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BAB 1
PENDAHULUAN

1. Latar Belakang masalah
Pada perkembangan globalisasi ini banyak perusahaan yang dituntut untuk dapat memaksimalk
an kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa perusahaan harus mampu menganalisis faktor-
faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. Setiap perusahan tentunya selalu berusaha
meningkatkan kinerja karyawan demi tercapainya tujuan dari perusahaan tersebut. Untuk men
capai tujuan kinerja tentunya memerlukan karyawan yang mempunyai kinerja yang baik yang b
ekerja secara efektif dan efisien. Untuk itu Perusahaan melakukan banyak cara untuk mening
katkan kinerja karyawan.
Sumber daya manusia (SDM) merupakan sumber daya penting yang menjadi penentu keberhasi
lan perusahaan. SDM memegang peranan penting dibandingkan dengan sumber daya lainnya,
terutama pada perusahaan yang melibatkan banyak karyawan (Siong et al., 2006). Demikian pe
ntingnya SDM dalam mendukung keberhasilan perusahaan, sehingga permasalahan yang berk
aitan dengan SDM harus mendapatkan prioritas untuk diselesaikan sehingga dapat meningkatka
n kinerja SDM yang akhirnya berdampak pada kinerja perusahaan.
Salah satu faktor yang paling relevan untuk mengukur kualitas SDM adalah kinerja karyawan
(Notoatmodjo, 2009:124). (Colquitt, 2009:37) mendifinisikan kinerja sebagai sekumpulan nilai
perilaku pekerja yang berkontribusi secara positif atau negatif terhadap pencapaian tujuan peru
sahaan.
Kinerja merupakan bagian yang
sangat penting dan menarik karena terbukti sangat penting manfaatnya, suatu lembaga mengingi
nkan karyawan untuk bekerja sungguh-sungguh sesuai dengan kemampuan yang dimiliki untuk
mencapai hasil kerja yang baik, tanpa adanya kinerja yang baik dari seluruh karyawan, maka ke
berhasilan dalam mencapai tujuan akan sulit tercapai. Kinerja
pada dasarnya mencakup sikap mental
dan perilaku yang selalu mempunyai pandangan bahwa pekerjaan yang dilaksanakan saat ini ha
rus lebih berkualitas daripada pelaksanaan pekerjaan masa lalu, untuk saat yang akan datang leb
ih berkualitas daripada saat ini. Seorang pegawai atau karyawan akan merasa mempunyai keban
ggaan dan kepuasan tersendiri dengan prestasi dari yang dicapai berdasarkan kinerja yang diberi
kannya untuk perusahaan. Kinerja
yang baik merupakan keadaan yang diinginkan dalam dunia kerja. Seorang karyawan akan me
mperoleh prestasi kerja yang baik bila kinerjanya sesuai dengan standar, baik kualitas maupun k
uantitas.
Pengertian kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaks
anaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi,
dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.
Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai k
riteria atau standar keberhasilan tolak ukur yang telah ditetapkan oleh organisasi.
Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan target



yang ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada seseorang atau kinerja organisasi tidak
mungkin dapat diketahui bila tidak ada tolak ukur keberhasilannya. (Moeheriono, 2012: 95).
Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan perusahaan atau organisasi
dalam mencapai tujuannya. Untuk itu kinerja dari para karyawan harus mendapat perhatian dari
para pimpinan perusahaan, sebab menurunnya kinerja dari karyawan dapat mempengaruhi kiner
ja perusahaan secara keseluruhan. Kinerja pegawai menunjukan hasil kerja dari para pegawai ba
ik secara kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan tugasnya yang disesuaikan dengan tanggu
ng jawab yang diberikan kepada pegawai tersebut, hal ini berarti kinerja pegawai akan lebih me
ningkat serta tujuan organisasi dapat tercapai.

Bank adalah lembaga yang berperan sebagai perantara keuangan (financial

intermediary) antara pihak yang memiliki dana

dan pihak yang memerlukan dana, serta sebagai lembaga yang berfungsi memperlancar lalu lint
as pembayaran. Menurut Undang-undang nomor 10 tahun 1998 tanggal 10 November
1998 tentang perbankan, yang dimaksud dengan bank adalah badan usaha yang menghimpun
dana dari masyarakat dalam bentuk kredit dan atau bentuk-bentuk lainnya dalam rangka men
ingkatkan taraf hidup rakyat banyak. Fungsi bank itu sendiri sebagai perantara dalam perkredita
n, sebagai badan yang memberikan jasa perdagangan dalam negeri dan luar negeri

dan berfungsi sebagai badan

yang memiliki wewenang mengedarkan uang, baik uang kartal maupun uang giral. Suyatno (20
01:11).

Di Indonesia

salah satu bidang bisnis yang menekankan untuk pelayanan yang baik kepada konsumen adalah
Bank. Di indonesia sendiri memiliki banyak bank yang memiliki banyak program

dan bertujuan selain untuk profit namun juga untuk melayani kebutuhan dari masyarakat.

Salah satunya adalah PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk.

yang merupakan salah satu bank BUMN di Indonesia. PT.

Bank Mandiri (Persero) Tbk adalah bank yang berkantor pusat di Jakarta,

dan merupakan bank terbesar di Indonesia dalam hal aset, pinjaman, dan deposito.

Bank ini berdiri pada tanggal 2 Oktober

1998 sebagai bagian dari program restrukturisasi perbankan yang dilaksanakan oleh Pemerintah
Indonesia. Pada bulan Juli 1999, empat bank milik Pemerintah yaitu, Bank Bumi Daya (BBD),
Bank Dagang Negara (BDN), Bank Ekspor Impor Indonesia (Bank Exim), dan Bank
Pembangunan Indonesia (Bapindo), digabungkan ke dalam Bank Mandiri.

Untuk menjalankan operasionalnya secara optimal, PT.

Bank Mandiri (Persero) Tbk menerapkan sistem yang mampu bekerja secara sinergi dan dinami
s. Sistem ini melibatkan sumber daya manusia yang efisien, teknologi yang mengikuti perkemb
angan zaman, dan kebijakan-

kebijakan perusahaan yang dapat mendukung interaksi antara sumber daya manusia dan tekno
logi. Teknologi yang digunakan, yang paling penting dalam proses penyatuan faktor-faktor
yang dimiliki oleh perusahaan dalam rangka proses pencapaian tujuannya yaitu Sumber Daya
Manusia. Faktor inilah yang menggerakkan seluruh faktor-faktor

yang sudah dimiliki perusahaan dalam rangka proses pencapaian tujuan perusahaan.



Yang menjadi objek penelitian kali ini adalah Bank Mandiri Area

Jakarta Falatehan. Tingginya kompetisi antar bank dalam bersaing untuk memiliki banyak nasa
bah, membuat PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk khususnya Bank Mandiri Area

Jakarta Falatehan harus memiliki karyawan yang kompetitif dan menjujung tinggi visi dan misi
dengan tujuan yang telah ditetapkan. Namun permasalahan inti muncul dari karyawan itu sendir
i. Contohnya karyawan yang bekerja cukup lama banyak yang kurang dapat memberikan kinerj
a yang baik dalam perusahaan.

Hal ini tentu saja menjadi pemicu dari masalah dari Bank Mandiri Area

Jakarta Falatehan yang memiliki target kinerja yang tinggi untuk dapat bersaing dengan bank lai
nnya dan dapat melakukan pekerjaan dalam melayani nasabah sebaik-baiknya.

Masalah dari kinerja karyawan Bank Mandiri Area

Jakarta Falatehan dapat di lihat dari karyawan yang banyak tidak memiliki kinerja yang begitu
baik dalam melakukan pekerjaanya. Padahal seharusnya perbankan memiliki sumber daya yang
terbaik dalam melakukan pekerjaanya berdasarkan target kerja yang tentukan, karena apabila ja
uh dari target kinerja yang

di tentukan maka akan berdampak kepada perbankan secara keseluruhan.

Tabel 1.1

Indikasi rendahnya Kinerja Karyawanan
PT Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan

No Indikasi Rendahnya Kinerja Karyawan %

1  Target yang diberikan tidak sesuai dengan kemampuan karyawan 67%
2 karyawan tidak mencapai target 57%
3 Karyawan kurang cekatan dalam menyelesaikan pekerjaan. 60%
4

Karyawan merasa dikejar waktu dalam menyelesaikan pekerjaan 73%

Berdasarkan Tabel 1.1, hasil dari survei kepada 30 karyawan PT Bank Mandiri Area

Jakarta Falatehan di bagian operasional dan

supporting, dapat dilihat bahwa kondisi kinerja pegawai Bank Mandiri Area

Jakarta Falatehan belum sesuai dengan yang diharapkan. Hal ini di tandai oleh target

yang diberikan tidak sesuai dengan kemampuan, karyawan tidak mencapai target, karyawan kur
ang cekatan dalam menyelesaikan pekerjaan dan karyawan merasa dikejar waktu dalam menyel
esaikan pekerjaan. Rendahnya kinerja karyawan di PT Bank Mandiri Area

Jakarta Falatehan dapat disebabkan oleh beberapa faktor. Berdasarkan data kuesioner dan obser
vasi pendahuluan di lapangan menunjukkan bahwa karyawan menganggap beban yang diberi
kan cukup berat. Sehingga karyawan merasakan suatu tekanan akibat bekerja juga akan mempe
ngaruhi emosi,

proses berfikir dan kondisi fisik seseorang, dimana tekanan itu berasal dari lingkungan pekerja t
empat individu itu berada.



Berdasarkan pemaparan di atas sesuai dengan masalah yang terjadi di Bank Mandiri Area
Jakarta Falatehan yaitu menurunnya kinerja pegawai. Dan untuk mengetahui dengan jelas fakto
r yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian
yang berhubungan dengan hal tersebut.

2. Identifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka timbul beberapa pernyataan antara lain:

1. Komitmen berpengaruh terhadap kinerja. Komitmen pada setiap karyawan sangat penting karen
a dengan komitmen seorang karyawan dapat menjadi lebih bertanggung jawab terhadap pekerja
annya dibanding dengan karyawan yang tidak mempunyai komitmen. Contoh yang terjadi karya
wan yang bekerja cukup lama atau karyawan senior, banyak yang kurang dapat memberikan kin
erja yang baik dalam perusahaan. Terlihat bahwa banyak pekerjaan yang belum terselesaikan da
n banyak yang melempar pekerjaan dan tanggung jawab.

2. Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja. Semakin banyak beban kerja yang muncul pada saat
bekerja, semakin berkurang kinerja karyawan untuk dapat bekerja secara optimal. Contoh yang
terjadi target yang diberikan tidak sesuai dengan kemampuan pegawai.

3. Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja. Stres kerja pada karyawan dapat mempengaruhi kinerj
a, selain berpengaruh negatif stres kerja juga bisa berdampak posistif.

Tapi stres kerja yang telalu tinggi dapat mempengaruhi kondisi karyawan tersebut secara negatif
. Contoh dalam hal ini karyawan menganggap beban yang diberikan berlebihan dan adanya teka
nan dan intimidasi dari berbagai pihak. Hal tersebut memicu timbulnya stres kerja yang kemudi
an mempengaruhi produktivitas dan berimbas pada kinerja karyawan. Sehingga target

yang telah ditetapkan perusahaan banyak yang tidak tercapai.

4. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja. Lingkungan kerja akan mempengaruhi para pe
gawai secara langsung maupun tidak langsung akan dapat mempengaruhi produktifitas instansi.
Lingkungan kerja yang baik dan memuaskan para pegawai tentu akan meningkatkan kinerja dar
i para pegawai. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak baik akan menurunkan kinerja para peg
awai dan secara tidak langsung juga menurunkan produktifitas instansi.

5. Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja. Suatu organisasi membutuhkan pemimpin yang e
fektif,
yang mempunyai kemampuan untuk mempengaruhi dan mengatur perilaku kinerja anggotanya
atau anak buahnya. Apabila manajer mampu melaksanakan fungsi-fungsinya dengan baik,
sangat mungkin organisasi tersebut akan dapat mencapai sasarannya.

6. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. Kepuasan kerja sangat membantu diri karyawan
dalam mendapatkan hasil kerja yang optimal
dan maksimal. Apabila seorang merasa puas sesudah melaksanakan tugas ia sudah merasa maks
imal, dengan mengerahkan segenap keahlian dan kepintarannya yang dimiliki untuk menyelesai
kan pekerjaan.

3. Pembatasan Masalah.
Untuk menghindari bias dalam penelitian, peneliti juga mempunyai keterbatasan tentang biay
a, waktu, dan tenaga,
juga berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah banyak faktor yang
di duga dapat mempengaruhi kinerja, maka dilakukan pembatasan masalah hanya faktor-



faktor yang di duga kuat dapat mempengaruhi kinerja dalam penelitian ini.

oleh karena itu penelitian ini dibatasi dua (2) variabel bebas, satu (1) variabel terikat dan satu
(1) variabel intervening di PT Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan. Dua (2)

variable bebas itu adalah Komitmen

dan Stres Kerja. Sebagai variabel intervening adalah Lingkungan Kerja, sedangkan variabel t
erikat adalah Kinerja karyawan, oleh karena itu peneliti hanya meneliti mengenai “PENGAR
UH KOMITMEN DAN STRES KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT BANK
MANDIRI AREA JAKARTA FALATEHAN DENGAN LINGKUNGAN KERJA SEBAGAI
VARIABEL INTERVENING”

4. Rumusan Masalah

Berdasarkan pembatasan masalah yang telah dikemukakan di atas, maka masalah penelitian ini
dirumuskan sebagai berikut :

1. Apakah terdapat pengaruh langsung komitmen terhadap kinerja karyawan PT
Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan?

2. Apakah terdapat pengaruh langsung stres kerja terhadap kinerja karyawan PT
Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan?

3. Apakah terdapat pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT
Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan?

4. Apakah terdapat pengaruh langsung komitmen terhadap lingkungan kerja karyawan PT
Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan?

5. Apakah terdapat pengaruh langsung stres kerja terhadap lingkungan kerja karyawan PT
Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan?

6. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung komitmen terhadap kinerja melalui lingkungan kerja
karyawan PT Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan?

7. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung stres kerja terhadap kinerja melalui lingkungan kerja
karyawan PT Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan?

5. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan utama dari penelitian ini adalah agar dapat mengetahui dan mengembangkan m
ekanisme peningkatan kinerja pegawai,
yang nantinya dapat dipergunakan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja pegawai, khus
usnya dalam hal :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen terhadap kinerja karyawan di PT.
Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan di PT.
Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pad
a PT. Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen terhadap lingkungan kerja pada PT.
Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.



5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stress kerja terhadap lingkungan kerja di PT.
Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen terhadap kinerja melalui lingkungan
kerja di PT. Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja melalui lingkungan
kerja di PT. Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.

6. Kegunaan Penelitian

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan manfaat bagi para pihak yang membacanya, adapu
n manfaat dari penelitan ini adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teortis

Hasil penelitian diharapkan dapat menambah pegetahuan dan memberikan sumbangan beru
pa pengembangan ilmu yang berkaitan dengan bidang manajemen sumber daya manusia ya
ng berhubungan dengan komitmen, lingkungan kerja,
stress kerja dan dampaknya terhadap kinerja.
Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai sumber referensi untuk peneli
tian selanjutnya dan bagi peneliti lain, dapat dijadikan bahan perbandingan.

2. Manfaat Praktis
Sebagai bahan masukan bagi pimpinan dan para karyawan PT Bank Mandiri Area

Jakarta Falatehan dan untuk peningkatan kinerja yang lebih baik, sehingga dapat diarahkan
dalam peningkatan sistem komitmen, lingkungan kerja, stres kerja dan kinerja.



BAB II
PENELITIAN TERDAHULU, TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA
PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

1. Penelitian Terdahulu

Beberapa penelitian sebelumnya yang memiliki hubungan dengan variabel komitmen, lingkung
an kerja, stres kerja, dan kinerja karyawan adalah sebagai berikut :
1. Tka Wuri Kistanti (2013) dengan judul penelitian “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Stres Ke
rja terhadap Kinerja Karyawan PT. Coca-Cola Amatil Indonesia Distributor
Yogyakarta”. Berdasarkan penelitian tersebut secara parsial variabel lingkungan kerja berpe
ngaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Sedangkan secara parsial
variabel stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan.
Persamaan dalam penelitian ini adalah sama-sama stres kerja sebagai variabel independen s
erta kinerja sebagai variabel dependen, selain itu persamaan menggunakan metode kuantitat
if. Sedangkan perbedaannya adalah penelitian ini meggunakan Lingkungan kerja sebagai va
riabel intervening.
2. Warraich Usman Ali et all. (2014) dengan judul penelitian “Impact of Stress on Job
Performance: An Emppirical study of the Employees of Private Sector Universities
of Karachi,Pakistan”. Penelitian tersebut mengungkapkan bahwa stres kerja memiliki hubun
gan negatif yang signifikan dengan kinerja. Penelitian tersebut mengungkapkan bahwa beba
n kerja yang berlebihan dan konflik peran adalah alasan utama yang
menyebabkan stres pada karyawan, dan stres ini mengurangi efisiensi mereka.
3. Nydia
(2012) dalam penelitian “Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Lapa
ngan SPBU
COCO Pertamina MT Haryono,” hasil penelitian menunjukan bahwa komitmen organisasi y
ang terdiri dari komitmen afektif, berkelanjutan dan
normative berpengaruh secara simultan terhadap karyawan lapangan SPBU
COCO Pertamina MT Haryono. Persamaan peneliti ini dengan peneliti yang dilakukan penu
lis adalah sama-sama meneliti pengaruh komitmen terhadap kinerja. Perbedaannya terletak
pada penambahan variabel yang dilakukan penulis yaitu adanya variabel stres kerja dan ling
kungan kerja, obyek yang diteli juga berbeda, peneliti meneliti di
PT. Bank Mandiri Area Falatehan.
4. Penelitian terdahulu Sulianti (2009), penelitian mengenai pengaruh komitmen organisasi da
n kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT.Perkebunan Nusantara iii Sumatera
Utara, menyebutkan bahwa komitmen organisasi yang terdiri dari komitmen afektif,
normative,
dan kelanjutan, memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian in
i dilakukan dengan populasi.

Tinjauan Pustaka



1. Definisi Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hal penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan terse
but. Dalam meningkatkan kinerja karyawan perusahaan harus dapat mengetahui faktor-
faktor yang dapat memengaruhi kinerja. Menurut Mangkunegara (2012:9) “kinerja karyawa
n (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseoran
g karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberik
an kepadanya”. Menurut Malayu S.P.Hasibuan (2012:34) “kinerja (prestasi kerja) adalah su
atu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan ke
padanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu”.
Sedangkan menurut Wibowo
(2016:7), mengatakan bahwa kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dic
apai dari pekerjaan tersebut.
Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Moeherio
no (2012:96), mengatakan bahwa kinerja atau performance dapat disimpulkan sebagai hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi baik
secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab
masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak m
elanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.
Dari beberapa pandangan mengenai pengertian kinerja menurut para ahli, maka disimpulka
n bahwa kinerja karyawan adalah merupakan hasil dari suatu yang telah dikerjakan dalam o
rganisasi sesuai tanggung jawab dan wewenang yang telah diberikan kepada individu atau k
elompok kerja guna mencapai tujuan organisasi.
1. Penilaian Kinerja
Penilian kinerja adalah suatu bentuk tindakan yang dilakukan oleh pihak manajemen baik k
epada karyawan maupun kepada manajer yang telah melakukan pekerjaan.
Adapun manfaat dari penilian kinerja tersebut menurut Fahmi (2014) adalah :
1. Mengelola organisasi secara efektif
dan efisien melalui pemotivasian karyawan secara maksimum.
2. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan karyawan.
3. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan
dan pengembangan karyawan dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi prog
ram pelatihan pegawai.
4. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan mereka me
nilai kinerja mereka.
5. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.
Menurut Siagian (2009:
225) penilaian kinerja dapat digunakan untuk menekan perilaku yang tidak semestinya dan
untuk merangsang serta untuk menegakkan perilaku yang semestinya yang diinginkan melal
ui umpan balik hasil kinerja
pada waktunya serta memberikan penghargaan baik bersifat intrinsik maupun aktrinsik.



Ada beberapa alasan untuk penilaian kinerja:
1) Penilaian memberikan informasi tentang dilakukannya promosi
dan penetapan gaji.
2) Penilaian memberikan suatu peluang bagi atasan
dan bawahan untuk meninjau yang berhubungan dengan kinerja bawahan.
Penilaian kinerja terdiri dari tiga langkah:
1) formulir penilaian.
2) Penilaian kinerja biasanya menuntut satu atau lebih umpan balik disini kinerja
dan kemajuan Mendefinisikan pekerjaan, berarti memastikan bahwa atasan
dan bawahan sepakat tentang tugas-tugas dan standar jabatan.
3) Menilai kinerja, berarti membandingkan kinerja aktual bawahan dengan standar-
standar yang telah ditentukan ini mencakup beberapa jenis bawahan dibahas
dan rencana-rencana dibuat untuk perkembangan apa saja yang dituntut (Soekidjo,
2009: 133).
Penilaian kinerja merupakan sesuatu yang mempunyai manfaat dalam memajukan sebuah
organisasi secara keseluruhan. Penilaian kinerja ini dapat mengetahui kondisi tentang kine
rja yang dilakukan oleh seorang pegawai. Seperti telah dijelaskan bahwa yang memegang p
eranan 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.
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4. Hipotesis
Dari keterangan teori dan kerangka pemikiran
yang diuraikan diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:



. Diduga terdapat pengaruh langsung komitmen terhadap kinerja pegawai PT Bank Mandiri Area
Jakarta Falatehan.

. Diduga terdapat pengaruh langsung stres kerja terhadap kinerja pegawai PT Bank Mandiri Are
a Jakarta Falatehan.

. Diduga terdapat pengaruh langsung ligkungan kerja terhadap kinerja pegawai pegawai PT
Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.

. Diduga terdapat pengaruh langsung komitmen terhadap lingkungan kerja PT

Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.

. Diduga terdapat pengaruh langsung stres kerja terhadap lingkungan kerja PT

Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.

. Diduga terdapat pengaruh tidak langsung komitmen terhadap kinerja melalui lingkungan kerja
PT Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.

. Diduga terdapat pengaruh tidak langsung stres kerja terhadap kinerja melalui lingkungan kerja
PT Bank Mandiri Area Jakarta Falatehan.



BAB III
METODE PENELITIAN

1. Tempat Dan Waktu Penelitian
Tempat penelitian ini dilakukan di PT. Bank Mandiri Area Falatehan, Jakarta
Selatan. Penelitian akan dilakukan dengan cara menyebarkan kuesioner kepada karyawan PT.
Bank Mandiri Area Falatehan. Adapun waktu penelitian dilaksanakan yaitu mulai dari bulan Ag
ustus hingga Desember 2020.

2. Metode Penelitian
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dengan menggun
akan Path
Analysis. Penelitian ini termasuk jenis penelitian kausal komparatif yang bertujuan untuk meny
elidiki kemungkinan hubungan sebab akibat yang ada, mencari kembali fakta yang mungkin me
njadi penyebab melalui data tertentu. Penelitian kausal komparatif adalah penelitian yang diarah
kan untuk menyelidiki hubungan sebab-akibat berdasarkan pengamatan terhadap akibat yang ter
jadi dan mencari faktor yang menjadi penyebab melalui data
yang dikumpulkan. Penelitian ini dirancang dalam bentuk penelitian survei. Penelitian survei m
erupakan penelitian lapangan yang dilakukan terhadap beberapa sampel dari suatu populasi tert
entu yang pengumpulan datanya dilakukan dengan menggunakan kuesioner (Zainal, 2007).

3. Definisi Operasional Dan Pengukuran Variabel Penelitian

Definisi konseptual dan operasional berdasarkan hipotesis sebagaimana dibahas dalam Bab

11, dapat disusun sebagai berikut :

Variabel Kinerja
Definsi Konseptual kinerja adalah merupakan hasil dari suatu yang telah dikerjakan dalam o
rganisasi sesuai tanggung jawab dan wewenang yang telah diberikan kepada individu atau k
elompok kerja guna mencapai tujuan organisasi.
Definisi Operasional kinerja adalah merupakan hasil dari suatu yang telah dikerjakan karya
wan PT Bank Mandiri Area
Jakarta Falatehan sesuai tanggung jawab dan wewenang yang telah diberikan kepada indivi
du atau kelompok kerja guna mencapai tujuan organisasi. Maka indikator yang diukur dala
m variabel ini adalah kinerja yang bersumber dari indikator kuantitas pekerjaan, ketepatan
waktu, kualitas pekerjaan dan kemampuan bekerjasama. Dari indikator-indikator tersebut di
kembangkan menjadi butir instrumen penelitian sebanyak 14 butir.

4. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel
Populasi adalah seluruh kumpulan elemen yang sejenis akan tetapi berbeda karena karakteristik
nya (Supranto dan Limakrisna, 201
3:56). Dalam penelitian ini yang menjadi populasi penelitian adalah 240 karyawan PT
Bank Mandiri Area
Jakarta Falatehan. Populasi yang menjadi subyek penelitian dianggap homogen.



Supranto dan Limakrisna (2013:57) menjelaskan bahwa sampel ialah sebagian elemen dari suat
u populasi. Sampel merupakan bagian dari populasi atau wakil populasi yang dipandang sebaga
i representatif dari obyek yang diteliti. Menurut Sugiyono (2009: 118), sampel adalah sebagian
dari jumlah dan karakterisitik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Penentuan jumlah sampel pa
da penelitian ini menggunakan rumus Slovin

5. Uji Istrumen Penelitian
Keabsahan suatu hasil penelitian sangat ditentukan oleh alat ukur yang digunakan. Apabila alat
ukur yang digunakan tidak valid
dan atau tidak dipercaya (reliable) maka hasil penelitian yang dilakukan tidak akan menggamba
rkan keadaan yang sesungguhnya. Untuk mengatasi hal tersebut, diperlukan dua macam penguji
an yaitu uji validitas dan uji reliabilitas untuk menguji kesungguhan jawaban responden.

6. Teknik Pengumpulan Data
Dalam pengumpulan data untuk penelitian tesis ini, dilakukan beberapa teknik pengumpulan dat
a sebagai berikut:
1. Survey Literatur
Survey literatur adalah dokumentasi dari tinjauan menyeluruh terhadap karya publikasi dan no
npublikasi dari sumber sekunder dalam minat khusus bagi peneliti (Sekaran,
2016). Peneliti membaca dan mempelajari buku-buku perkuliahan, buku-buku yang berhubung
an dengan pembahasan penelitian kali ini, majalah, surat kabar, situs web di internet, data
online, jurnal ilmiah, serta sumber data lainnya yang berhubungan dengan pembahasan tesis ya
ng disusun.
2. Penelitian Lapangan
Penelitian lapangan adalah penelitian yang dilaksanakan secara langsung di lapangan kepada p
ara sampel yang diteliti. Dalam penelitian kali ini, peneliti menggunakan teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara menyebarkan kuesioner kepada responden sasaran.

6. Teknik Analisis Data
1. Analisis Asumsi Klasik
Setelah mendapat persamaan regresi dari tahap analisis berganda, maka terlebih dahulu dilaku
kan pengujian asumsi klasik regresi. Hal ini diakukan karena secara teoritis model regresi pene
litian akan menghasilkan nilai parameter
model penduga yang bila terpenuhi asumsi klasik regresi yaitu tidak terjadi multikolinieritas, ti
dak terjadi autokorelasi, dan tidak terjadi heteroskedastisitas. (Thoifah, 2016, p220-221)
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