajemen yang diberikan relatif cukup baik, hal ini dapat dilihat dari kinerja karyawan yang cukup bagus. Kinerja yang baik dapat diperoleh dengan insentif yang layak untuk karyawan, juga dengan stress kerja yang tidak berlebihan dalam karyawan.
Salah satu hal yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah insentif dari perusahaan,insentif adalah suatu penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan oleh pihak pemimpin organisasi karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi. 

Berikut ini merupakan hasil dari penelitian pendahuluan mengenai insentif kerja dan stress kerja yang dialami oleh karyawan yang didapatkan oleh peneliti :

Tabel 1.2
Penelitian Pendahuluan Mengenai Insentif Kantor Cabang Utama Bandung
	No
	Dimensi
	5
	4
	3
	2
	1
	N
	Total skor
	Nilai indeks

	1.
	Insentif Material
	2
	5
	4
	2
	2
	15
	48
	3,20

	2.
	Insentif Non Material
	5
	3
	3
	3
	1
	15
	53
	3,53


Berdasarkan Tabel 1.2 dapat diketahui bahwa nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam indikator insentif material adalah sebesar 3,2 , nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam indikator insentif material adalah sebesar 3,53, sedangkan nilai indeks rata – rata untuk vafiabel insentif adalah sebesar 3,365 yang termasuk dalam kategori cukup baik.  
Tabel 1.3

Penelitian Pendahuluan Mengenai Stress

Kerja Kantor Cabang Utama Bandung

	No
	Dimensi
	5
	4
	3
	2
	1
	N
	Total skor
	Nilai indeks

	1.
	On The job
	5
	1
	3
	4
	2
	15
	48
	3,20

	2.
	Off The Job
	3
	2
	4
	4
	2
	15
	45
	3,00


Berdasarkan Tabel 1.3 dapat diketahui bahwa nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam indikator stress on the job adalah sebesar 3,2 , nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam indikator stress off the job adalah sebesar 3,00, sedangkan nilai indeks rata – rata untuk vafiabel stress kerja adalah sebesar 3,1 yang termasuk dalam kategori cukup baik.  
Tabel 1.4
Penelitian Pendahuluan Mengenai Beban Kerja 

Kantor Cabang Utama Bandung
	No
	Dimensi
	5
	4
	3
	2
	1
	N
	Total skor
	Nilai indeks

	1.
	Kebutuhan Mental
	5
	1
	3
	4
	2
	15
	48
	3,20

	2.
	Kebutuhan Fisik
	3
	2
	4
	4
	2
	15
	45
	3,00

	3.
	Kebutuhan Waktu
	4
	4
	4
	2
	1
	15
	53
	3,53

	4.
	Perfomansi
	3
	2
	4
	3
	3
	15
	44
	2,933

	5.
	Tingkat Frustasi
	5
	4
	2
	3
	1
	15
	54
	3,6

	6.
	Usaha
	4
	2
	3
	3
	3
	15
	46
	3,06


Berdasarkan Tabel 1.4 dapat diketahui bahwa nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam indikator kebutuhan mental dalam beban pekerjaan adalah sebesar 3,2 , nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam indikator kebutuhan fisik dalam beban pekerjaan adalah sebesar 3,00, nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam indikator kebutuhan waktu dalma beban pekerjaan adalah sebesar 3,53 , nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam indikator performansi dalam beban pekerjaan adalah sebesar 2,93, nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam indikator tingkat frustasi dalam beban pekerjaan adalah sebesar 3,6 , nilai indeks skor untuk karyawan bank bjb dalam indikator usaha karyawan dalam beban pekerjaan adalah sebesar 3,06,
Nilai rata rata indeks skor untuk variabel yang terdapat pada table 1.1 adalah sebesar 3,3 , hal ini berarti tingkat kinerja karyawan yang dirasakan karyawan berada pada kategori cukup baik. Untuk nilai rata rata indeks skor variabel insentif kerja terdapat pada table 1.2 adalah sebesar 3,36 hal ini berarti tingkat insnetif kerja yang dirasakan karyawan berada pada kategori cukup baik. Untuk nilai rata rata indeks skor variabel stress kerja terdapat pada table 1.3 adalah sebesar 3,1 hal ini berarti tingkat stress kerja yang dirasakan karyawan berada pada kategori cukup baik. Untuk nilai rata rata indeks skor variabel beban kerja terdapat pada table 1.4 adalah sebesar 3,2 hal ini berarti tingkat beban kerja yang dirasakan karyawan berada pada kategori cukup baik
Penelitian pendahuluan tersebut dapat mengungkapkan fakta bahwa 54% menyatakan  karyawan bank bjb Cabang Utama Bandung merasa insentif yang mereka terima belum optimal dengan kinerja yang telah mereka berikan. Sebagian besar responden juga menyatakan bahwa mereka merasa beban kerja yang didapatkan sedikit berlebihan dari job description yang seharusnya. Aspek-aspek yang dinilai oleh manajemen bank bjb untuk setiap pegawai tidak dibedakan antara bisnis dan support, sedangkan job description, beban kerja, dan resiko kerja antara bisnis dan support sangat berbeda. 
Keadaan-keadaan di atas, diduga terkait dengan kinerja Karyawan Cabang Utama Bandung yang masih belum optimal dikarenakan insentif yang dirasakan belum optimal, stress kerja yang lumayan tinggi dan  beban kerja yang berlebihan. Berdasarkan permasalahan tersebut, jelaslah bahwa faktor manusia menjadi titik tolaknya, faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah karyawan yang melaksanakan tugas-tugasnya secara bertanggung jawab, berdayaguna dan berhasil guna sesuai dengan rencana mengoptimalisasikan kinerja karyawan, karena itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai kinerja karyawan sebagai bahan penyusunan Tesis ini dengan judul : ”Pengaruh Insentif, Stress Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Survey Pada Karyawan Bank Bjb Kantor Cabang Utama Bandung)”.
1.2 Identifikasi dan Rumusan Masalah 

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian mengenai insentif , stress kerja, beban kerja, dan kinerja karyawan.
1.2.1      Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, penulis mengidentifikasikan masalah yang ada pada Bank bjb sebagai berikut :

1. Kinerja karyawan kurang optimal
2. Fasilitas fisik serta dukungan teknologi yang belum optimal
3. Insentif yang diberikan perusahaan masih belum optimal
4. Stress kerja yang berlebihan 
5. Beban kerja setiap karyawan terlalu overload

6. Lingkungan kerja yang kurang kondusif

7. Komunikasi antar karyawan belum berjalan efektif

8. Kompetensi belum merata

9. Budaya organisasi perusahaan relatif masih lemah 
10. Etos kerja belum optimal
1.2.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian dari latar belakang di atas maka dapat dikemukakan rumusan masalah sebagai berikut:

1. Bagaimana persepsi karyawan mengenai insentif di bank bjb
2. Bagaimana persepsi karyawan mengenai stress kerja di bank bjb
3. Bagaimana beban kerja yang diterima karyawan bank bjb
4. Bagaimana kinerja karyawan bank bjb
5. Seberapa besar pengaruh insentif dengan kinerja karyawan bank bjb 
6. Seberapa besar pengaruh stress kerja dengan kinerja karyawan bank bjb
7. Seberapa besar pengaruh beban kerja dengan kinerja karyawan bank bjb
8. Seberapa besar pengaruh insentif, stress kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan baik secara simultan pada karyawan bank bjb
1.3    Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah yang telah di uraikan di atas, maka tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis, mengetahui dan mengkaji :

1. Persepsi  karyawan mengenai insentif di bank bjb
2. Persepsi  karyawan mengenai stress kerja di bank bjb
3. Beban kerja yang diterima karyawan bank bjb 

4. Kinerja karyawan bank bjb
5. Besarnya pengaruh insentif dengan kinerja karyawan bank bjb
6. Besarnya pengaruh stress kerja dengan kinerja karyawan bank bjb
7. Besarnya pengaruh beban kerja dengan kinerja karyawan bank bjb
8. Besarnya pengaruh  insentif, stress kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan baik secara simultan pada karyawan bank bjb
1.4  Manfaat Penelitian

Sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai, maka hasil penelitian ini diharapkan berguna sebagai berikut:
1.4.1  Manfaat Teoritis

1. Diharapkan bermanfaat sebagai dasar dalam pengembangan ilmu pengetahuan pada bidang sumber daya manusia pada umumnya dan insentif, stress kerja, beban kerja, serta kinerja karyawan pada khususnya.

2. Untuk menerapkan ilmu dan teori yang diperoleh dalam perkuliahan di program pascasarjana dengan mengaplikasikan keadaan sebenarnya di lapangan.
1.4.2  Manfaat Praktis

1. Diharapkan dari hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan pertimbangan manajer puncak dalam menentukan alternatif insentif dan  stress kerja.

2. Diharapkan dari hasil penelitian ini dapat membantu manajemen pelaksana yang beroperasi di wilayah kerja bank bjb dalam menentukan kebijakan atau mengkoordinir keputusan.
BAB II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1   Kajian Pustaka
Pada bagian kajian Pustaka, bertujuan untuk menggali bagaimana konsep inti dari ilmu manajemen khususnya ilmu manajemen sumber daya manusia mengenai faktor insentif , stress kerja, beban kerja dan kinerja karyawan. Selanjutnya pada bab ini, diungkapkan mengenai bagaimana faktor-faktor tersebut di atas dirumuskan pada penelitian-penelitian sebelumnya, konsep, teori dan model yang diciptakan untuk mengkaji, menganalisis faktor insentif,stress kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan.
2.1.1  Teori Manajemen 

Manajemen hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Manajemen yang baik akan memudahkan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.. Karena jika manajemen dan organisasi ini baik maka tujuan optimal dapat diwujudkan, pemborosan terhindari, dan semua potensi yang dimiliki akan lebih bermanfaat.    

Definisi Manajemen menurut  Dharma Setyawan (2007: 12) 

“Manajemen adalah suatu kegiatan organisasi, sebagai suatu usaha dari sekelompok orang yang bekerja sama dalam rangka mencapai tujuan tertentu yang mereka taati sedemikian rupa sehingga diharapkan hasil yang akan dicapai sempurna, yaitu efektif dan efisien” 
Definisi Manajemen menurut  Sadili Samsudin (2006: 16), berpendapat bahwa:

“Manajemen adalah bekerja dengan orang-orang untuk mencapai tujuan organisasi dengan pelaksanaan fungsi perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), penyusunan personalia atau kepegawaian (staffing), pengarahan dan kepemimpinan (leading), dan pengawasan (controlling)”.

Definisi Manajemen menurut G.R. Terry dalam (Sadili Samsudin, 2006: 17), berpendapat bahwa:

“Manajemen adalah suatu proses yang khas, yang terdiri dari tindakan perencanaan, pengorganisasian, penggerakan dan pengendalian yang dilakukan untuk mencapai sasaran-sasaran yang telah ditentukan melalui pemanfaatan sumber daya manusia maupun sumber-sumber daya lainnya”.

Berdasarkan definisi-definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa manajemen merupakan ilmu dan seni dalam melaksanakan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, penyusunan personalia dan mengendalikan serta memanfaatkan sumber daya yang ada demi meraih tujuan yang telah ditetapkan.
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Sumber: Sadili Samsudin (2006: 16)

Gambar 2.1 Skema Proses Manajemen

Gambar 2.1 menjelaskan bahwasanya manajemen merupakan upaya mengelola semua sumber daya yang ada dengan menggunakan konsep perencanaan, pengorganisasian, penyusunan personalia, pengarahan dan pengendalian.
2.1.2 Teori Organisasi
Menurut Griffin (2002) dalam Sule Tisnawati Ernie dan Kurniawan (2010:4) organisasi adalah : A group of people working together in a structured and coordinated fashion to achieve a set of goals. Organisasi adalah sekelompok orang yang bekerjasama dalam struktur dan koordinasi tertentu dalam mencapai serangkaian tujuan tertentu.

Orang-orang yang berada dalam organisasi terdiri dari individu yang berbeda karakter, latar belakang, dan motif yang berbeda. Pada waktu yang sama dalam organisasi juga terdapat sumber daya lainnya yang meliputi sumber daya alam, keuangan,  dan informasi. Timbul pertanyaan bagaimana caranya mengelola semua sumber daya yang ada melalui kerjasama orang-orang yang berbeda sehingga tercapai tujuan organisasi. Maka manajemen adalah jawabannya.

Berikut beberapa pengertian organisasi menurut para ahli.

1. Organisasi Menurut Stoner (2008:201) :

Organisasi adalah suatu pola hubungan-hubungan orang-orang di bawah pengarahan manajer (pimpinan) untuk mengejar tujuan bersama.

2. Organisasi Menurut Mooney (2006:303)

Organisasi adalah bentuk setiap perserikatan manusia untuk mencapai tujuan bersama.

3. Organisasi Menurut Bernard (2007:205)

Organisasi merupakan suatu sistem aktivitas kerja sama yang dilakukan oleh dua orang atau lebih.

Berdasarkan berbagai pendapat tentang pengertian pemasaran di atas dapat di simpulkan bahwa organisasi merupakan sekumpulan orang-orang yang disusun dalam kelompok-kelompok, yang bekerjasama untuk mencapai tujuan bersama, Organisasi adalah sistem kerjasama antara dua orang atau lebih, atau organisasi adalah setiap bentuk kerjasama untuk pencapaian tujuan bersama, organisasi adalah struktur pembagian kerja dan struktur tata hubungan kerja antara sekelompok orang pemegang posisi yang bekerjasama secara tertentu untuk bersama-sama mencapai tujuan tertentu.
2.1.3    Teori Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia menjadi suatu komponen penting dalam menjalankan roda suatu perusahaan karena dengan kualitas sumber daya manusia yang baik maka kegiatan perusahaan akan berpengaruh terhadap perusahaan salah satunya adalah mendapatkan keuntungan bagi perusahaan tersebut. 

2.1.3.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Keberhasilan suatu organisasi baik besar maupun kecil bukan semata-mata ditentukan oleh sumber daya alam yang tersedia.  Manulang (2012 : 195) akan tetapi banyak ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang berperan merencanakan,melaksanakan, dan mengendalikan organisasi yang bersangkutan. Sumber daya manusia di organisasi perlu dikelola secara profesional agar terwujud kesinambungan tersebut merupakan kunci utama organisasi agar dapat berkembang secara produktif dan wajar. Untuk memperoleh gambaran yang lebih jelas, berikut pengertian sumber daya manusia yang dikemukakan oleh para ahli :

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang terdapat dalam organisasi. Werther dan Davis yang dikutif oleh Edy Sutrisno menyatakan bahwa sumber daya manusia adalah pegawai yang siap, mampu, dan siaga dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi (Werther dan Davis dalam Sutrisno, 2009:1). Timbulnya kebutuhan untuk membantu organisasi dalam melaksanakan tujuannya merupakan profesionalisme dalam bekerja. Kebutuhan akan profesionalisme menunjukan bahwa semakin berperannya sumber daya manusia dalam mencapai keberhasilan organisasi.

Sedangkan Menurut Mangkunegara (2009:2) mengemukakan pendapat bahwa: 

”Manajemen sumber daya manusia dapat di definisikan sebagai suatu pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu (pegawai).pengelolaan dan pendayagunaan tersebut dikembangkan secara maksimal didalam dunia kerja untuk mencapai tujuan organisasi dan pengembangan individu pegawai”.

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia Menurut Handoko Hani. T. Dalam Mirawati (2012 : 10) adalah : “Manajemen Sumber Daya Manusia “ adalah Penarikan, Seleksi, Pengembangan, Pemeliharaan, dan Penggunaan sumber daya Manusia untuk mencapai tujuan– tujuan individu maupun organisasi”.

Pengertian yang diuraikan di atas, bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan manajemen dalam organisasi pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang dikembangkan secara maksimal untuk mencapai tujuan. 

Berdasarkan pendapat di atas, bahwa yang dimaksud sumber daya manusia adalah manusia yang ada dalam lingkungan suatu organisasi untuk bekerja, yang memiliki potensi untuk melaksanakan kegiatan organisiasi. Sumber daya manusia juga dapat disebut sebagai asset yang dimiliki oleh suatu organisasi untuk menghasilkan suatu potensi dalam bentuk hasil kerja yang nyata bagi kepentingan organisasi.

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia menurut William Dan Keith Davis, Human Resources and personnel Management, dalam buku Moekijat (2010:6) mempunyai empat tujuan yaitu :  

a. Tujuan organisasi untuk mengetahui bahwa manajemen sumber daya manusia itu diadakan guna menambah atau meningkatkan keefektifan organisasi

b. Tujuan fungsional untuk memelihara bantuan Departemen Sumber Daya Manusia pada suatu tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi

c. Tujuan kemasyarakatan agar mau mendengar atau menanggapi kebutuhan-kebutuhan dan tantangan–tantangan masyarakat sambil mengurangi sebanyak-banyaknya  pengaruh negatif dari tuntutan demikian terhadap organisasi

d. Tujuan perorangan untuk membantu pegawai-pegawai dalam mencapai sasaran-sasaran pribadi mereka, paling tidak sepanjang sasaran-sasaran tersebut menambah sumbangan perseorangan kepada perseorangan.
2.1.4 Teori Insentif

2.1.4.1. Pengertian Insentif

Pemberian insentif yang adil adil dan layak merupakan daya penggerak yang merangsang terciptanya pemeliharaan karyawan. Karena dengan pemberian insentif karyawan merasa mendapat perhatian dan poengakuan terhadap prestasi yang dicapainya, sehingga semangat kerja dan sikap loyal karyawan akan lebih baik. Pelaksanaan pemberian insentif dimaksudkan perusahaan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan dan mempertahankan karyawan yang mempunyai produktivitas tinggi untuk tetap berada dalam perusahaan.

Ada beberapa definisi yang dikemukakan para ahli mengenai Insentif

seperti:

1. Jiwo Wangso dan Kartanto Broto Harsono (2003:101) adalah: “Insentif merupakan elemen atau balas jasa yang diberikan secara tidak tetap atau bersifat variabel tergantung pada kondisi pencapaian prestasi kerja karyawan”.
2. Terry dan Leslie (2003) :“Incentive is an important actuating tool. Human being tend to strive more intensely when the reward for accomplishing satisfies their personal demand”, artinya : Insentif adalah suatu alat penggerak yang penting. Manusia cenderung untuk berusaha lebih giat apabila balas jasa yang diterima memberikan kepuasan terhadap apa yang diterima memberi kepuasan terhadap apa yang diminta.
3. Hariandja (2002 : 265). Insentif merupakan salah satu jenis pengahargaan yang dikaitkan dengan prestasi kerja.Semakin tinggi prestasi kerja semakin besar pula insentif yang diterima. Sudah menjadi kebiasaan bahwa setiap perusahaan harus menetapkan target yang tinggi dan bila berhasil maka akan diberikan tambahan pendapatan.
Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa insentif merupakan salah satu bentuk rangsangan atau motivasi yang sengaja diberikan kepada karyawan untuk mendorong semangat kerja karyawan agar mereka bekerja lebih produktif lagi, meningkatkan prestasinya dalam mencapai tujuan perusahaan.

2.1.4.2 Jenis-jenis Insentif

Sarwoto (2000:144), mengemukakan bahwa jenis-jenis insentif adalah sebagai berikut :

1. Insentif material

Ada bermacam-macam cara dalam memberikan balas jasa kepada karyawan untuk pekerjaan yang telah dilaksanakan. Balas jasa seseorang pekerja dapat didasarkan pada:

· Waktu 

Berwujud gaji dengan jumlah tertentu yang dibayarkan perbulan kepada seorang karyawan. Cara ini dapat digunakan bilaman sulit atau mahal biayanya untuk mengukur hasil pekerjaan karyawan yanng bersangkutan.

· Hasil pekerjaan

Diwujudkan dalam bentuk pembayaran yang dibayarkan berdasarkan besar kecilnya hasil pekerjaan.

· Gabungan waktu

Diwujudkan dalam bentuk kombinasi antara waktu dengan hasil pekerjaan yang dihasilkan pekerja yang dilaksanakan dengan baik.


Insentif material yang diberikan oleh perusahaan terbagi dalam beberapa bentuk, diantaranya :

1) Uang

Insentif material yang berbentuk uang dapat diberikan dalam berbagai macam, antara lain: 

a) Bonus 

· Uang yang dibayar sebagai balas jasa atas hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan.

· Diberikan secara selektif dan khusus kepada pekerja yang berhak menerimanya.

· Diberikan sekali terima tanpa sesuatu ikatan dimasa yang akan datang.

b) Komisi

· Merupakan sejenis bonus yang dibayarkan kepada pihak yang menghasilkan pekerjaan yang baik.

· Lazimnya dibayarkan sebagai bagian dari pada penjualan dan diterima kepada pekerja bagian penjualan.

c) Profit sharing

Dalam hal pembayaran dapat diikuti macam-macam pola, tetapi biasanya mencakup pembayaran berupa sebagian dari laba bersih yang disetorkan kedalam sebuah dana dan kemudian dimasukkan kedalam daftar pendapatan setiap karyawan.

d) Kompensasi yang ditangguhkan 

Ada dua macam program balas jasa yang mencakup pembayaran dikemudian hari yaitu pensiun dan pembayaran kontraktual. Pensiun mempunyai nilai insentif karena memenuhi salah satu kebutuhan pokok manusia yaitu menyediakan jaminan sosial ekonomi setelah berhenti bekerja. Pembayaran kontraktual adalah pelaksanaan perjanjian antara perusahaan dan karyawan dimana karyawan setelah selesai masa kerja akan dibayarkan sejumlah uang tertentu selama periode waktu yang telah ditentukan.

2) Jaminan sosial


Insentif material yang diberikan dalam bentuk jaminan sosial yang lazimnya diberikan secara kolektif, tidak ada unsur kompetitif atau persaingan, setiap karyawan dapat memperolehnya sama rata dan otomatis. Bentuk jaminan sosial ada beberapa macam antara lain:

· Pemberian rumah dinas.

·  Pengobatan secara cuma-cuma.

·    Berlangganan surat kabar atau majalah secara gratis.

·    Cuti sakit dan melahirkan dengan tetap mendapatkan pembayaran gaji.

·    Pemberian tugas belajar (pendidikan dan pelatihan).

·    Pemberian piagam pembayaran.

·    Kemungkinan untuk membayar secara angsuran oleh karyawan atas pembelian barang-barang dari koperasi perusahaan.

2. Insentif non-material

Insentif non-material dapat diberikan dalam berbagai macam bentuk, antara lain:

1) Pemberian gelar (titel) secara resmi.

2) Pemberian balas jasa.

3) Pemberian piagam penghargaan.

4) Pemberian promosi.

5) Pemberian hak untuk menggunakan sesuatu atribut dan fasilitas perusahaan.

6) Pemberian pujian atau ucapan terima kasih secara formal maupun  informal.

2.1.4.3. Tujuan Pemberian Insentif
Tujuan utama dari pemberian insentif adalah untuk memberikan tanggungjawab dan dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. Sedangkan bagi perusahaan, insentif merupakan strategi untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat, dimana produktivitas menjadi satu hal yang sangat penting. Insentif menjamin bahwa karyawan mengerahkan usahanya untuk mencapai tujuan organisasi.

Tujuan insentif seringkali gagal karena:

1. Nilai dari penghargaan yang diberikan terlalu rendah

2. Kaitan antara kinerja dengan penghargaan lemah

3. Penyelia tidak bersedia untuk melakukan penilaian kinerja
Pada variabel insentif penulis menggunakan teori dari Terry dan Leslie (2003).
2.1.5 Teori Stress Kerja

2.1.5.1 Teori Manajemen Stress

 Istilah manajemen stres merujuk pada identifikasi dan analisis terhadap permasalahan yang terkait dengan stres dan aplikasi berbagai alat teraupetik untuk mengubah sumber stres atau pengalaman stres (Cotton dalam Intan 2012). Berbeda dengan Cotton, Smith (dalam Riskha 2012) mendefinisikan manajemen stres sebagai suatu keterampilan yang memungkinkan seseorang untuk mengantisipasi, mencegah, mengelola dan memulihkan diri dari stres yang dirasakan karena adanya ancaman dan ketidakmampuan dalam coping yang dilakukan.  Hal senada juga diungkapkan oleh Margiati (2003) bahwa manajemen stres adalah membuat perubahan dalam cara anda berpikir dan merasa, dalam cara anda berperilaku, dan sangat mungkin dalam lingkungan anda. 

Fadli (dalam Arum 2006) menambahkan bahwa manajemen stres juga sebagai kecakapan menghadapi tantangan dengan cara mengendalikan tanggapan secara proporsional.  Dari beberapa definisi pendapat ahli tersebut maka dapat disimpulkan bahwa manajemen stress adalah usaha untuk mencegah timbulnya stres, meningkatkan ambang stres dari individu dan menampung akibat fisiologikal dari stress.
2.1.5.2 Pengertian Stress Kerja 

Menurut Spielberger, Charles D. (2003;6) menyebutkan bahwa stress adalah tuntutan-tuntutan eksternal yang mengenai seseorang, misalnya obyek-obyek dalam lingkungan atau suatu stimulus yang secara objektif adalah berbahaya. Stress juga bias diartikan sebagai tekanan, ketegangan atau gangguan yang tidak menyenangkan yang berasal dari luar diri seseorang.
Menurut Ivancevich dan Matteson dalam Luthans (2006), stress diartikan sebagai interaksi individu dengan lingkungan, tetapi kemudian diperinci lagi menjadi respon adaptif yang dihubungkan oleh perbedaan individu dan atau proses psikologi yang merupakan konsekuensi tindakan, situasi, atau kejadian eksternal (lingkungan) yang menempatkan tuntutan psikologis dan atau fisik secara berlebihan pada seseorang. Menurut Beehr dan Newman dalam Luthans (2006) mendefinisikan stress kerja sebagai kondisi yang muncul dari interaksi antara menusia dan pekerjaan serta dikarakterisasikan oleh perubahan manusia yang memaksa mereka untuk menyimpang dari fungsi normal mereka. 

Robbins (2002; 38) menyatakan bahwa stress merupakan kondisi dinamis seorang individu dihadapkan dalam kesempatan, keterbatasan, atau tuntutan sesuai dengan harapan dan hasil yang ingin dicapai dalam kondisi penting dan tidak menentu. Pada dasarnya stress tidak selalu berdampak buruk bagi individu, hal tersebut berarti bahwa pada situasi atau kondisi tertentu stress yang dialami seorang individu akan memberikan akibat positif yang mengharuskan individu tersebut melakukan tugas lebih baik. Akan tetapi pada tingkat stress yang lebih tinggi atau stress ringan yang berkepanjangan akan menyebabkan menurunnya kinerja karyawan.

Gibson (2003;7) mengemukakan bahwa stress kerja dikonseptualisasi dari beberapa titik pandang, yaitu stress sebagai stimulus, stress sebagai respon dan stress sebagai stimulus-respon. Stress sebagai stimulus merupakan pendekatan yang menitikberatkan pada lingkungan. Defenisi stimulus memandang stress sebagai suatu kekuatan yang menekan individu untuk memberikan tanggapan terhadap stressor. Pendekatan ini memandang stress sebagai konsekuensi dari interaksi antara stimulus lingkungan dengan respon individu. Stress dipandang tidak sekedar sebuah stimulus atau respon, melainkan stress merupakan hasil interaksi unik antara kondisi stimulus lingkungan dan kecendrungan individu untuk memberikan tanggapan.

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa terjadinya stress kerja adalah dikarenakan adanya ketidakseimbangan antara karakteristik kepribadian karyawan dengan karakateristik aspek-aspek pekerjaannya dan dapat terjadi pada semua kondisi pekerjaan. Adanya beberapa atribut tertentu dapat mempengaruhi daya tahan stress seorang karyawan.

2.1.5.3 Penyebab Stress 
Penyebab stress kerja tidak hanya disebabkan oleh satu faktor penyebab saja, namun stress bisa saja terjadi karena penggabungan dari beberapa sebab sekaligus. Seperti pendapat dari Luthans (2006) bahwa penyebab stress ada beberapa faktor, yaitu: 

1. Stressor Ekstraorganisasi 

Yaitu penyebab stress yang berasal dari luar organisasi. Penyebab stress ini dapat terjadi pada organisasi yang bersifat terbuka, yakni keadaan lingkungan eksternal mempengaruhi organisasi. Misalnya perubahan sosial dan teknologi, globalisasi, keluarga, dan lain-lain. 

2. Stressor Organisasi 

Yaitu penyebab stress yang berasal dari organisasi termpat karyawan bekerja. Penyebab ini lebih memfokuskan pada kebijakan atau peraturan organisasi yang menimbulkan tekanan yang berlebih pada karyawan. 

3. Stressor Kelompok 

Yaitu penyebab stress yang berasal dari kelompok kerja yang setiap hari berinteraksi dengan karyawan. misalnya rekan kerja atau supervisor atau atasan langsung dari karyawan. 

4. Stressor Individual 

Yaitu penyebab stress yang berasal dari individu yang ada dalam organisasi. Misalnya seorang karyawan terlibat konflik dengan karyawan lainnya, sehingga menimbulkan tekanan tersendiri ketika karyawan tersebut menjalankan tugas dalam organisasi tersebut. Tingkat stress pada tiap orang akan menimbulkan dampak yang berbeda. Sehingga ada beberapa faktor penentu yang mempengaruhi tingkat stress seseorang. Faktor tersebut adalah : 

1. Faktor Lingkungan 

Ketidakpastian menyebabkan meningkatnya tingkat stress yang dialami karyawan. Ketidakpastian ekonomi, ketidakpastian politik, dan ketidakpastian teknologi sangat berpengaruh pada eksistensi karyawan dalam bekerja. Tingkat ekonomi yang tidak menentu dapat menimbulkan perampingan pegawai dan PHK, sedangkan ketidakpastian politik menimbulkan keadaan yang tidak stabil bagi negara, dan inovasi teknologi akan membuat ketrampilan dan pengalaman seseorang akan menjadi usang dalam waktu yang pendek sehingga menimbulkan stress. Dengan ketiga faktor lingkungan tersebut karyawan akan dengan mudah mengalami stress. 

2. Faktor Organisasional 

Faktor lain yang berpengaruh pada tingkat stress karyawan adalah faktor organisasional. Ada beberapa hal yang dapat dikategorikan sebagai penyebab stress, yaitu: Tuntutan Tugas, Tuntutan Peran, Tuntutan antarpribadi, Struktur Organisasi, Kepemimpinan Organisasi. 

3. Faktor Individual 

Berbagai hal di luar pekerjaan yang mengganggu terutama adalah isu-isu keluarga, masalah ekonomi pribadi, dan karakteristik kehidupan inheren. Menurut Handoko (2002), faktor yang mempengaruhi stress dapat digolongkan menjadi dua penyebab, yaitu : 

1. On The Job 
Adalah segala hal yang berhubungan dengan pekerjaan, yang bisa menimbulkan stress pada karyawan. Hal-hal yang bisa menimbulkan stress yang berasal ddari beban pekerjaan antara lain : 

a. Beban kerja yang berlebihan. 

b. Tekanan atau desakan waktu. 

c. Kualitas supervisi yang jelek. 

d. Iklim politis yang tidak aman. 

e. Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai. 

f. Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakan tanggung jawab. 

g. Kemenduaan peran (role ambiguity). 

h. Frustasi 

i. Konflik antar pribadi dan antar kelompok. 

j. Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan. 

k. Berbagai bentuk perubahan. 

2. Off The Job 
Adalah permasalahan yang berasal dari luar organisasi yang menimbulkan stress pada karyawan. Permasalahan yang mungkin terjadi antara lain : 

a. Kekuatan finansial. 

b. Masalah yang bersangkutan dengan anak. 

c. Masalah fisik. 

d. Masalah perkawinan 

e. Perubahan-perubahan yang terjadi di tempat tinggal. 

f. Masalah-masalah pribadi lain, misalnya kematian sanak saudara. 

Stress juga dapat disebabkan oleh faktor internal dan eksternal. Faktor internal lebih banyak disebabkan oleh perilaku dan pengharapan dari individu tertentu, kesulitan terhadap nilai ini mungkin disebabkan karena pribadi tersebut memasukkan unsur stress. Sebab lain adalah faktor eksternal, faktor ini dibagi menjadi dalam dua kategori, yakni tekanan fisik dan tekanan psikologi. Tekanan fisik termasuk minimnya ventilasi udara atau pencahayaan lampu ruangan atau berbagai macam tuntutan fisik lain. 
Pada variabel stress kerja penulis menggunakan teori dari Luthans (2006).
2.1.6 Teori Beban Kerja
2.1.6.1 Pengertian Beban Kerja

 Menurut Permendagri No. 12/2008, beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu (Utomo, 2008). Ia merupakan suatu konsep yang multi-dimensi, sehingga sulit diperoleh satu kesimpulan saja mengenai definisi yang tepat (Cain, 2007). 
Menurut Menpan (Dhini Rama Dhania, 2010:16), pengertian beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Saat menghadapi suatu tugas, individu diharapkan dapat menyelesaikan tugas tersebut pada suatu tingkat tertentu. Apabila keterbatasan yang dimiliki individu tersebut menghambat/menghalangi tercapainya hasil kerja pada tingkat yang diharapkan, berarti telah terjadi kesenjangan antara tingkat kemampuan yang diharapkan dan tingkat kapasitas yang dimiliki. Kesenjangan ini menyebabkan timbulnya kegagalan dalam kinerja (performance failures). 
2.1.6.2 Faktor Beban Kerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja dalam penelitian Aminah Soleman (Jurnal Arika, 2011:85) adalah sebagai berikut :

1. Faktor eksternal: Beban yang berasal dari luar tubuh pekerja, seperti:

· Tugas (Task). 

Meliputi tugas bersifat fisik seperti, stasiun kerja, tata ruang tempat kerja, kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja, cara angkut, beban yang diangkat. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi, tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerja dan sebagainya. 

Organisasi Kerja. 

Meliputi lamanya waktu kerja, waktu istirahat, shift kerja, sistem kerja dan sebagainya.· 

Lingkungan Kerja.

 Lingkungan kerja ini dapat memberikan beban tambahan yang meliputi, lingkungan kerja fisik,  lingkungan kerja kimiawi, lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja psikologis.

2. Faktor internal

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari reaksi beban kerja eksternal yang berpotensi sebagai stresor, meliputi faktor somatic (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan, dan sebagainya), dan faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan, kepuasan, dan sebagainya).
Pada variabel Beban kerja penulis menggunakan teori dari Chain (2007).
2.1.7 Teori Kinerja Karyawan

2.1.7.1 Teori Manajemen kinerja 
Istilah manajemen kinerja atau performance management atau ada perusahaan yang menggunakan istilah managing employee performance  Managing employee performance seharusnya berarti “memanajemeni prestasi kerja karyawan”. Terlepas dari istilah mana yang digunakan, keduanya secara tegas memfokuskan perhatiannya pada prestasi karyawan dan obyekpembahasannya sama saja yaitu prestasi kerja, kinerja atau unjuk kerja karyawan. 

Ditinjau dari bunyi kalimatnya, manajemen kinerja ini berkaitan dengan usaha, kegiatan atau program yang diprakarsai dan dilaksanakan oleh pimpinan organisasi (perusahaan) untuk “merencanakan, mengarahkan dan mengendalikan prestasi karyawan”. Karena program ini mencantumkan kata management, seluruh yang dilakukan dalam sebuah proses manajemen harus terjadi, yakni dimulai dari menetapkan tujuan yang ingin dicapai, pembuatan rencana, pengorganisasian, penggerakan/pengarahan dan akhirnya evaluasi atas hasilnya. Secara teknis program ini harus dimulai dengan menetapkan tujuan dan sasaran yaitu “kinerja dalam bentuk apa dan yang seperti bagaimana yang ingin dicapai”. Karena yang menjadi obyek adalah kinerja manusia, maka bentuk yang paling umum tentunya adalah kinerja dalam bentuk “produktivitas” sumber daya manusia (Ruky, 2001)
2.1.7.2 Pengertian Kinerja Karyawan
Landasan yang sesungguhnya dalam suatu organisasi adalah kinerja. Jika tidak ada kinerja maka seluruh bagian organisasi, maka tujuan tidak dapat tercapai. Kinerja perlu dijadikan sebagai bahan evaluasi bagi pemimpin atau manajer. Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia yang dikutip dan diterjemahkan oleh Hadari Nawawi (2006: 63) mengatakan bahwa “Kinerja adalah (a) sesuatu yang dicapai, (b) prestasi yang diperlihatkan, (c) kemampuan kerja”. Definisi lain mengenai kinerja menurut Hadari Nawawi (2006: 63) adalah “Kinerja dikatakan tinggi apabila suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak melampui batas waktu yang disediakan”. Kinerja menjadi rendah jika diselesaikan melampui batas waktu yang disediakan atau sama sekali tidak terselesaikan. Menurut Henry Simamora dikutip dan diterjemahkan oleh Dina Nurhayati (2008: 7) “Kinerja karyawan adalah tingkat dimana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan”.

Menurut Suyadi Prawirosentono (2008: 2) “Kinerja atau dalam bahasa inggris adalah performance”, yaitu:Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hokum dan sesuai dengan moral maupun etika.

Dari beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah kemampuan mencapai persyaratanpersyaratan pekerjaan, dimana suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak melampui batas waktu yang disediakan sehingga tujuannya akan sesuai dengan moral maupun etika perusahaan. Dengan demikian kinerja karyawan dapat memberikan kontribusi bagi perusahaan tersebut.
2.1.7.3 Faktor-faktor Kinerja Karyawan 

Menurut Alex Soemadji Nitisemito (2001: 109), terdapat berbagai faktor kinerja karyawan, antara lain:

1) Jumlah dan komposisi dari kompensasi yang diberikan

2) Penempatan kerja yang tepat

3) Pelatihan dan promosi

4) Rasa aman di masa depan (dengan adanya pesangon dan sebagainya)

5) Hubungan dengan rekan kerja

6) Hubungan dengan pemimpin

Dari beberapa faktor di atas, maka dapat disimpulkan bahwa ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Dintaranya faktor internal antara lain: kemampuan intelektualitas, disiplin kerja, kepuasan kerja dan motivasi karyawan. Faktor eksternal meliputi: gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan sistem manajemen yang terdapat di perusahaan tersebut. Faktor-faktor tersebut hendaknya perlu diperhatikan oleh pimpinan sehingga kinerja karyawan dapat optimal. 

2.1.7.4 Standar Kinerja Karyawan

Menurut Wirawan (2009: 67) “Standar kinerja adalah target, sasaran, tujuan upaya kerja karyawan dalam kurun waktu tertentu. Dalam melaksanakan pekerjaannya, karyawan harus mengarahkan semua tenaga, pikiran, ketrampilan, pengetahuan, dan waktu kerjanya untuk mencapai apa yang ditentukan oleh standar kinerja”.

Menurut Soekidjo Notoatmodjo (2003: 143) “Untuk mencapai tujuan kinerja karyawan maka dapat dinilai dari tiga hal, meliputi: penilaian harus mempunyai hubungan dengan pekerjaan, adanya standar pelaksanaan kerja, praktis (mudah dipahami atau dimengerti karyawan atau penilai)”.

Menurut Suyadi Prawirosentono (2008: 27), kinerja dapat dinilai atau diukur dengan beberapa indikator yaitu:

a) Efektifitas

Efektifitas yaitu bila tujuan kelompok dapat dicapai dengan kebutuhan yang direncanakan.

b) Tanggung jawab Merupakan bagian yang tak terpisahkan atau sebagai akibat kepemilikan wewenang.

c) Disiplin

Yaitu taat pada hukum dan aturan yang belaku. Disiplin karyawan adalah ketaatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja dengan perusahaan dimana dia bekerja.

d) Inisiatif

Berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk suatu ide yang berkaitan tujuan perusahaan. Sifat inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan perusahaan dan atasan yang baik. Dengan perkataan lain inisiatif karyawan merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan mempengaruhi kinerja karyawan.

Surat Keputusan Direksi PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Barat Nomor 140/SK/DIR-SDM/2014 tanggal 13 Maret 2014 Tentang Pedoman Sistem Penilaian Kinerja dan Potensi Pegawai, berdasarkan penilaian peringkat relative antara setiap faktor penilaian sehingga didapatkan nilai kepentingan dalam bentuk bobot, maka penilaian prestasi kerja terbagi kedalam 4 (empat) kategori dengan bobot sebagai berikut :

1. Kinerja

Faktor kinerja dinilai dari kuantitas pekerjaan yang diselesaikan sesuai dengan target yang telah ditetapkan dan tetap dengan memperhatikan waktu yang digunakan serta pemenuhan kepatuhan terhadap ketentuan yang berlaku dalam melaksanakan pekerjaan. Penetapan target dilakukan pada awal tahun yang disepakati antara pegawai dengan atasannya. Penetapan target dievaluasi secara periodic dan apabila diperlukan dapat direvisi sesuai dengan kesepakatan antara pegawai dengan atasannya.

2. Kompetensi
Faktor kompetensi dinilai dari hal-hal berikut :

1) Keterampilan yaitu kemampuan menguasai prosedur (metode/teknik/tatacara/peralatan) dalam melaksanakan tugas/pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai.

2) Kualitas kerja yaitu kemampuan untuk menunjukkan kualitas kerja yang teliti dan rapi. Kualitas pekerjaan ini dapat dilihat dari tingkat kesalahan dari pekerjaan yang ditampilkan. Dalam rangka menerapkan objektivitas, setiap pegawai harus mencatat hasil penilaian atasan terhadap kualitas hasil pekerjaannyad engan melampirkan catatan penilaian dari atasannya.

3) Kerjasama yaitu kemampuan membina hubungan dengan pegawai lain dalam rangka menyelesaikan tugas/pekerjaan. Penilaian terhadap faktor kerjasama dapat dilakukan dengan melakukan observasi/pengamatan terhadap keseharian perilaku pegawai dalam bekerjasama baik dengan orang;

4) Tanggung jawab yaitu kesediaan untuk melibatkan diri sepenuhnya dalam melaksanakan pekerjaannya dan menanggung konsekuensi atau risiko akibat kesalahan atau kelalaian atau kecerobohan pribadi dalam melaksanakan tugas/pekerjaan.

3. Perilaku

Faktor perilaku dinilai dari hal-hal berikut :

1) Disiplin yaitu kesediaan pegawai dalam mematuhi aturan-aturan perusahaan yang berkaitan dengan ketepatan waktu masuk/pulang kerja, masuk/keluar sehabis istirahat siang;
2) Pemanfaatan waktu kerja yaitu cara pegawai memanfaatkan waktu kerja secara efektif selama waktu kerja 

4. Kehadiran

Faktor kehadiran dinilai dari absensi yaitu kesediaan pegawai dalam mematuhi aturan-aturan perusahaan yang berkaitan dengan kehadiran.
Dari uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa banyak kriteria kinerja, maka peneliti menggunakan kriteria kinerja menurut Suyadi Prawirosentono yang meliputi: efektifitas, tanggung jawab, disiplin dan inisiatif dan criteria kinerja menurut bank bjb yang meliputi : kuantitas pekerjaan, keterampilan, kualitas kerja, kerjasama, tanggung jawab, disiplin, pemanfaatan waktu kerja, dan absensi.  Berbagai macam jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tentunya membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing-masing pekerjaan tentunya mempunyai standar yang berbedabeda tentang pencapaian hasilnya.

Seperti telah dijelaskan bahwa yang memegang peranan penting dalam suatu organisasi tergantung pada kinerja pegawainya. Agar pegawai dapat bekerja sesuai yang diharapkan, maka dalam diri seorang pegawai harus ditumbuhkan motivasi bekerja untuk meraih segala sesuatu yang diinginkan. Apabila semangat kerja menjadi tinggi maka semua pekerjaan yang dibebankan kepadanya akan lebih cepat dan tepat selesai. Pekerjaan yang dengan cepat dan tepat selesai adalah merupakan suatu prestasi kerja yang baik.
Pada variabel kinerja karyawan penulis menggunakan Surat Keputusan Direksi PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Barat Nomor 140/SK/DIR-SDM/2014 tanggal 13 Maret 2014.

2.1.8     Penelitian Terdahulu

Sebagai gambaran, peneliti menelaah hasil-hasil penelitian sebelumnya yang menguji secara empirik berkaitan dengan variabel yang digunakan dalam penelitian ini, seperti yang disajikan dalam Tabel 2.1 berikut ini.
Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

	No
	Peneliti (Tahun)
	Judul Penelitian
	Hasil
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Eko Hartanto, 2011 

(Tesis)
	Pengaruh Stresr, Kepuasan Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT.Putera Dharma Industri Pulogadung Jakarta Timur.
	Ada pengaruh variabel Stress (X1) terhadap variabel Kinerja Karyawan PT. Putera Dharma Industri Pulo Gadung Jakarta Timur dengan data diperoleh nilai probabilitas thitung (0,001) < Level of Significant (0,05),

Menggunakan analisis regresi berganda
	Sama-sama meneliti variabel , stress dan kinerja karyawan


	Dalam penelitian ini adanya  variabel kepuasan kerja

	2
	Syafitri Diah Kusumawati, 2014
(Tesis)
	Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Regional I Badan Kepegawaian Negara Yogyakarta
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya organisasi dan motivasi kerja mempengaruhi kinerja pegawai di Kantor Regional I Badan Kepegawaian Negara Yogyakarta,

Menggunakan analisis regresi berganda
	Sama-sama meneliti variabel kinerja karyawan


	Dalam penelitian ini adanya variabel budaya organisasi dan motivasi

	3
	Irfan Abdulgani ,2012 

(Tesis)
	Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Finishing pada PT. Bukit Muria Jaya Karawang
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa Dimensi Kompetensi yang meliputi pengetahuan, pemahaman, kemampuan, nilai, sikap dan minat mempengaruhi kinerja karyawan PT. Bukit Muria Jaya Karawang dalam bidang kognitif mengenai pemahaman karakteristik kerja dan pemahaman kondisi kerja, Menggunakan analisis regresi berganda
	Sama-sama meneliti variabel kinerja karyawan


	Dalam penelitian ini adanya kompetensi

	4
	Yvone Garbers, 2013

(Journal)
	The effect of financial incentive on performance: a quantitative review of individuals and team based financial incentive 


	Hasil penelitian ini menunjukkan ada hubungan positif antara insentif terhadap kinerja karyawan., Menggunakan analisis regresi berganda

	Sama-sama meneliti variabel insentif dan kinerja karyawan


	Dalam penelitian ini tidak meneliti variabel stress dan beban kerja

	5
	Warraich Usman, 2014

(Journal)
	Impact Of Stress On Job Performance : An Empirical Study Of The Employee Of Private Sector Universities Of Karachi, Pakistan
	Hasil penelitian ini menunjukkan ada hubungan negative antara stress kerja terhadap kinerja karyawan universitas karaci Pakistan, Menggunakan analisis regresi berganda
	Sama-sama meneliti variabel  stress dan kinerja karyawan


	Dalam penelitian ini tidak meneliti variabel insentif dan beban kerja


Dari Tabel 2.6 tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa dari variabel-variabel yang diteliti terdapat beberapa penelitian yang variabelnya sama namun menggunakan dimensi dan pengukuran indikator yang berbeda dengan penelitian ini, yang disesuaikan dengan aplikasi di lapangan. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat beberapa perbedaan antara penelitian–penelitian sebelumnya dengan penelitian yang dituangkan dalam tesis ini. Perbedaan itu dapat dilihat dari beberapa aspek berikut :

1. Dilihat dari dimensi masing-masing variabel penelitian ini berbeda dengan penelitian terdahulu pada hubungan variabel yang sama dengan penelitian, demikian pula dengan indikator pengukuran yang berbeda dengan peneliti sebelumnya.

2. Belum ada penelitian yang mengkaji hubungan secara menyeluruh antara insentif, stress kerja, beban kerja dan kinerja karyawan.
2.2    Kerangka Pemikiran

Untuk membangun manajemen perusahaan yang baik membutuhkan perencanaan jangka panjang yang mantap. Keputusan karyawan dalam memilih sebuah bank didasarkan oleh pandangannya terhadap reputasi bank tersebut Manajemen tidak dapat membatasi pada beberapa minggu atau bulan.  Salah satu untuk membuat manajemen yang baik adalah dengan meningkatkan kinerja karyawan dari perusahaan tersebut. Jika kinerja karyawan perusahaan sudah menurun maka sudah dapat dipastikan perusahaan akan mengalami kerugian. 
Salah satu faktor faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan antara lain adalah insentif. Insentif sebagai bagian dari bentuk kompensasi, merupakan pemberian balas jasa uang oleh organisasi kepada pegawai diluar gaji atau upah sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi karyawan pada organisasi.Sebagai contoh fenomena yang terjadi di Jawa Timur, ribuan buruh sebuah pabrik elektronik mogok kerja dan berdemonstrasi untuk menuntut kenaikan insentif, namun tuntutan ditolak. Dan pihak manajemen pun berencana menutup dua dari lima pabriknya sbagai akibat tingginya biaya produksi (Sumber:www.kompas.com).
Terpenuhinya tingkat kebutuhan hidup karyawan berpengaruh pada timbulnya motivasi kerja karyawan.Untuk mengetahui apakah motivasi kerja yang efektif dapat dilihat dari tinggi atau rendahnya produktivitas kerja karyawan, tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, tingkat kerusakan, kegelisahan, tuntutan, dan pemogokan. Dengan kata lain, setiap karyawan memerlukan motivasi kerja yang kuat agar bersedia melaksanakan pekerjaan dengan disertai dedikasi dan loyalitas. Untuk itulah pemberian insentif akan mendorong motivasi kerja karyawan yang akan berimbas langsung terhadap kinerja karyawan 
Hal lain yang mempengaruhi kinerja adalah stress kerja. Jika karyawan mengalami stress kerja dengan tingkat yang tinggi, maka karyawan tersebut tidak akan focus dalam menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.  Dampak negatif dari stress dapat terjadi dalam bentuk respon biologis (demam, meningkatnya detak jantung), respon emosional (marah, depresi, frustasi), meningkatnya kecelakaan di tempat kerja. Lebih jauh lagi stress dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja (job dissatisfaction), meningkatnya jumlah karyawan yang keluar (turnover), dan kehilangan tenaga kerja yang direkrut oleh perusahaan lain (Hemmington dan Smith, 1999 dalam Adityo Nugroho, 2008). Pada penelitian Ruyter et. al (2001) menyatakan job stress memiliki dampak yang negatif terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasional, prestasi kerja, dan turnover. Hal ini sesuai dengan penelitian Jaramillo et. al (2006) bahwa tingkat stress yang tinggi akan menurunkan job satisfaction, organizational commitment, dan meningkatkan turnover intention.

Sehingga apabila hal-hal tersebut terjadi secara terus-menerus dalam jangka waktu yang cukup lama akan mengakibatkan kerugian pada perusahaan. Untuk mengatasi hal tersebut para karyawan membutuhkan suatu bentuk dukungan sosial (baik itu dukungan dari atasan, rekan kerja, dan keluarga) maupun dalam suatu pendekatan dan pembinaan konseling yang dilakukan perusahaan guna mengetahui permasalahan-permasalahan yang dihadapi oleh para karyawan ditempat kerja sehingga nantinya para karyawan tersebut dapat mengelola stress kerjanya dengan baik dan dapat memberikan dampak yang positif kepada para karyawan (meningkatnya kepuasan kerja, produktivitas, maupun kinerja karyawan) dan perusahaan (rendahnya tingkat ketidakhadiran karyawan, pergantian karyawan, dan sebagainya). Stress kerja yang berlebihan akan mengakibatkan beban kerja yang tinggi sehingga beban kerja tersebut akan mempengaruhi kinerja dari karyawan tersebut. 
2.2.1   Hubungan Antara Insentif Dengan Stress Kerja
Faktor On The Job adalah segala hal yang berhubungan dengan pekerjaan, yang bisa menimbulkan stress pada karyawan. Hal-hal yang bisa menimbulkan stress yang berasal dari timbale balik dari beban pekerjaan salah satunya adalah insentif yang diterima belum maksimal, apabila insentif disesuaikan dengan beban pekerjaan maka karyawan tidak akan merasakan stress atau sebaliknya insentif tidak disesuaikan dengan beban pekerjaan maka karyawan akan merasakan stress menurut Handoko (2001:98)
Stres kerja dapat dialami oleh pekerja karena ketidaksesuaian antara tuntutan organisasi dan kapasitas individu. Sumber stress kerja terdiri dari 3 faktor, yaitu faktor pekerjaan, faktor organisasi, dan faktor individual. Faktor organisasi yang harus dijaga komitmennya kepada karyawan sehingga karyawan tidak merasa kecewa dan stress apabila komitmen tersebut tidak sesuai dengan komitemen dari awal yang sudah disepakati bersama menurut Khatibi, et al. (2009:72)

2.2.2   Hubungan Antara Insentif Dengan Beban Kerja
Kompensasi yang mengaitkan gaji dengan produktivitas. Insentif merupakan penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan kepada mereka yang dapat bekerja melampaui standar yang telah ditentukan. Jika insentif tidak diberikan sesuai dengan beban kerja yang karyawan dapatkan maka akan terjadi beban kerja yang meningkat. Beban kerja yang meningkat akan menyebabkan hasil dari pekerjaan tidak optimal menurut Pangabean (2002: 93)
Faktor-faktor yang mempengaruhi kebijakan insentif salah satunya adalah Internal influences bahwa pengaruh beban kerja yang berbeda setiap karyawan, dimana yang mempunyai beban kerja lebih tinggi dapat memperoleh insentif dari perusahaan yang lebih tinggi, demikian sebaliknya dikarenakan akan adanya kecemburuan sosial yang terjadi apabila beban kerja yang tidak terlalu tinggi mendapatkan insetif yang sama dengan beban kerja yang tinggi menurut Menurut Robert H. Woods (2002:216)
2.2.3   Hubungan Antara Stress Kerja Dengan Beban Kerja
Beban aktivitas satuan organisasi atau beban kerja masing-masing pejabat atau pegawai hendaknya merata sehingga dapat dihindarkan adanya satuan organisasi yang terlalu banyak aktivitasnya dan ada satuan organisasi terlalu sedikit aktivitasnya demikian pula dapat dihindarkan adanya pejabat atau pegawai yang terlalu bertumpuk-tumpuk tugasnya dan ada pejabat atau pegawai yang sedikit beban kerjanya sehingga nampak terlalu banyak menganggur jika terdapat tekanan yang berlebihan dalam melakukan aktivitas pekerjaan, beban kerja karyawan tersebut menjadi meningkat seingga karyawan akan mengalami stress  Menurut Sutarto (2006;122)
Hubungan antara beban kerja dengan stress kerja, hal ini dikarenakan dikarenakan Beban kerja yang terlalu berlebihan akan mengakibatkan stress kerja baik fisik maupun psikis dan reaksi-reaksi emosional, seperti sakit kepala, gangguan pencernaan dan mudah marah. Sedangkan pada beban kerja yang terlalu sedikit dimana pekerjaan yang dilakukan karena pengulangan gerak yang menimbulkan kebosanan. Kebosanan dalam kerja rutin sehari-hari karena tugas atau pekerjaan yang terlalu sedikit mengakibatkan kurangnya perhatian pada pekerjaan. sehingga secara potensial membahayakan pekerja Menurut Manuaba (2000:102)
2.2.4 Pengaruh Insentif Dengan Kinerja Karyawan
 Pemberian intensif tehadap karyawan merupakan upaya untuk memelihara karyawan agar dapat bekerja lebih baik dan maksimal. Insentif juga dikatakan sebagai imbalan atas prestasi, semakin tinggi kinerja karyawan maka seharusnya perusahaan juga meberikan imbalan lebih kepada karyawanya Menurut Handoko (2002:176) dan insentif adalah suatu bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang atas dasar kinerja yang tinggi dan juga merupakan rasa pengakuan dari pihak organisasi terhadap kinerja karyawan dan kontribusi terhadap organisasi (perusahaan) Menurut Mangkunegara (2002)
Adanya hubungan positif antara insentif terhadap kinerja karyawan dimana insentif penting bagi karyawan sebagai individu karena mencerminkan ukuran nilai karya mereka di antara para karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat menurut jurnal Yvone Garbers (2013:3)
2.2.5 Pengaruh Stress Kerja Dengan Kinerja Karyawan
stress berpengaruh pada kinerja karyawan,  stress pada tingkat rendah sampai sedang merangsang tubuh dan mengakibatkan kemampuan untuk berkreasi. Pada saat itu individu sering melakukan tugasnya dengan lebih baik, lebih intensif, atau lebih cepat sehingga kinerja sangat optimal. Tetapi bila stress itu lebih banyak akan mengakibatkan kinerja menjadi rendah atau menurun, reaksi terhadap stress sepanjang waktu dan terhadap intensitas stress, artinya stress tingkat sedang justru dapat berpengaruh negatif pada kinerja atau prestasi jangka panjang karena intensitas stress yang berkelanjutan itu dapat meruntuhkan individu dan melemahkan sumber daya energinya sehingga kinerja kurang optimal menurut Stephen P. Robbins (2003:104) dan perasaan tertentu yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan yang disebabkan oleh stresors (sumber-sumber stres) yang datang dari lingkungan kerja seperti : faktor lingkungan, faktor organisasi dan individu dan hal ini berpengaruh terhadap kinerja karyawan menurut handoko (2004).
Adanya pengaruh stress yang menimbulkan kinerja semakin baik ataupun sebaliknya semakin buruk. Seorang karyawan dalam menghadapi stress berbeda-beda terkadang stress yang berlebihan karyawan tidak mengerjakan tugasnya dengan baik atau karena stressnya kurang karyawan pun kurang terpacu untuk mengembangkan dirinya, sebenernya stress itu harus ada tapi tidak berlebihan karena untuk memacu kita berfikir dalam menyelesaikan tugas-tugas sehingga kinerja akan optimal tetapi seorang karyawan harus bisa mengontrol emosinya menurut tesis Eko Hartanto (2011:56)
2.2.6 Pengaruh Beban Kerja Kerja Dengan Kinerja Karyawan
Seseorang yang mempunyai beban kerja yang tinggi maka akan mempengaruhi prestasi atau kinerja karyawan tersebut, semakin tinggi beban kerja yang didapat oleh karyawan akan membuat prestasi atau kinerjanya semakin menurun menurut sebaliknya apabila kinerjanya sesuai dengan job description sehingga kinerja karyawan akan optimal Soehartati (2007:78)
Hubungan antara beban kerja dengan kinerja karyawan dapat merujuk pada pendapat “De Waard dalam Tarwaka (2011:124) bahwa Kinerja yang Optimal (optimal performance). Pada saat tuntutan tugas dalam keadaan sedang maka pegawai akan mampu melaksanakan tugas secara mudah dengan beban kerja dan kinerja tetap pada tingkat optimal. Peningkatan tuntuan tugas yang tidak terlalu besar tidak menyebabkan signifikan pada pengaruh kognitif dan tidak mempengaruhi kinerja. Jika terjadi kesalahan atau error pada pekerjaan maka hal tersebut akan menyebabkan beban kerja kognitif atau beban fisik maupun beban secara mental.
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Gambar 2.2
Paragdigma Penelitian
2.3 
Hipotesis Penelitian
Berdasarkan paradigma pemikiran di atas maka untuk hipotesis untuk penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Insentif berpengaruh terhadap kinerja karyawan
2. Stress kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
3. Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
4. Insentif, stress kerja dan beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara simultan

BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

3.1.  Metode Penelitian


Metode penelitian merupakan cara yang digunakan oleh peneliti dalam   mengumpulkan data penelitiannya, menurut Sugiyono (2012:2) Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Tujuan studi penelitian ini adalah deskriftif dan verifikatif. Sifat penelitian verifikatif adalah untuk menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data dilapangan. Penelitian ini ditujukan untuk memperoleh gambaran lebih jauh mengenai variabel penelitian yaitu insentif dan stress kerja, beban kerja dan kinerja karyawan kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh insentif, stress kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan. 


Metode penelitian ini menggunakan  survey yaitu penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif, distributif dan hubungan antar variabel sosiologis maupun psikologis (Sugiyono, 2008:7), survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif  dan verifikatif dengan konsep riset evaluasi. Sesuai dengan tujuan penelitian pertama sampai keempat, penelitian ini bersifat deskriptif yaitu untuk memperoleh gambaran tentang ciri-ciri variabel yang diteliti. Adanya hipotesis yang akan diuji kebenarannya melalui penelitian ini, maka jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel lain (Sugiyono,2008:11). Sedangkan untuk menjawab tujuan penelitian ke lima dan enam penelitian ini bersifat verifikatif, pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data dan mengolah data, sehingga diketahui hubungan atau pengaruh antar variabel yang diteliti.
3.2.   Unit Observasi dan Lokasi

Unit obeservasi dalam penelitian adalah karyawan bank bjb, sedangkan lokasi penelitian di lakukan bank bjb Kantor Cabang Utama Bandung Jalan Baraga no. 12 Bandung 40111.
3.3.   Variabel Penelitian 

3.3.1  Definisi Variabel dan Pengukurannya

Dalam penelitian ini ada tiga pokok variabel yang akan diteliti, yaitu variabel X dan Y. Variabel-variabel tersebut adalah sebagai berikut:

1. Insentif (X1), stress kerja (X2) dan beban kerja (X3) adalah variabel bebas (independen) (X). Variabel independen (variabel bebas) adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat. Berikut tabel 3. 1 adalah dimensi dan indikator variabel Insentif (X1), stress kerja (X2) dan beban kerja (X3) :
Tabel 3.1
Tabel Dimensi dan Indikator Variabel X1, X2 dan X3
	Variabel
	Dimensi
	Indikator

	Insentif (X1)
	Insentif Material


	· Tunjangan

· Bonus

· Jaminan Sosial

	
	Insentif Non Material
	· Fasilitas Kantor

· Pemberian Penghargaan

	Stress Kerja (X2)
	On The Job
	· Tekanan atau Desakan Waktu

· Kualitas Atasan

· Konflik

· Kebijakan atau Peraturan

· Tanggung Jawab dalam Pekerjaan

	
	Off The Job
	· Kekuatan Finansial

· Masalah Fisik/Kesehatan

· Masalah Keluarga

	Beban Kerja (X3)
	Usaha Mental
	· Penyelesaian Pekerjaan

· Mencari Informasi

· Menjaga Citra Perusahaan

	
	Usaha Fisik
	· Kebutuhan Karyawan

· Aktivitas Penyelesaian Pekerjaan

	
	Usaha Waktu
	· Batasan Waktu dalam Menyelesaikan Pekerjaan

· Jumlah Waktu dalam Menyelesaikan Pekerjaan

	
	Performansi
	· Hasil Setiap Pekerjaan

· Target Performansi

	
	Tingkat Frustasi
	· Perasaan Psikologis Karyawan

· Emosional Karyawan

	
	Usaha Inisiatif
	· Usaha Inisiatif Perusahaan

· Usaha Inisiatif Pribadi


2. Kinerja karyawan sebagai variabel terikat (dependen) (Y). Variabel dependen (variabel terikat) adalah variabel yang mempengaruhi atau menjadi akibat dari adanya variabel bebas. Berikut tabel 3. 2 adalah dimensi dan indikator variabel Kinerja karyawan (Y) :
Tabel 3.1
Tabel Dimensi dan Indikator Variabel Y
	Variabel
	Dimensi
	Indikator

	Kinerja Karyawan (Y)
	Kuantitas Pekerjaan
	· Pencapaian Kuantitas Pekerjaan

	
	Keterampilan
	· Keterampilan Karyawan dalam Bekerja

	
	Kualitas Kerja
	· Pencapaian Kualiatas Pekerjaan

	
	Kerjasama
	· Bekerjasama dengan kelompok kerja

	
	Tanggung Jawab
	· Tanggung Jawab dalam Pekerjaan

	
	Disiplin
	· Waktu Kerja

	
	Pemanfaatan Waktu Kerja
	· Pemanfaatan Waktu Kerja secara Efektif

	
	Absensi
	· Jumlah Kehadiran


Dalam menganalisis data yang telah dikumpulkan untuk mengetahui pengaruh insentif,stress kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan, maka untuk keperluan analisis kuantitatif setiap jawaban dari kuisioner penelitian diberi skor dengan menggunakan skala Likert. Dimana skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono,2008:86). 

Dengan skala Likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrument yang dapat berupa pertanyaan-pertanyaan. Jawaban setiap item instrument yang menggunkan skala Likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif. Untuk keperluan Kuantitatif maka jawaban diberi skor positif sebagai berikut:

Tabel 3.3
Skala Likert

	Jawaban Pertanyaan
	Bobot Nilai

	
	Bila Positif
	Bila Negatif

	1. SS  (Sangat Setuju)
	5
	1

	2. S  (Setuju)
	4
	2

	3. RR (Ragu-ragu)
	3
	3

	4. TS (Tidak setuju)
	2
	4

	5. STS (Sangat tidak setuju)
	1
	5


 (Sugiyono, 2008:86)

3.3.2   Operasionalisasi Variabel



Definisi operasional variabel adalah unsur penelitian yang memberitahukan bagaimana cara mengukur suatu variabel atau dapat dikatakan semacam petunjuk pelaksanaan bagaimana caranya mengukur suatu variabel Zainudin dalam Widyantoro, (2005:54). memberikan pengertian tentang definisi operasional adalah unsur penelitian yang memberikan petunjuk bagaimana variabel diukur. Operasional variabel berisikan indikator-indikator dari suatu variabel yang memungkinkan peneliti mengumpulkan data yang relevan untuk variabel tersebut.  Variabel penelitian dioperasionalisasikan dalam tabel berikut  ini : 
Tabel 3.4
Operasionalisasi Variabel Penelitian
	Variabel/Konsep Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Ukuran
	Skala
	Nomor

Kuesioner

	Insentif

(X1)

Insentif adalah suatu alat penggerak yang penting. Manusia cenderung untuk berusaha lebih giat apabila balas jasa yang diterima memberikan kepuasan terhadap apa yang diterima memberi kepuasan terhadap apa yang diminta.
Terry dan Leslie (2003)

	Insentif Material
	   Tunjangan
	Tingkat kesesuaian pemberian tunjangan berdasarkan posisi dalam perusahaan
	Ordinal
	1

	
	
	
	Tingkat kesesuaian pemberian tunjangan berdasarkan kinerja yang karyawana berikan dalam perusahaan


	Ordinal
	2

	
	
	
	Tingkat kesesuaian pemeberian tunjangan berdasarkan lama kerja karyawan


	Ordinal
	3

	
	
	
	Tingkat kesesuaian tunjangan hari raya sudah sesuai dengan kebutuhan karyawan


	Ordinal
	4

	
	
	
	Tingkat kesesuaian dana pensiun
	Ordinal
	5

	
	
	Bonus
	Tingkat kesesuaian pemberian bonus sebagai balas jasa atas hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan


	Ordinal
	6



	
	
	
	Tingkat keselektifan atas besaran bonus yangdiberikan sesuai dengan kinerja karyawan
	Ordinal
	7

	
	
	
	Tingkat kelancaran dan ketepatan pemberian bonus oleh pihak perusahan
	Ordinal
	8

	
	
	
	Tingkat kesesuaian bonus tahunan
	Ordinal
	9

	
	
	Jaminan Sosial
	Tingkat kesesuaian atas jaminan sosial yang diberikan
	Ordinal
	10

	
	
	
	Tingkat kelancaran penggunaan jaminan sosialuntuk karyawan
	Ordinal
	11

	
	Insentif Non Material
	Fasilitas Kantor
	Tngkat kecanggihan perangkat komputer
	Ordinal
	12

	
	
	
	Tingkat kesesuaian penggunaan fasilitas dengan kebutuhan
	Ordinal
	13

	
	
	Pemberian Penghargaan
	Tingkat penghargaan prestasi kerja
	Ordinal
	14

	
	
	
	Tingkat penghargaan kinerja pelayanan
	Ordinal
	15

	Stress Kerja

(X2)

stress didefinisikan sebagai suatu respon adaptif terhadap sitasi eksternal yang menghasilkan penyimpangan fisik, psikologis, dan atau perilaku pada anggota organisasi
(Luthans, 2006:62)


	On The Job


	Tekanan atau Desakan Waktu
	Tingkat tekanan atau desakan waktu yang diberikan kepada karyawan
	Ordinal

	16

	
	
	
	Tingkat berat pekerjaan 


	Ordinal
	17

	
	
	Kualitas Atasan
	Tingkat kualitas kepemimpinan
	Ordinal

	18

	
	
	
	Tingkat intensitas pemberian tugas
	Ordinal
	19

	
	
	Konflik 
	Tingkat konflik yang terjadi antar karyawan
	Ordinal
	20

	
	
	Kebijakan atau Peraturan
	Tingkat kebijakan atau peraturan organisasi yang menimbulkan tekanan yang berlebih pada karyawan
	Ordinal
	21

	
	
	Tanggung Jawab dalam Pekerjaan
	Tingkat keadilan pekerjaan yang didapat dari perusahaan

	Ordinal
	22

	
	Off The Job
	Kekuatan Finansial
	Tingkat kesesuaian antara pendapatan dengan kebutuhan

	Ordinal
	23

	
	
	Masalah Fisik/Kesehatan
	Tingkat kondisi kesehatan fisik dalam mendukung pekerjaan

	Ordinal
	24

	
	
	Masalah Keluarga
	Tingkat dukungan keluarga dalam memahami waktu kerja

	Ordinal
	25

	Beban Kerja

(X3)

suatu konsep yang timbul akibat adanya keterbatasan kapasitas dalam memroses informasi.
Chain (2007)
	Usaha Mental
	Penyelesaian Pekerjaan
	Tingkat tuntutan mengingat setiap pekerjaan


	Ordinal
	26

	
	
	
	Tingkat tuntutan pencapaian target yang sudah ditentukan oleh perusahaan
	Ordinal
	27

	
	
	Mencari Informasi
	Tuntutan mencari informasi untuk menyelesaikan setiap pekerjaan
	Ordinal
	28

	
	
	Menjaga Citra Perusahaan
	Tuntutan karyawan dalam menjaga citra perusahaan
	Ordinal
	29

	
	   Usaha  Fisik
	Kebutuhan karyawan
	Tingkat kebutuhan karywan
	Ordinal
	30

	
	
	Aktivitas Penyelesaian Pekerjaan 
	Tingkat aktivitas yang dibutuhkan untuk menyelesaikan setiap pekerjaan

	Ordinal
	31

	
	UsahaWaktu
	Batasan Waktu dalam Menyelesaikan Pekerjaan
	Tingkat kewajaran batasan waktu yang diberikan untuk mengerjakan setiap pekerjaan
	Ordinal
	32

	
	
	Jumlah Waktu dalam Menyelesaikan Pekerjaan
	Tingkat kewajaran jumlah waktu yang dibutuhkan dalam menyelesaikan pekerjaan
	Ordinal
	33

	
	Performansi
	Hasil Setiap Pekerjaan
	Tingkat Pencapaian kesuksesan pada setiap pekerjaan
	Ordinal
	34

	
	
	Target performansi
	Tingkat tuntutan perfomansi yang baik
	Ordinal
	35

	
	Tingkat Frustasi
	Perasaan Psikologis Karyawan
	Tingkat perasaan tidak aman secara psikologis yang dirasakan ketika bekerja


	Ordinal
	36

	
	
	Emosional Karyawan
	Tingkat kematangan emosinal karyawan
	Ordinal
	37

	
	Usaha
Inisiatif
	Usaha Inisiatif Perusahaan
	Tingkat fasilitas yang diberikan  perusahaan
	Ordinal
	38

	
	
	Usaha Inisiatif Pribadi
	Tingkat fasilitas pribadi
	Ordinal
	39

	Kinerja Karyawan

(Y)

Faktor kinerja dinilai dari kuantitas pekerjaan yang diselesaikan sesuai dengan target yang telah ditetapkan dan tetap dengan memperhatikan waktu yang digunakan serta pemenuhan kepatuhan terhadap ketentuan yang berlaku dalam melaksanakan pekerjaan. Penetapan target dilakukan pada awal tahun yang disepakati antara pegawai dengan atasannya. Penetapan target dievaluasi secara periodic dan apabila diperlukan dapat direvisi sesuai dengan kesepakatan antara pegawai dengan atasannya.
SK Direksi Bank bjb Nomor 057/SK/DIR-SDM/2003
Mengacu pada teori Gomez

	Kuantitas Pekerjaan

	Pencapaian Kuantitas Pekerjaan
	Tingkat kemampuan mencapai target diatas 125% yang dilaksanakan dengan cermat dan cerdas
	Ordinal
	40

	
	
	Keefektifitasan Waktu
	Tingkat keefektifitasan waktu dalam menyelesaikan target pekerjaan
	Ordinal
	41

	
	Keterampilan
	Keterampilan Karyawan dalam Bekerja
	Tingkat terampil dan mampu dalam mengerjakan tugas-tugasnya tanpa bergantung pada petunjuk tertentu
	Ordinal


	42

	
	
	Pengetahuan Karyawan
	Tingkat penegtahuan karyawan dalam penyelesaian pekerjaan sesuai dengan pedoman kerja
	Ordinal
	43

	
	Kualitas Kerja
	Pencapaian Kualitas Pekerjaan
	Tingkat hasil kerja yang ditampilkan selalu konsisten dan sempurna dengan tingkat kesalahan 0% 
	Ordinal


	44


	
	
	Mempertahankan Kualitas Kerja
	Tingkat mempertahankan kualitas pekerjaan yang sudah ditetapkan oleh perusahaan
	Ordinal
	45

	
	Kerjasama
	Bekerjasama dengan kelompok kerja

	Tingkat kemampuan bekerja efektif dalam kelompok kerja
	Ordinal


	46


	
	
	Bekerjasama dengan Divisi Lain
	Tingkat kemampuan bekerja efektif dengan divisi lain
	Ordinal
	47

	
	Tanggung Jawab
	Tanggung jawab dalam pekerjaan
	Tingkat kesediaan menerima segala bentuk tanggung  jawab tugas atau pekerjaan yang melibatkan berbagai macam konsekuensi/risiko secara pribadi
	Ordinal


	48


	
	
	Tanggung Jawab dalam Pencapaian Target
	Tingkat kesediaan dalam memenuhi pencapaian target yang sudah ditentukan perusahaan
	Ordinal
	49

	
	Disiplin
	Waktu kerja 
	Tingkat kedisiplinan waktu kerja dan tidak pernah terlambat
	Ordinal
	50

	
	
	Penyelesaian Pekerjaan
	Tingkat penyelesaian pekerjaan tepat waktu sesuai dengan ketentuan perusahaan
	Ordinal
	51

	
	Pemanfaatan Waktu Kerja
	Pemanfaatan waktu kerja secara efektif
	Tingkat pemanfaatan waktu kerja secara efektif  dalam penyelesaian tugas 
	Ordinal
	52

	
	
	Mencari Potensi Bisnis Baru
	Tingkat pemanfaatan waktu kerja dalam mencari potensi bisnis baru
	Ordinal
	53

	
	Absensi
	Jumlah kehadiran
	Tingkat kehadiran berkisar antara >95% sd. 100%
	Ordinal 
	54

	
	
	Lembur
	Tingkat penyelesaian pekerjaan di luar jam kerja normal
	Ordinal
	55


3.4  Populasi dan Sampel 
3.4.1  Populasi

Menurut Arikunto (2002:102): “Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian”. Maka yang menjadi populasi penelitiannya adalah karyawan Bank BJB Cabang Utama Bandung tahun 2015 yang berjumlah 282 karyawan.
3.4.2 Cara Penentuan Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Apa yang dipelajari dari sample itu, kesimpulannya akan diberlakukan untuk populasi. Untuk itu sampel yang harus benar-benar diambil representatif (mewakili). Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah karyawan di Bank BJB Cabang Utama Bandung.


Penentuan ukuran sampel responden dapat dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin (Husain Umar :2002,78)
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Dimana : n = Ukuran sampel

N = Jumlah populasi

 e = Persen kelonggaran ketidakpastian dengan tingkat kesalahan 5%

Jumlah populasi yaitu sebanyak 233 karyawan, dengan tingkat kelonggaran sebesar 5% (0.05) atau dapat disebutkan tingkat keakuratan sebesar 95% (0.95) sehingga sampel yang diambil untuk mewakili populasi tersebut sebesar:

n  =  
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        n   =   147
Berdasarkan perhitungan di atas dapat disebutkan bahwa jumlah sampel untuk penelitian ini adalah sebanyak 147 responden, responden tersebut terdiri dari bagian supporting dan bagian bisnis dengan data pada tabel 3.5 sebagai berikut :
Tabel 3.5
Data Pegawai Bank bjb Cabang Utama Bandung

yang akan dijadikan sampel penelitian
	Jabatan
	Bagian
	Grade
	Jumlah Pegawai
	Sampel

	Officer Operasional

	Supporting
	6/1-8/1
	15
	9

	Officer Bisnis
	Bisnis
	6/1-8/1
	12
	6

	Account Officer Konsumer, Account Officer MIkro, Relationship Officer kredit Komersil, Relationship Officer KPR  dan Staff PPK
	Bisnis

	½ - 6/1

	85
	63

	Administrasi Kredit dan Dana Jasa, Staff KIC, Staff Bisnis Legal dan Frontliner
	Supporting
	½-3/1
	121
	69


	Total
	233
	147


    (Vice President sampai dengan Sub Branch Manager tidak dijadikan sampel)
3.5  Teknik Pengumpulan Data

3.5.1  Prosedur Pengumpulan Data



Untuk menjaga kualitas pengumpulan data, maka data yang akan digunakan dalam penelitian ini, terdiri dari data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh dari hasil angket, wawancara dan observasi sedangkan data sekunder diperoleh dari studi kepustakaan. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan empat macam teknik pengumpulan data, yaitu : 

1. Studi kepustakaan, pengumpulan data dengan cara mengumpulkan data, memperlajari dan mencatat bagian-bagian yang dianggap penting dari literatur  dan data sekunder yang berkenaan dengan masalah penelitian.

2. Studi lapangan, terdiri dari :

a. Observasi, melakukan pengamatan langsung mengenai fenomena-fenomena di lapangan yang mempunyai keterkaitan dengan variabel penelitian di bank bjb Kantor Cabang Bandung.

b.
Wawancara, dilakukan dengan cara menanyakan beberapa pertanyaan yang sudah  berstruktur  kepada  responden   untuk   selanjutnya   diperdalam dengan mengorek keterangan yang lebih lengkap dari responden, dalam hal ini yang diwawancara adalah karyawan bank bjb Kantor Cabang Bandung.

c.  Angket, yaitu dengan cara membagikan daftar pertanyaan yang bersifat tertutup kepada responden yang telah ditentukan, dalam hal ini adalah para karyawan bank bjb Kantor Cabang Utama Bandung. Dalam daftar pertanyaan tersebut responden tinggal memilih salah satu jawaban yang sesuai dengan apa kata hatinya.

Berdasarkan sumbernya, data dibedakan menjadi dua yaitu: data primer dan data sekunder. Menurut Umar (2002 : 67-68), sebagai berikut: 

1. Data primer merupakan data yang didapat dari sumber pertama yang diperoleh langsung dari penyebaran kuesioner kepada responden yang dianggap telah mewakili populasi.

2. Data sekunder merupakan data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh dari pihak lain yang berasal dari buku-buku, literatur, artikel, dan tulisan-tulisan ilmiah.
3.5.2  Uji Validitas dan Reliabilitas

Valid menunjukkan derajat ketetapan antara data yang sesungguhnya terjadi pada obyek dengan data yang dapat dikumpulkan oleh peneliti.        (Sugiyono, 2007:1).

Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti. Instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. Valid berarti berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. (Sugiyono, 2007:109)

Menurut Masrum, dalam Sugiyono (2007 : 124) menyatakan item yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total) serta korelasi yang tinggi pula menunjukan bahwa item tersebut mempunyai validitas yang tinggi pula.

Untuk mencari nilai validitas dari sebuah item kita akan mengkorelasikan skor item tersebut dengan total skor item-item dari variabel tersebut. Apabila nilai korelasi diatas 0,3 maka dikatakan item tersebut memberikan  tingkat kevalidan yang cukup, sebaliknya apabila nilai korelasi dibawah 0,3 maka di katakan item tersebut kurang valid. Metode korelasi yang digunakan adalah Pearson Product Moment.
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Dimana : 

r   =  
koefisien korelasi

n  =  
jumlah responden
Reliabilitas berkenaan dengan derajat konsistensi/keajegan data dalam interval waktu tertentu (Sugiyono, 2007:1). Instrumen yang memiliki reliabilitas dapat digunakan untuk mengukur secara berkali-kali yang menghasilkan data yang sama (konsisten).

Menurut Sugiyono (2007 : 110), bahwa reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama. Untuk menguji reliabilitasnya digunakan metode (split half) item tersebut dibagi menjadi dua kelompok yaitu kelompok item ganjil dan kelompok item genap, kemudian masing-masing kelompok skor tiap itemnya dijumlahkan sehingga menghasilkan skor total.
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Koefisien korelasinya dimasukkan ke dalam rumus Spearman Brown   yaitu :
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Dimana :

r    
=  
nilai reliabilitas

rb 
=
korelasi product momen antara belahan pertama dan belahan kedua

Setelah dapat nilai reliabilitas instrumen (rb hitung), maka nilai tersebut dibandingkan dengan jumlah responden dan taraf nyata. Bila rhitung  > dari rtabel, maka instrumen tersebut dikatakan reliabel, sebaliknya jika rhitung  < dari rtabel maka instrumen tersebut dikatakan tidak reliabel.
3.6    Rancangan Analisis Data dan Uji Hipotesis

3.6.1   Rancangan Analisis Data

Pengolahan data yang terkumpul dari hasil wawancara dan kuesioner dapat dikelompokan ke dalam tiga langkah, yaitu : persiapan, tabulasi, dan penerapan data pada pendekatan penelitian. Persiapan adalah mengumpulkan dan memeriksa kelengkapan lembar kuesioner serta memeriksa kebenaran cara pengisian. Melakukan tabulasi hasil kuesioner dan memberikan nilai (scorring) sesuai dengan sistem penilaian yang telah ditetapkan. Kuesioner tertutup dengan menggunakan skala ordinal 1-5 pada setiap butir kuesioner, nilai yang diperoleh merupakan indikator untuk pasangan variabel independent X, dan variabel dependent Y yaitu sebagai berikut (X,Y). Data hasil tabulasi diterapkan pada pendekatan penelitian yang digunakan sesuai dengan tujuan penelitian. Untuk mengetahui pengaruh insentif, stress kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan, maka data diolah dengan menganalisa sikap responden terhadap setiap butir kuesioner untuk melihat hasil penilaian responden (positif/negatif), pelaksanaan variabel yang diteliti dengan menggunakan analisis Likert’s Summated Rating.

Untuk memperoleh data dari variabel kualitatif, setiap variabel terlebih dahulu dijabarkan ke dalam sub variabel  dan setiap subvariabel dioperasionalisasikan ke dalam indikator. Setiap indikator diukur peringkat jawaban dengan skala ordinal.

Analisis yang digunakan terdiri dari dua jenis yaitu : (1). Analisis deskriptif  terutama untuk variabel yang bersifat kualitatif dan (2). Analisis verifikatif, berupa pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik. Analisis kuantitatif ditekankan untuk mengungkapkan perilaku variabel penelitian, sedangkan analisis deskriptif/kualitatif digunakan untuk menggali perilaku faktor penyebab. Dengan menggunakan kombinasi metode analisis tersebut dapat diperoleh generalisasi yang bersifat komprehensif.
1. Analisis Deskriptif

Analisis data deskriptif bertujuan untuk menggambarkan sejauh mana tanggapan karyawan bank bjb Kantor Cabang Bandung terhadap insentif, stress kerja, beban kerja dan kinerja karyawan. Tahapan analisis dilakukan sampai pada scoring dan indeks, dimana skor merupakan jumlah dari hasil perkalian setiap bobot nilai (1 sampai 5) dengan frekuensi (Sugiono, 2007: 135). Pada tahap selanjutnya indeks dihitung dengan metode mean, yaitu membagi total skor dengan jumlah responden. Angka indeks tersebut yang menunjukkan kesatuan tanggapan seluruh responden terhadap setiap variabel penelitian. 

Nilai rata-rata = Σ (frekuesi x bobot) 

                               Σ sampel (n) 

Sugiyono (2007 :135) dan Riduwan dan Engkos (2007:22) memberikan gambaran interpretasi nilai rata-rata atau indeks sebagai berikut ini : 

Kriteria interpretasi nilai rata-rata (indeks) : 

1     – 1.8 = Sangat Rendah 
1.8 – 2.6  = Rendah 
2.6 – 3.4  = Cukup Rendah 

3.4 – 4.2  = Tinggi 

4.2 – 5     = Sangat Tinggi 
(5-1=4, 4/5=0.8), 1+ 0.8 = 1.8)

2. Analisis Verifikatif

Analisis selanjutnya untuk menjawab rumusan masalah no 5 (lima) dan dengan 6 (enam) menggunakan alat analisis dengan Analisis Jalur (Path Analysis). Dimana untuk menentukan besarnya pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya baik itu pengaruh yang sifatnya langsung atau yang tidak langsung.

Adapun untuk keperluan analisis telah ditempuh langkah-langkah sebagai berikut :

1. Sebagaimana yang dirancang dalam operasionalisasi variabel, maka nilai variabel-variabel : insentif, stress kerja, beban kerja dan kinerja karyawan merupakan data yang bersifat ordinal. Dengan menggunakan tipe pertanyaan tertutup (closed-end question) setiap item pertanyaan ditentukan peringkat dengan lima alternatif jawaban. Pilihan jawaban responden merupakan nilai skor jawaban, sehingga nilai variabel diperoleh dari total skor jawaban dari setiap item.

2 Teknik analisis jalur memerlukan syarat data yang mempunyai tingkat pengukuran sekurang-kurangnya interval. Maka untuk ketiga variabel tersebut diatas, yakni insentif, stress kerja, beban kerja dan kinerja karyawan memiliki tingkat pengkuran ordinal harus diubah menjadi interval. Karena itu melalui methods of successive intervals (MSI) dilakukan transformasi data dengan langkah kerja sebagai berikut :

1). Berdasarkan hasil jawaban responden, untuk setiap pertanyaan dihitung frekuensi setiap pilihan jawaban.

2). Berdasarkan frekuensi yang diperoleh untuk setiap pertanyaan hitung proporsi setiap pilihan jawaban.

3). Berdasarkan proporsi tersebut untuk setiap pertanyaan hitung proporsi komulatif untuk setiap pilihan jawaban..

4). Untuk setiap pertanyaan tentukan nilai untuk Z dalam setiap pilihan jawaban.

5). Hitung scala value (nilai interval rata-rata) untuk setiap pilihan jawaban melalui persamaan berikut :
                                Kepadatan batas bawah – Kepadatan batas atas

  Scale Value   =  


                       Daerah dibawah batas atas – Daerah dibawah batas bawah

6). Hitung skor (nilai hasil transformasi) untuk setiap pilihan jawaban melalui persamaan :


Skala   =  Scale Value +     Scale Value minimum    + 1

3  
Menyiapkan pasangan data dari variabel independen dan dependen dari semua sampel penelitian untuk pengujian hipotesis
Model analisis jalur digunakan untuk menganalisis pada hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen).

Berdasarkan tujuan dilakukannya penelitian ini, maka variabel yang dianalisis adalah variabel independen yaitu insentif , stress kerja, dan beban kerja (variabel X), variabel kinerja karyawan (Y). Dalam penelitian ini yang akan diuji adalah seberapa besar pengaruh insentif dan stress kerja terhadap beban kerja dan kinerja karyawan.

Pada diagram jalur digunakan dua macam arah panah yaitu :

1. Anak panah satu arah yang menyatakan pengaruh langsung dari sebuah variabel eksogen (variabel penyebab X) terhadap sebuah variabel endogen (variabel akibat y).

Misal nya : X1 → Y

Panah dua arah yang menyatakan hubungan korelasi antara variabel eksogen Misalnya : X1 ↔ X2




Gambar  3.1  
 
Struktur Analisis Jalur (Path Analysis) Pengaruh Antar Variabel Penelitian

Keterangan :


:
Hubungan pengaruh;


[image: image7.wmf]r

 yx1
:
Struktur parameter yang menghubungkan sub variabel X1 dengan Y
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 yx2
:
Struktur parameter yang menghubungkan sub variabel X2 dengan Y
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 yx3
:
Struktur parameter yang menghubungkan sub varibel X3 dengan Y
rx1x2
:
Korelasi antara variabel X1 dengan X2

rx1x3
:
Korelasi antara variabel X1 dengan X3

rx2x3
:
Korelasi antara variabel X2 dengan X3

Є
:
Variabel residu (variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini)

Langkah-langkah menguji/ merumuskan hipotesis path analysis:

1. 
Berdasarkan data hasil konversi dihitung koefisien korelasi, dalam hal ini ryxi adalah korelasi antara variabel X dan Y dengan menggunakan rumus sebagai berikut:
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Nilai koefisien antara variabel diformulasikan dalam sebuah matrik korelasi yang bentuknya sebagai berikut :




 X1      X2        X3                Y
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Adapun untuk melihat hubungan antara variabel X dan variabel Y, penulis menggunakan analisis yang digunakan Sugiyono (2008 : 183) seperti tertera pada tabel dibawah ini.
Tabel 3.6
Tabel Taksiran Hubungan Antar Variabel

	Nilai Koefisien
	Pengaruh

	0,00 – 0,199
	Sangat Rendah

	0,20 – 0,399
	Rendah

	0,40 – 0,599
	Sedang

	0,60 – 0,799
	Kuat

	0,80 – 1,000
	Sangat Kuat


                  Sumber : Sugiyono (2008:183)

2.
Hitung invers dari matrik korelasi sesama variable bebas 
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3.  Hitung koefisien jalur dengan rumus :
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Keterangan :


ρyxi
:  merupakan koefisien jalur dari variable X1 terhadap Y


CRij
: unsur elemen pada baris ke-1 dan kolom ke-j dari matrix invers  korelasi

4.
Hitung pengaruh secara keseluruhan variabel X1 dan X2 terhadap Y dengan menggunakan rumus :
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Guna memudahkan perhitungan dalam statistik analisa jalur ini , peneliti menggunakan alat bantu berupa software SPSS.  

3.6.2   Uji Hipotesis

Setelah koefisien masing-masing variabel diketahui selanjutnya untuk mengetahui apakah variabel yang dihipotesiskan diterima atau ditolak, maka akan dilakukan uji hipotesis statistik dengan langkah sebagai berikut :
1.    Pengujian Hipotesis Parsial :  

1. 
H0 : ρyx1 =  0, 
insentif tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

H1 :  ρyx1 ≠ 0, 
insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

2.
H0 :  ρyx2 = 0, 
Stress tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

H1 :  ρyx2 ≠ 0, 
Stress berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

2. H0 :  ρyx3 = 0, Beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
H1 :  ρyx3 ≠ 0,   Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Pengujian secara parsial atau individual dengan statistik uji yang akan dipergunakan adalah uji t dengan derajat bebas n-k-1 :
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Statistik uji tersebut mengikuti t dengan db = (n-k-1)

a. apabila t ≤ tα/2, n-k-l atau ≥ n-k-l, maka terima H0
b. apabila t > tα/2, n-k-l atau < n-k-l, maka tolak H0

2.  Pengujian Hipotesis secara Simultan 

Hipotesis penelitian 
yaitu 
terdapat pengaruh insentif,stress kerja dan beban kerja secara bersamaan terhadap kinerja karyawan. 

Y =  (yx1 X1 + (yx2 X2 + (yx2 X3 + ε1

Hipotesis statistik :

H0 : ρyx1 = ρyx2 = ρyx3 0,  insentif, stress kerja dan beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara simultan.

H1 :  salah satu ρyxi ≠ 0; i=1,2,3  
insentif, stress kerja dan beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara simultan
Pengujian  secara simultan dengan menggunakan distribusi F-snedecor dengan  derajat bebas V1 = k dan V2 = n-k-1, dengan rumus sebagai berikut :

F = 
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Bandingkan Fhitung dengan Ftabel, maka akan diperoleh distribusi F dengan dk pembilang k dan dk penyebut (n-k-1) dengan ketentuan sebagai berikut :

a. tolak H0 jika Fhitung ≥ Ftabel                          untuk H1 diterima (signifikan)

b. terima H0 jika Fhitung < Ftabel

  untuk H1 ditolak (tidak signifikan)

Pada penelitian ini tingkat kesalahan yang ditolerir atau tingkat signifikansi (α) ditetapkan 0,5. Pada penelitian ini seluruh pengolahan data dan analisisnya menggunakan peranti lunak Software SPSS (statistical Product and Service Solution) 
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