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ABSTRAK

Rahmawanti, Lutfia Dwi, 2023. Skripsi. Judul: Peran Kepuasan Kerja sebagai
Pemediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Malang.

Pembimbing: Dr. Vivin Maharani Ekowati, M.Si., MM

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Stres Kerja, Kinerja Karyawan

Di era global yang semakin canggih ini setiap perusahaan akan berlomba-
lomba untuk bersaing demi mencapai tujuan perusahaan dan memperoleh
keuntungan yang sangat banyak. Dalam sebuah organisasi atau perusahaan jika
ingin bertahan dalam suatu lingkungan persaingan, pada umumnya harus memiliki
sejumlah sumber daya manusia yang dijadikan andalan untuk bersaing dengan
perusahaan lain. Tercapainya suatu tujuan dalam perusahaan sangat erat kaitannya
dengan profesionalitas kinerja karyawan yang mampu bertanggung jawab
terhadap pekerjaannya sehingga tercapailah tujuan dari perusahaan tersebut. Salah
satu cara yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan yaitu
dengan meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan
untuk menguji dan menganalisis peran kepuasan kerja sebagai pemediasi
pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada badan kepegawaian dan
pengembangan sumber daya manusia kabupaten malang .

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Populasi dari
penelitian ini adalah karyawan BKPSDM vyang berjumlah 70. Sampel pada
penelitian ini diambil dengan teknik sampling jenuh dengan mengambil seluruh
karyawan BKPSDM sebanyak 70 responden. Adapun instrument yang digunakan
berupa kuesioner (angket). Data yang diperoleh kemudian dianalisis
menggunakan Software SmartPLS versi 4.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja (X) secara signifikan dapat
memengaruhi kinerja karyawan (), stres kerja (X) secara signifikan dapat
memengaruhi kepuasan kerja (Z), kepuasan kerja (Z) secara signifikan dapat
memengaruhi kinerja karyawan (Y), dan kepuasan (Z) secara signifikan
memediasi pengaruh stres kerja (X) terhadap kinerja karyawan (Y).
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ABSTRACT

Rahmawanti, Lutfia Dwi, 2023. Thesis. Title: The Role of Job Satisfaction as a
Mediator of the Effect of Job Stress on
Employee Performance at the Malang Regency
Personnel and Human Resources Development
Agency.

Advisor : Dr. Vivin Maharani Ekowati, M.Si., MM

Keywords : Job Satisfaction, Work Stress, Employee Performance

In this increasingly sophisticated global era, every company will race to
compete in order to the company’s goals and earn huge profits. In an
organization or company if you want to survive in a competitive environment, you
must generally have a number of human resources that are used to compete with
other companies. Achieving a goal in the company is closely related to the
professional performance of employees who are able to be responsible for their
work so that the objectives of the company are achieved. One way to improve the
company’s performance is by increasing the performance of employees.
Therefore, the study aims to test and analyze the role of job satisfaction as a
mediator of the impact of work stress on employee performance on the
humanitarian and human resource development bodies of poor districts.

This research uses quantitative research methods. The population of this
research is BKPSDM employees totaling 70. Samples on this study were taken
with saturated sampling technique by taking all BKPSDM employees as many as
70 respondents. Instruments used in the from of a questionnaire. The data
obtained will then be analyzed using Software SmartPLS version 4.

The results showed that work stress (X) can significantly affect employee
performance (Y), work stress (X) can significantly affect job satisfaction (Z), job
satisfaction (Z) can significantly affect employee performance (Y), and
satisfaction (Z) significantly mediates the effect of work stress (X) on employee
performance (Y).
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Di era global yang semakin canggih ini setiap perusahaan akan
berlomba-lomba untuk bersaing demi mencapai tujuan perusahaan dan
memperoleh keuntungan yang sangat banyak. Dalam sebuah organisasi atau
perusahaan jika ingin bertahan dalam suatu lingkungan persaingan, pada
umumnya harus memiliki sejumlah sumber daya manusia yang dijadikan
andalan untuk bersaing dengan perusahaan lain. Tercapainya suatu tujuan
dalam perusahaan sangat erat kaitannya dengan profesionalitas kinerja
karyawan yang mampu bertanggung jawab terhadap pekerjaannya sehingga
tercapailah tujuan dari perusahaan tersebut. Salah satu cara yang dapat
dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan yaitu dengan
meningkatkan kinerja karyawan.

Indikasi paling umum dari Kinerja seorang karyawan adalah capaian atau
hasil kerja individu selama jangka waktu tertentu. Ada berbagai faktor yang
dapat memengaruhi kinerja karyawan salah satunya yaitu kepuasan yang
dirasakan oleh karyawan itu. Menurut Dessler, (2015) kepuasan kerja adalah
tahap dimana seorang karyawan merasakan senang dan puas dalam
menyelesaikan tugas dan kewajibannya di dalam perusahaan tersebut.
Kepuasan kerja adalah kode perilaku, kedisiplinan, dan standart kinerja

karyawan yang mendukung terwujudnya tujuan perusahaan.



Faktor internal lain yang dapat mempengaruhi sumber daya manusia
yaitu stress kerja. Stress kerja yang diraskan setiap karyawan pasti berbeda-
beda. Suatu perusahaan tentunya tidak boleh menganggap sepele faktor-faktor
tersebut dengan tidak mengontrol dan memperhatikan apa yang terjadi pada
karyawannya. Stres adalah aspek hidup yang tak terelakan. Ketika seseorang
tidak dapat mengimbangi antara kemampuan dan dunia sekitarnya, baik di
dalam maupun di luar dirinya,ia akan lebih mungkin menjadi tertekan.
Ketidakmampuan untuk mengatasi keterbatasan ini akan membuat frustasi,
konflik, kecemasan, dan rasa bersalah yang merupakan bentuk utama stres
kerja yang dihadapi karyawan sehingga akan merugikan perusahaan karena
kinerja yang dihasilkan tidak memenuhi harapan.

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia atau
biasa disebut BKPSDM Kabupaten Malang merupakan sebuah badan yang
bertugas melaksanakan urusan pemerintahan bidang kepegawaian dan
pengembangan sumber daya manusia serta melaksanakan tugas lain yang
diberikan oleh Bupati sesuai bidang tugasnya. Sehingga kinerja karyawan
perlu mendapat perhatian untuk meningkatkan kemampuan menghadapi
persaingan, serta banyaknya faktor yang dapat menjadi beban kerja yang
berlebihan diantaranya keterdesakan waktu, bekerja lebih professional untuk
kepuasan pelanggan, pekerjaan yang monoton, serta double job. Hal tersebut
memungkinkan sebagian karyawan akan mengalami stress yang dapat
menyebabkan penurunan kinerja karyawan.

Berdasarkan survey juli tahun 2022 menunjukkan adanya ketidakpuasan

kinerja karyawan yang disebabkan karena adanya stres. Khususnya di Bidang



Pengadaan Pemberhentian dan Informasi Aparatur (PPIA). Menurut
wawancara lisan dan informal pada salah satu karyawan BKPSDM di dalam
bidang tersebut setiap harinya banyak sekali tuntutan tugas yang harus
diselesaikan dalam kurun waktu tertentu, serta double job dan tugas baru
yang masuk sehingga tugas yang sebelumnya belum selesai sudah ditambah
dengan tugas yang baru lagi, hal tersebut membuat sebagian karyawan merasa
stres dan mengakibatkan ketidakpuasan dengan hasil kerja karena harus
dikejar deadline. Beberapa karyawan sering mengalami stres jika tidak bisa
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang sudah ditentukan.
Stress adalah reaksi tubuh terhadap situasi lingkungan yang sulit yang tidak
bisa diimbangi oleh kekuatan individu secara baik secara jasmani dan rohani.
Stress yang dialami karyawan bermacam-macam mulai dari stress fisik
sampai pada stress non fisik yang berakibat adanya ketidakseimbangan pada
diri individu. Muslim, (2020) mengatakan dalam penelitiannya bahwa hanya
orang yang dapat beradaptasi dan mengatasi keadaan yang ada dengan baik
yang dapat menghindari stres bahkan dapat mengubah stres menjadi eustres
(stres positif) ketika mereka menjadi kreatif dan produktif..

Stress individu sangat mempengaruhi organisasi dalam mencapai
tujuannya. Penelitian yang dilakukan oleh Igbal & Waseem, (2012) telah
menyoroti stres kerja sebagai masalah signifikan yang berdampak pada
kepuasan kerja, hal tersebut dibuktikan dengan hasil penelitiannya yang
memperoleh hasil bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja. Temuan dari berbagai penelitian, termasuk Ridho & Susanti,

(2019) serta Yasa & Dewi, (2018), secara konsisten menunjukkan efek



negatif dari stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Temuan penelitian
ini menunjukkan hubungan yang jelas antara tingkat stres kerja yang lebih
tinggi berhubungan dengan tingkat kepuasan kerja yang lebih rendah, dan
sebaliknya.

Salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan dalam meningkatkan
kesejahteraan perusahaan adalah kepuasan karyawan. Nurrohmat & Lestari,
(2021) dalam temuannya menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT. Kahatex di Kabupaten Bandung.
Penelitian oleh Triwahyuni & Ekowati, (2017) menunjukkan bahwa Kinerja
karyawan di PT. Pindad (Persero) dipengaruhi secara langsung oleh kepuasan
kerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Azhari et al., (2021) men
unjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang baik tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Menurut Effendy & Fitria, (2019) stres kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini diperkuat oleh penelitian
Valendra et al., (2020) dan Dessler,( 2015) yang menemukan adanya
hubungan antara stres kerja dan kinerja karyawan. Penelitian lain juga
dilakukan oleh Khuong & Yen, (2016) bahwa faktor-faktor yang
berhubungan dengan kinerja secara signifikan berpengaruh terhadap stres
kerja, sedangkan stres ditempat kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan. Sementara itu, hasil penelitian yang dilakukan oleh Bariroh et al.,
(2017) mengungkapkan bahwa kinerja karyawan di PT. POS INDONESIA
(PERSERO) Kota Pasuruan tidak berpengaruh secara signifikan oleh faktor

stres kerja. Penelitian-penelitian ini secara independent melihat hubungan



antara kepuasan kerja dan stres, kepuasan kerja dan kinerja, serta stres kerja
dan kinerja karyawan. Mengingat hal ini, penting untuk melihat bagaimana
ketiga variabel tersebut berhubungan untuk mendapatkan gambaran yang
lebih lengkap.

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut penulis tertarik untuk meneliti
stres dan kepuasan kerja di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Kabupaten Malang. Maka dari itu peneliti ingin mempelajari
lebih lanjut mengenai “Peran Kepuasan Kerja Sebagai Pemediasi
Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten

Malang”.

1.2 Rumusan Masalah
Rumusan masalah pada studi ini didasarkan pada konteks yang ditunjukkan di
atas meliputi:

1. Apakah stress kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Malang?

2. Apakah stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Malang?

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya M anusia

Kabupaten Malang?



4.

Apakah kepuasan kerja memediasi stress kerja terhadap Kkinerja
karyawan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber

Daya Manusia Kabupaten Malang?

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh stress kerja terhadap
kinerja karyawan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Malang

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh stress kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Malang

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
Kinerja karyawan pada karyawan Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Malang

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja sebagai
pemediasi stress kerja terhadap kinerja karyawan pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten

Malang

1.4 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian ini sebagai berikut:

1.

Manfaat Teoritis
Dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengembangan

pengetahuan tentang manajemen sumber daya manusia, yang berkaitan



dengan hubungan antara stres kerja, kepuasan kerja, dan Kkinerja

karyawan.

. Manfaat Praktis

a) Untuk pihak yang berkepentingan, temuan dari penelitian ini
diharapkan bisa menjadi bahan evaluasi atau pengimplementasian
suatu kebijakan dalam perusahaan/organisasi.

b) Bagi pelajar, diharapkan agar hasil penelitian ini bisa menjadi
rujukan untuk menyelesaikan studi yang berkaitan.

C) Bagi masyarakat umum, diharapkan penelitian ini bisa digunakan

sebagai ilmu pengetahuan untuk menambah wawasan.
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2.1 Penelitian Terdahulu
Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang membahas masalah pengaruh
stress kerja terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja,
yaitu sebagai berikut:

1. Diputra & Surya, (2019)
Pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan
kerja karyawan PT. Destination Asia Bali. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa : stress kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap
kepuasan kerja dan kinerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja secara positif
dan signifikan memediasi pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan.

2. Prawira & Suwandana, (2019)
Peran Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja
Karyawan Houskeeping Departmen Fave Hotel. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa: stress kerja berpengaruh negatife dan signifikan
terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan, yaitu semakin tinggi
tingkat stress yang dialami karyawan, maka akan semakin rendah pula
kepuasan dan kinerja karyawan tersebut. Kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Hal ini memiliki makna bahwa semakin tinggi

kepuasan yang dirasakan karyawan makan akan semakin tinggi kinerja



karyawan tersebut. Kepuasan kerja secara positif dan signifikan dapat
memediasi pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan.

Fakhnurozi & Pragiwani, (2020)

The Effect Of Job Stress, Work Environment, and Job Satisfaction On The
Employee Performance at Kantor Pusat PT. Pegadaian (Persero). Temuan
ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan lingkungan kerja secara
signifikan memengaruhi kinerja karyawan di PT.Pegadaian (Persero), serta
stres kerja memiliki dampak yang besar terhadap kinerja tersebut.

. Partika & Ismanto, (2020)

Pengaruh Stres Kerja, Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Ekowisata Taman Air Tlatar Boyolali. Hasil analisis
menunjukkan bahwa : kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan namun tidak signifikan, sedangkan stres kerja dan disiplin kerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

. Prasetyo & Rofiah, (2020)

The Effect of Work Stress and Work Load on Employee Perfomance ( A
Case Study of A Contracted Person In The School Administration Section
at the Jombang City Education Office). Temuan dari uji t yang dilakukan
sebagai bagian dari penggunaan analisis linear berganda dalam penelitian
ini, mengindikasikan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh stres kerja,
tetapi tidak dipengaruhi oleh beban kerja.

. Aprilia & Hersona, (2020)

Pengaruh Stres Kerja dan kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

pada PT. Pupuk Kujang Cikampek. Hasil analisis menunjukkan bahwa
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kinerja di PT. Pupuk Kujang Cikampek sudah berada pada kriteria yang
cukup baik . stress kerja dan kepuasan kerja juga berada pada kategori
cukup baik dengan rata-rata jumlah skor sebesar 891,4 dan 817,8. Hal ini
menunjukkan bahwa : stress kerja dan kepuasan kerja yang dimiliki
karyawan PT. Pupuk Kujang Cikampek sudah berada pada kriteria yang
cukup baik.

. Saraswati & Sintaasih, (2021)

Peran Kepuasan Kerja Dalam Memediasi Pengaruh Stres Kerja Terhadap
Kinerja Pns Bakeuda Kabupaten Tabanan. Temuan ini mengungkapkan
bahwa kinerja di kalangan pegawai pemerintah dipengaruhi secara negatif
dan signifikan oleh stres kerja. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
secara parsial memediasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja PNS. Stres
kerja juga memiliki dampak negatif dan signifikan terhadap kepuasan
PNS. Temuan ini menunjukkan bahwa tingkat stres kerja yang rendah
akan meningkatkan kinerja karyawan.

. Ameswari et al., (2021)

The Effect Of Work Environment, Motivation, And Work Culture On
Employee Performance Through Job Satisfaction As Intervening Variables
In Pt. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Hasil temuan menunjukkan
bahwa : Perubahan kepuasan kerja dipengaruhi oleh lingkungan Kkerja,
motivasi, dan budaya kerja sebesar 16,5%, dan sisanya dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak ditelitipenelitian ini sebesar 27,3%. Sedangkan

perubahan kinerja pegawai dipengaruhi oleh pekerjaannyalingkungan,
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motivasi, dan budaya kerja sebesar 3%, dan sisanya tidak dipengaruhi oleh

faktor laindiperiksa dalam penelitian ini.

. Hallo & Wahyanti, (2022)

The effect of Non-Physical Work Environment and Work Stress on
Employees Perfomance at Bank BNI Jailo Unit, West Halmahera. Hasil
temuan menunjukkan bahwa meskipun stres kerja tidak berdampak pada
kinerja karyawan, namun lingkungan kerja non-fisik berdampak pada
kinerja karyawan. Namun demikian, kinerja karyawan dipengaruhi oleh
stres dan lingkungan kerja non-fisik secara bersamaan. Hal ini disebabakan
oleh fakta bahwa lingkungan Kkerja yang sesuai dapat membantu
mengurangi stres di tempat kerja dan meningkatkan kinerja karyawan.
Sari, (2022)

Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja
pada Perawat Instalasi Rawat Inap Rumah Sakit Umum Ganesha Celuk.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa stress kerja memiliki pengaruh
langsung dan tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja secara negative dan signifikan. Saran yang diberikan kepada pihak
rumah sakit adalah agar menurunkan tingkat stress agar kepuasan kerja

dan kinerja karyawan dapat meningkat.

11. Wulandari & Kurniawan, (2022)

Pengaruh Beban Kerja dan Stres Kerja melalui Variabel Mediasi
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PNM Mekaar Area Batang 2.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja dan stress Kkerja

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, dan kepuasan kerja berpengaruh
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terhadap kinerja karyawan. Beban kerja dan stress kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan

Kurniati et al., (2022)

Pengaruh Stres Kerja dan Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan
dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada Puskesmas
Salindo Kabupaten Pesisir Selatan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
stress kerja secara parsial berpengaruh negative dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, konflik kerja berpengaruh negatif dan signifkan
terhadap kinerja pegawai puskesmas, stress kerja dan konflik kerja secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
stress kerja secara langsung berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan, konflik kerja secara langsung berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan, kepuasan secara langsung berpengaruh
postif dan signifikan terhadap kinerja, dan stress kerja secara tidak
langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja dengan kepuasan
sebagai variabel intervening pada pegawai puskesmas. Konflik kerja
secara tidak langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja dengan
kepuasan sebagai variabel intervening.

Ariansy & Kurnia, (2022)

Pengaruh Stres Kerja, Insentif dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi (Studi
Empiris PT. Telkom Magelang). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
stress kerja dan kepuasan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan insentif berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja karyawan, lingkungan Kkerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian, stress kerja
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, insentif
berpengaruh positif dan signifkan terhadap kepuasan kerja, lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan
kepuasan kerja memediasi pengaruh stress kerja dan lingkungan Kkerja
terhadap kinerja karyawan, sedangkan kepuasan kerja tidak memediasi
pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan.

Bari et al., (2022)

Pengaruh Stres Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada PT. Melio
Indotama Sejahtera Situbondo. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stress
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan Kkerja,
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja, stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, lingkungan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, stress kerja berpengaruh positif
tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja,
lingkungan kerja berpengaruh positif dan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Karo-karo & Ongsa, (2022)

Pengaruh Budaya Organisasi, Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan dan

Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervenning (Studi Empiris pada PT.
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Panca Putra). Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel budaya

organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, stres kerja berpengaruh

terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya

organisasi dan kinerja karyawan. Kepuasan kerja memediasi pengaruh

stres kerja dan kinerja karyawan. Walaupun hasilnya semakin kecil setelah

dimediasi kepuasan karyawan.

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

No. | Jenis Penelitian dan Variabel Metode Hasil Penelitian
Nama Peneliti Penelitian Analisis Data

1. | Pengaruh stress kerja Stress kerja | Asosiatif Hasil temuan  menunjukkan
terhadap Kinerja Kinerja (hubungan) bahwa stres kerja memiliki
karyawan dimediasi karyawan dampak negatif dan signifikan
oleh  kepuasan Kkerja Kepuasan terhadap kepuasan kerja dan
karyawan PT. kerja kinerja karyawan, sedangkan
Destination Asia Bali kepuasan  memiliki  dampak
Diputra dan Surya positif dan signifikan terhadap
(2019) kinerja karyawan, dan

memediasi pengaruh stres kerja
terhadap  kinerja  karyawan
dengan cara yang positif dan
signifikan.

2. | Peran Kepuasan Kerja Kepuasan | Asosiatif Hasil penelitian menunjukkan
Memediasi  Pengaruh kerja (hubungan) bahwa stres di tempat Kkerja
Stres Kerja terhadap Stress kerja memeiliki dampak negatif dan
Kinerja Karyawan Kinerja signifikan terhadap kepuasan
Houskeeping karyawan kerja dan kinerja karyawan,

Departmen Fave Hotel
Prawira dan
Suwandana (2019)

dengan korelasi langsung antara
tingkat stres karyawan dengan
kepuasan Kkerja dan Kinerja.
Kinerja karyawan dipengaruhi
oleh kepuasan kerja. Hal ini
menyiratkan  bahwa  Kinerja
karyawan akan meningkat secara
proporsional dengan  tingkat
secara kepuasan mereka. Kinerja
karyawan dipengaruhi secara
signifikan dan positif oleh
kepuasan kerja sebagai mediator
stres Kkerja.
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Lanjutan Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Aprilia dan Hersona
(2021)

No. | Jenis Penelitian dan Variabel Metode Hasil Penelitian
Nama Peneliti Penelitian Analisis Data

3. | The Effect Of Job Job stress Asosiatif Hasil temuan mengatakan bahwa
Stress, Work Work kuantitatif kepuasan kerja  berpengaruh
Environment, and Job Environme secara signifikanterhadap Kinerja
Satisfaction On The nt karyawan di PT Pegadaian
Employee Performance Job (Persero), begitu juga dengan
at Kantor Pusat PT. satisfaction faktor lingkungan Kkerja yang
Pegadaian (Persero) Employee meliputi stres dan suasana kerja.
Fakhnurozi & perfomance
Pragiwani (2020)

4. | Pengaruh Stres Kerja, Stress kerja | Kuantitatif Hasil temuan  menunjukkan
Disiplin ~ Kerja  dan Disiplin bahwa meskipun kepuasan kerja
Kepuasan Kerja kerja memiliki dampak, namun tidak
Terhadap Kinerja Kinerja signifikan ~ secara  statistik,
Karyawan  Ekowisata karyawan disiplin kerja dan stres di tempat
Taman  Air  Tlatar kerja secara signifikan
Boyolali Partika et al., memengaruhi kinerja karyawan.
(2020)

5. | The Effect of Work Work stress | Deskriptif Hasil temuan dari uji t yang
Stress and Work Load Work load | kuantitatif digunakan dalam penelitian ini
on Employee Employee untuk membandingkan Kkinerja
Perfomance ( A Case performanc karyawan dengan beban kerja,
Study of A Contracted e menunjukkan bahwa kinerja
Person In The School karyawan tidak terpengaruh oleh
Administration Section beban kerja, namun terpengaruh
at the Jombang City oleh stres kerja.

Education Office)
Prasetyo dan Rofiah
(2020)

6. | Pengaruh Stres Kerja Stres kerja | Kuantitatif Hasil analisis  menunjukkan
dan kepuasan Kerja Kepuasan dengan bahwa kinerja PT Pupuk Kujang
Terhadap Kinerja kerja pendekatan Cikampek  telah ~ memenuhi
Karyawan pada PT. Kinerja deskriptif dan | standar yang baik. Hal ini
Pupuk Kujang karyawan verifikatif menunjukkan bahwa karyawan
Cikampek PT Pupuk Kujang Cikampek

telah memenuhi standar yang
cukup tinggi untuk tingkat
kepuasan kerjadan stres kerja.
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Lanjutan Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

(2022)

No. | Jenis Penelitian dan Variabel Metode Hasil Penelitian
Nama Peneliti Penelitian Analisis Data

7. | Peran Kepuasan Kerja | e Kepuasan Asosiatif Kinerja di kalangan pegawai
Dalam Memediasi kerja dengan teknik | pemerintah secara negatif dan
Pengaruh Stres Kerja e Stress kerja | kuantitatif signifikan oeh stres kerja. Hal
Terhadap Kinerja Pns | e Kinerja ini menunjukkan bahwa
Bakeuda Kabupaten karyawan kepuasan Kkerja secara parsial
Tabanan memediasi pengaruh stres kerja
Saraswati dan terhadap kinerja pegawai negeri.
Sintaasih (2021) Stres kerja juga memiliki

dampak negatif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja
pegawai negeri. Temuan
tersebut menunjukkan bahwa
tingkat stres kerja yang rendah
akan  meningkatkan  Kkinerja
pegawai.

8. | The Effect Of Work | e Work Survey Hasil penelitian menunjukkan
Environment, environmen | dengan Perubahan  kepuasan  kerja
Motivation, And Work t menggunakan | dipengaruhi oleh lingkungan
Culture On Employee | ¢ Motivation | analisis jalur kerja, motivasi, dan budaya
Performance Through | ¢ \Work kerja sebesar 16,5%, dan
Job  Satisfaction As culture sisanya dipengaruhi oleh faktor
Intervening  Variables | ¢  Employee lain yang tidak ditelitipenelitian
In Pt. Bank Tabungan performance ini sebesar 27,3%. Sedangkan
Negara (Persero) Tbk Job perubahan  Kkinerja  pegawai
Ameswari et al, satisfaction dipengaruhi oleh lingkungan,
(2021) motivasi, dan budaya Kkerja

sebesar 3%, dan sisanya tidak
dipengaruhi oleh faktor lain

9. | The effect of Non-|e Non- Explanatory stres Kkerja tidak berdampak
Physical Work Physical dengan pada Kinerja karyawan, namun
Environment and Work work pendekatan lingkungan  kerja  non-fisik
Stress on Employees environtme | kuantitatif berdampak pada Kinerja
Perfomance at Bank n karyawan. Namun demikian,
BNI Jailo Unit, West | ¢ \Work stress Kinerja karyawan dipengaruhi
Halmahera Employee oleh stres kerja dan lingkungan
Hallo dan Wahyanti performance kerja non-fisik secara

bersamaan. Hal ini disebabkan
oleh fakta bahwa lingkungan
kerja ~yang sesuai  dapat
membantu mengurangi stres di
tempat kerjaa dan meningkatkan
Kinerja karyawan.
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Lanjutan Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No. | Jenis Penelitian dan Variabel Metode Hasil Penelitian
Nama Peneliti Penelitian | Analisis Data

10. | Kepuasan Kerja dalam Kepuasan Kuantitatif Hasil penelitian menunjukkan
Memediasi ~ Pengaruh kerja asosiatif bahwa stres kerjam memiliki
Stres Kerja terhadap Stress kerja dampak langsung dan tidak
Kinerja pada Perawat Kinerja langsung yang negatif dan
Instalasi Rawat Inap cukup besar terhadap Kkinerja
Rumah Sakit Umum karyawan melalui  kepuasan
Ganesha Celuk kerja. Rumah sakit telah
Sari (2022) disarankan untuk menurunkan

tingkat stres guna menigkatkan
kinerja karyawan dan kepasan
Kerja.

11. | Pengaruh Beban Kerja Beban kerja | Kuantitatif Hasil temuan  menunjukkan
dan Stres Kerja melalui Stress kerja bahwa beban kerja dan stress
Variabel Mediasi Kepuasan kerja memiliki pengaruh
Kepuasan Kerja kerja terhadap kepuasan kerja, dan
terhadap Kinerja Kinerja kepuasan  kerja  memiliki
Karyawan PNM karyawan dampak  terhadap  kinerja
Mekaar Area Batang 2 karyawan. Sedangkan beban
(Sutrisno, dan kerja dan stres tidak memiliki
Kurniawan (2022) pengaruh terhadap kinerja.

12. | Pengaruh Stres Kerja Stress kerja | Riset lapangan | Hasil penelitian menunjukkan

dan Konflik Kerja
terhadap Kinerja
Karyawan dengan
Kepuasan Kerja
sebagai Variabel
Intervening pada
Puskesmas Salindo
Kabupaten Pesisir
Selatan

Kurniati, dkk (2022)

Konflik
kerja
Kinerja
karyawan
Kepuasan
kerja

dan
kepustakaan

bahwa Konflik kerja secara
langsung berdampak negatif dan
signifikan terhadap kepuasan,

stres kerja secara langsung
berdampak negatif dan
signifikan  terhadap  kinerja
karyawan, stres kerja dan
konflik kerja secara simultan
berdampak positif dan
signifikan  trhadap  Kinerja

karyawan, dan stres kerja dan
konflik Kkerja secara simultan

berdampak positif dan
signifikan  terhadap  Kinerja
karyawan. Dengan kepuasan
sebagai  variabel  perantara,

konflik kerja memiliki dampak
tidak langsung yang cukup besar
terhadap Kkinerja.
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Lanjutan Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No. | Jenis Penelitian dan Variabel Metode Hasil Penelitian
Nama Peneliti Penelitian | Analisis Data
13. | Pengaruh Stres Kerja, Stress kerja | Kuantitatif Hasil penelitian menunjukkan
Insentif dan Insentif bahwa dampak negatif dan tidak
Lingkungan Kerja Lingkungan signifikan dari stres di tempat
terhadap Kinerja kerja kerja dan kepuasan kerja
Karyawan dengan Kinerja terhadap kinerja karyawan. Stres
Kepuasan Kerja sebagai karyawan kerja memiliki dampak negatif
Variabel Mediasi (Studi Kepuasan dan tidak signifikan terhadap
Empiris PT. Telkom kerja kepuasan,insentif memiliki
Magelang) dampak positif dan signifikan
Ariansy dan Kurnia terhadap kepuasan kerja
(2022) lingkungan kerja juga memiliki
dampak positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.
Kepuasan kerja memediasi stres
kerja&lingkungan kerja terhadap
Kinerja karyawan, namun tidak
berpengaruh terhadap insentif.
14. | Pengaruh Stres Kerja Stress kerja | Kuantitatif Hasil penelitian menunjukkan

dan Lingkungan Kerja

terhadap Kinerja
Karyawan dengan
Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Intervening
pada PT. Melio
Indotama Sejahtera
Situbondo

Bari (2022)

Lingkungan
kerja
Kinerja
karyawan
Kepuasan
kerja

bahwa stres kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kepuasan  kerja,  sedangkan
lingkungan kerja juga
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan
kerja. Stres kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, sedangkan
lingkungan Kkerja berpengaruh

negatif dan tidak signifikan
terhadap  Kkinerja  karyawan.
Kepuasan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Stres Kkerja
berpengaruh positif namun tidak

signifikan  terhadap  Kinerja
karyawan melalui  kepuasan
kerja, sedangkan lingkungan
kerja Dberpengaruh positif dan
signifikan  terhadap  Kinerja
karyawan melalui  kepuasan

kerja.
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Lanjutan Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No. | Jenis Penelitian dan Variabel Metode Hasil Penelitian
Nama Peneliti Penelitian Analisis Data
15. | Pengaruh Budaya Budaya Kuantitatif Temuan hasil  menunjukkan
Organisasi, Stres Kerja organisasi bahwa stres kerja dan Kkinerja
terhadap Kinerja Stress kerja karyawan dimediasi oleh
Karyawan dan Kinerja kepuasan  kerja,  sedangkan
Kepuasan Kerja sebagai karyawan karakteristik budaya organisasi
Variabel Intervenning Kepuasan juga berdampak pada Kinerja
(Studi Empiris pada PT. kerja karyawan. Kinerja karyawan dan
Panca Putra). kebahagiaan kerja dimediasi
Karo & Ongsa (2022) oleh satu sama lain. Namun
demikian, setelah dimediasi oleh
kebahagiaan karyawan, hasilnya
menjadi lebih kecil.

2.2.1

2.2 Kajian Teoritis
Stres Kerja
2.2.1.1 Pengertian Stres Kerja

Stres kerja, seperti yang didefinisikan oleh Mangkunegara, (2017:157)
adalah ketegangan yang dirasakan karyawan ketika mereka mengelola pekerjaan
mereka. Gejala stres sendiri sering kali membuat seseorang menjadi mudah
marah, sulit bersantai, agresif, dan tidak kooperatif, dan pelariannya adalah
konsumsi alcohol yang berelebihan, merokok, atau bahkan penggunaan narkoba.
Stres kerja disisi lain adalah suatu kondisi ketegangan yang berdampak pada
kondisi, emosi, dan proses berfikir seseorang. Kemampuan seseorang untuk
mengatasi lingkungannya akan terancam oleh stres yang terlalu berlebihan
(Wahjono, 2015).

Selanjutnya menurut Sunyoto, (2016:215) stres merupakan kondisi
dinamis dimana seseorang dihadapkan pada konfrontasi antara kesempatan,

hambatan atau permintaan akan apa yang dia inginkan dan hasilnya dipersepsikan
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tidak pasti dan penting. Penciptaan stres sampai pada titik tertentu akan dapat
meningkatkan kinerja. Stres yang telah sampai puncak di cerminkan dengan
kinerja yang optimal yang ditandai dengan motivasi yang tinggi, energi yang
tinggi, persepsi yang tajam dan karyawan dalam kondisi tenang (cool, calm, and
confidens). Bila stress di tambah maka akan cenderung menurunkan Kinerja.
Kondisi penurunan kinerja biasanya ditandai dengan insomnia (sulit tidur), mudah

marah, kesalahan meningkat, dan bimbang.

2.2.1.2 Dampak Stres
Ada beberapa faktor yang juga dapat mengakibatkan seorang karyawan

mengalami stress kerja sesuai dengan pendapat Gibson dalam (Hermita, 2011),

ada empat factor penyebab terjadinya stress. Stress terjadi akibat dari adanya

tekanan (stressor) di tempat kerja, stressor tersebut yaitu:

1) Stressor Lingkungan Fisik berupa sinar, kebisingan, temperature dan udara
yang kotor.

2) Stressor individu berupa konflik peranan, beban kerja, tanggung jawab
terhadap orang lain, ketiadaan kemajuan karir dan rancangan pengembangan
karir.

3) Stressor kelompok berupa hubungan yang buruk dengan rekan sejawat,
bawahan dan atasan.

4) Stressor keorganisasian berupa ketiadaan partisipasi, struktur organisasi,
tingkat jabatan, dan ketiadaan kebijaksanaan yang jelas.

Menurut Gitosudarmo & Sudita, (2000) reaksi karyawan terhadap stres

yang berhubungan dengan pekerjaan dapat berupa reaksi positif atau negatif.



21

Karyawan akan termotivasi untuk menyelesaikan tugas mereka dengan
antusiasme yang tinggi dalam keadaan yang menguntungkan, tetapi jika stres
tidak dikelola, maka akan berdampak negatif pada mereka. Berikut adalah
beberapa efek yang timbul akibat stres kerja

1. Subjektif, bermanifestasi sebagai kecemasan atau ketakutan, permusuhan,
kebosanan, keputusasaan, kelelahan, frustasi, kehilangan kendali emosi, harga
diri yang buruk, kegelisahan, atau kesepian.

2. Perilaku, seperti perilaku impulsive, tawa gugup, mabuk, penyalahgunaan obat-
obatan, amnesia, emosional, makan berlebihan, atau merokok.

3. Kognitif, hambatan mental, kurangnya fokus, kurangnya perhatian, kepekaan
terhadap kritik, dan konsentrasi yang rendah.

4. Fisiologis, peningkatan kadar glukosa darah, peningkatan detak jantung dan
tekanan darah, mulut kering, berkeringat, pupil mata membesar, demam, dan
pilek.

5. Organisasi, seperti menurunnya dedikasi dan loyalitas terhadap organisasi,
produktivitas yang rendah, keterasingan dengan rekan Kkerja, absensi,

pergantian karyawan, dan produktivitas yang rendah.

2.2.1.3 Indikator Stres Kerja

Menurut Hasibuan, (2016:204) Stres karyawan timbul akibat kepuasan
kerja tidak terwujud dari pekerjaannya. Pemimpin harus mengelola stres
karyawan sesegera mungkin untuk mencegah dampak negatif pada perusahaan.
Emosi, proses berfikir, dan situasi seseorang semuanya dipengaruhi oleh kondisi

infromasi yang dikenal sebagai stres. Orang yang sedang akan menjadi lebih



22

tegang dan khawatir terus-menerus. Mereka menjadi gelisah, tidak bersahaabt,

tidak dapat bersantai, atau sulit untuk bekerja. Berikut ini indikator stres kerja

dikalangan karyawan:

=

Beban kerja yang menantang dan berat
Kepemimpinan yang tidak adil dan taktik tekanan yang tidak masuk akal.
Jam kerja dan peralatan kerja yang tidak memadai
Ketegangan antara karyawan, manajer, dan kelompok kerja lainnya
Imbalan yang tidak memadai: Gaji pokok, lembur, dan tunjangan
Masalah dengan keuangan dan keharmonisan keluarga
Sedangkan indikator stress kerja menurut Robbins, (2006):
Tuntutan tugas
Persyaratan peran
Ekspektasi interpersonal
Struktur organisasi
Kepemimpinan dalam organisasi.
Menurut Robbins dan Judge (2018: 370-373) terdapat tiga potensi sumber
stress yang terjadi pada karyawan, diantaranya:
Faktor lingkungan
Ada beberapa faktor yang mendukung faktor lingkungan, diantaranya
perubahan situasi bisnis yang menciptakan ketidakpuasan ekonomi,
ketidakpastian politik, kemajuan teknologi dan terorisme, yang merupakan

sumber stress yang sering terjadi saat ini pada abad 21.
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2. Faktor organisasi
Tuntutan tugas, ekspektasi peran, tuntutan interpersonal, struktur organisasi,
dan kepemimpinan organisasi hanyalah beberapa dari sekian banyak aspek
organisasi yang dapat menyebabkan stres. Jika ada beban kerja yang
berlebihan, atasan yang menuntut, atau tidak peka, tekanan untuk melakukan
sesuatu dengan cepat atau tanpa kesalahan, atau jika ada rekan kerja yang
tidak menyenangkan.

3. Faktor individu

Kehidupan pribadi karyawan, terutama keluarga mereka, situasi keuangan
mereka, dan sifat-sifat bawaan mereka.

Penelitian ini didasakan atas kajian deduktif (teori) dan induktif
(fenomena yang terjadi dilapangan) yang dijadikan acuan adalah berdasarkan
pendapat dari Hasibuan.

2.2.1.1 Stres Kerja dalam Perspektif Islam

Dalam menghadapi sebuah masalah dan ujian yang diberikan Allah SWT
kepada kita, dibalik itu semua pasti ada solusi dan jalan keluarnya. Termasuk
dalam menghadapi stress hidup, islam adalah solusi dari segala permasalahan.
Allah SWT mengajarkan pada hamba-Nya untuk tidak berputus asa dan menjadi
lemah dalam menghadapi setiap permasalahan.

(Yuwono, 2010) mengatakan bahwa melalui berbagai jenis ibadah,
termasuk doa, dzikir, dan keyakinan kepada Allah SWT, Islam telah menawarkan
penangkal timbulnya stres. Ini hanya beberapa jenis ibadah yang membantu

mempersiapkan orang untuk menghadapi stres. Oleh karena itu, umat Islam akan
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mendapatkan manfaat dalam mengelola stres mereka jika mereka dapat
melaksanakan salat dengan benar..

Stress tidak mungkin selamanya dihindari, karena ujian dan cobaan dari
Allah SWT tidak dapat diatur oleh manusia. Langkah terbaik yang bisa dilakukan
adalah menyiapkan sikap dan perilaku mengelola stress sehingga mampu
menangkal akibat stress. Sebagaimana yang telah dijelaskan dalam firman Allah

Q.S Ali ‘imran ayat 139 dan Q.S Al-Bagarah ayat 153:

o 88 o2 o <o) a8 o VL 1228 Vs
Crege \M«f O O3keN 3575 15552 Y5 1332 Y3

Artinya: “Jika kamu adalah orang-orang yang beriman, janganlah kamu bersikap
lemah, dan janganlah kamu bersedih hati, karena kamulah orang-orang yang
paling tinggi derajatnya. ”.

Loosal) o 0 O)asplially Zall 3ain el 300 4G

Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman! Mohonlah pertolongan (kepada
Allah) dengan sabar dan shalat. Sungguh, Allah beserta orang-orang yang
sabar”.

Telah dijelaskan juga dalam HR. Ibnu Hibban:

Yoo eds 1dy o Aed el S s u‘v;;};;%!;giﬂ

Artinya : “Ya Allah tak ada kemudahan kecuali apa yang Engkau jadikan mudabh,
dan yang sulit bisa Engkau permudah bila Engkau kehendaki mudah”. (HR. Ibnu
Hibban).

Sumber : HR. Ibnu Hibban (2427) dalam kitab Amalul Yaum wal Lailah (351), Pengarang Ibnu
Sunni.

Berdasarkan tafsir dari Kementrian Agama RI dari kedua ayat Al-Qur’an
dan hadist tersebut dijelaskan bahwa islam sudah mengajarkan manusia agar
senantiasa bersikap sabar dalam menghadapi segala macam cobaan. Seseorang

yang memiliki kesabaran akan mampu membuat pilihan di bawah tekanan. Orang
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sering menghadapi berbagai masalah dan tantangan sepanjang hidup.Terkadang
masalah itu mudah diselesaikan, tetapi ada kalanya usaha yang dilakukan tidak
cukup untuk menyelesaikan masalah atau kesulitan tersebut. Maka dari itu, berdoa
kepada Allah SWT menjadi cara terbaik setelah melakukan usaha untuk
menyelesaikannya. (Athar, 1996) mengatakan bahwa melalui sholat dan berdoa
seorang individu akan mampu merasakan betul kehadiran Allah SWT. Dengan
demikian, sholat itu sendiri sudah menjadi obat bagi kekuatan yang muncul dari
stress yang dihadapi.

Hal ini akan menjembatani hubungan Allah dengan individu sehingga
Allah tidak akan membiarkan umatnya merasa sendirian, dan segala permasalahan
akan dibantu oleh Allah SWT. Keyakinan tersebut yang nantinya dapat
menenangkan hati dan mengurangi kecemasan atau rasa terancam yang muncul

akibat stress.
2.2.1 Kepuasan Kerja

2.2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Mengingat kepuasan kerja merupakan respon emosional yang kompleks,
(Sutrisno, 2009:74) mendefinisikannya sebagai sikap karyawan terhadap
pekerjaannya yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama karyawan,
imbalan yang diterima di tempat kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik
dan psikologis. Sementara itu, Suwanto & Priansa, (2011) Kepuasan kerja adalah
cara individu merasakan pekerjaan yang dihasilkan dari sikap individu tersebut
terhadap berbagai aspek yang dihasilkan dari sikap individu tersebut terhadap

berbagai aspek yang terkandung dalam pekerjaan.
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Kemudian menurut Handoko dalam Sutrisno (2009:75) mengemukakan
bahwa reaksi emosional karyawan terhadap pekerjaan mereka dapat berupa reaksi
positif atau negatif, tergantung pada kepuasan kerja mereka. Bagaimana perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya tercermin dari kepuasan kerjanya.

Berdasarkan definisi yang diberikan oleh beberapa ahli sebelumnya, dapat
dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaan yang
dilakukannya, yang dibuktikan dengan sikap pekerja terhadap organisasi tempat
mereka bekerja. Sebaliknya, jika karyawan merasa puas, mereka akan dapat
bekerja secara efektif, bergairah, aktif, dan berhasil. Karyawan yang tidak
mengalami kepuasan kerja tidak akan pernah memiliki kepuasan psikologis, dan
pada akhirnya sikap atau perilaku yang buruk akan muncul dan menimbulkan

kejengkelan.

2.2.2.2 Faktor Kepuasan Kerja
Menurut Gilmer dalam As’ad, (1991) yang menjadi faktor kepuasan kerja

karyawan antara lain:

1) Kesempatan untuk berkembang,yaitu ada tidaknya kemungkinan dari
organisasi untuk mendapatkan pengalaman dan meningkatkan bakat selama
bekerja.

2) Keamana kerja dan lingkungan yang aman akan memberikan dampak yang
besar terhadap perasaan karyawan dalam bekerja.

3) Gaji, gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang
mengekspresikan  kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang

diperolehnya. Jika gaji diberukan secara adil didasarkan pada tingkat



4)

5)

6)

7)

8)

9)
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keterampilan, tuntutan pekerjaan, serta standar gaji untuk pekerjaan tertentu,
maka aka nada kepuasan kerja.

Perusahaan dan manajemen, Perusahaan dan manajemen yang kuat dapat
menawarkan lingkungan kerja yang solid. Kepuasan Kkerja karyawan
dipengaruhi oleh elemen ini.

Pengawasan (Supervisi), bagi karyawan, supervisor adalah seseorang yang
dipandang sebagai atasan dan figur ayah oleh individu yang diawasinya.
Pergantian dan ketidakhadiran karyawan dapat disebabkan oleh pengawasan
yang tidak efektif.

Faktor intrinsik dari pekerjaan, Kkarakteristik pekerjaan membutuhkan
serangkaian bakat tertentu. Kepuasan kerja akan meningkat atau menurun
tergantung pada kompleksitas, kesederhanaan, dan kebanggaan tugas.

Kondisi kerja, Keadaan lingkungan kerja meliputi kondisi gedung, ventilasi,
pencahayaan, kantin, dan area parkir.

Aspek sosial dalam pekerjaan: Faktor-faktor ini berhubungan dengan sikap
tertentu di tempat kerja yang dianggap mendorong atau menghambat kepuasan
kerja.

Komunikasi, khususnya komunikasi yang baik antara manajemen dan staf,
sering disebut-sebut sebagai keuntungan bekerja di perusahaan tersebut.
Dalam situasi ini, rasa kepuasan kerja sangat dipengaruhi oleh kemampuan
atasan untuk mendengarkan, memahami, dan mengakui pemikiran atau

pencapaian pekerja.

10) Fasilitas, meliputi fasilitas kesehatan, cuti, dana pensiun, atau perumahan yang

merupakan persyaratan dari suatu jabatan dan jika dipenuhi akan
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menimbulkan rasa puas. Fasilitas-fasilitas ini membantu upaya untuk

meningkatkan kesejahteraan karyawan.

2.2.2.3 Indikator Kepuasan Kerja

1)

2)

3)

4)

5)

Menurut Rivai & Zainal, (2014) indikator dari kepuasan kerja yaitu:

Isi pekerjaan

Penampilan tugas atau atribut pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol
terhadap pekerjaan. Karyawan akan merasa puas apabila tugas kerja dianggap
menarik dan memberikan kesempatan belajar dan mendapat kepercayaan
tanggung jawab atas pekerjaan itu

Supervisi

Perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga
karyawan akan merasa bahwa dirinya menjadi bagian yang penting dari
organisasi. Sebaliknya, supervisi yang buruk dapat meningkatkan turn over
dan absensi karyawan.

Organisasi dan manajemen

Perusahaan serta pihak manajemen yang baik adalah yang mampu
memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil, untuk memberikan kepuasan
kepada karyawan.

Kesempatan untuk maju

Adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan
kemampuan selama bekerja akan memberikan kepuasan pada karyawan

terhadap pekerjaannya.
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6) Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial
Gaji adalah suatu jumlah yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari upah
(gaji). Jika karyawan merasa bahwa gaji yang diperoleh mampu memenuhi
kebutuhan hidupnya, diberikan secara adil didasarkan pada tingkat
ketrampilan, tuntutan pekerjaan, serta standar gaji untuk pekerjaan tertentu,
maka akan ada kepuasan kerja.

7) Rekan kerja
Adanya hubungan yang dirasa saling mendukung dan saling memperhatikan
antar rekan kerja akan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan hangat
sehingga menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan.

8) Kondisi pekerjaan
Kepuasan kerja karyawan akan meningkat di lingkungan kerja yang
mendukung. Keadaan kerja yang mendukung mengacu pada tersedianya
infrastruktur dan fasilitas yang tepat untuk pekerjaan yang perlu dilakukan.

Sedangkan menurut Robbins & Judges (2018:50) indikator kepuasan

kerja dijabarkan ssebagai berikut:
1. Pekerjaan yang menuntut secara intelektual
2. Kondisi kerja yang mendukung
3. Kompensasi atau gaji yang sesuai
4. Kecocokan kepribadian dan pekerjaan

5. Memahami rekan kerja
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2.2.2.4 Kepuasan Kerja dalam Perspektif Islam

Dalam Islam, kejujuran, kesabaran, dan rasa syukur merupakan faktor
penentu kebahagiaan dalam bekerja. Ketiga faktor ini memiliki kaitan yang erat
dengan masalah kepuasan kerja. Ketika seseorang bekerja dengan sungguh-
sungguh dan dengan niat beribadah kepada Allah SWT, ia pasti akan menemukan
ketenangan batin. Yusoff, (2022).

Bekerja dengan ikhlas, sabar dan bersyukur dapat meningkatkan
kepuasan kerja. Bekerja dengan sungguh-sungguh, sabar, dan penuh rasa syukur
akan menghasilkan nilai lebih, yang tidak hanya berupa rasa senang saat bekerja,
tetapi menjadikan kerja sebagai ibadah di sisi Allah SWT.. Sebagaimana Firman

Allah dalam Q.S Al — Maidah ayat 8:
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Artinya; “ Wahai orang-orang yang beriman! Jadilah kalian pembela keadilan
karena Allah dengan memberikan kesaksian yang benar. Jangan biarkan
kebencian Anda terhadap sekelompok orang mempengaruhi Anda untuk bertindak

tidak adil. Berlaku adillah. Karena yang demikian itu lebih bertakwa. Dan
bertakwalah kepada Allah karena Dia melihat apa yang kamu kerjakan. .

Dari ayat tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwasanya setiap karyawan
akan membandingkan rasio input-output hasil dirinya dengan rasio input-output
hasil orang lain. Bila perbandingan itu tidak seimbang tetapi menguntungkan bisa
menimbulkan kepuasan kerja, bisa pula tidak. Tetapi bila perbandingan itu tidak
seimbang akan timbul ketidakpuasan yang membuat karyawan merasa tidak
bersikap ikhlas dan syukur atas apa yang dicapainya. Bekerja dengan sungguh-

sungguh, sabar, dan penuh rasa syukur menuntut sikap legowo, atau menerima
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segala sesuatu apa adanya. Berdasarkan tafsir ringkas Kementrian Agama RI
seseorang yang berpandangan positif akan mampu menerima kesuksesan dan
kekalahan. Sebagai hasilnya, Kkita harus menghargai, mempertimbangkan
golongan yang lebih rendah, dan menahan diri untuk tidak membanding-
bandingkan dengan golongan yang lebih tinggi. Hal ini sesuai dengan hadist Nabi
yang diriwayatkan oleh Abu Hurairah RA, dia berkata:

B il g8 o Jy el Ly e 1 o 0 0325 J6: J6 s 1 oy 5358 1 2

2
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Artinya: “Rasulullah Saw bersabda, “Lihatlah orang yang dibawahmu, jangan

lihat orang diatasmu. Dengan begitu maka kamu tidak menganggap kecil
terhadap nikmat Allah yang kau terima.” (H.R Bukhari-Muslim).

Sumber : Imam Muslim dalam kitab Shohih Muslim, No. 5172 .

Dari ayat dan hadist tersebut menjelaskan bahwa kita sebagai umat
manusia diperintahkan menjalankan aktivitas di dunia sebagai bentuk ibadah
kepada Allah SWT dan kita diperintahkan untuk ikhlas dan bersyukur dalam
menjalankan kehidupan sesuai dengan tuntunan agama. Ketika Kkita bersyukur
maka Allah SWT akan menambah nikmatnya, ketika kita bersyukur dengan
pekerjaan kita maka Allah akan memberi perasaan kepuasan kerja dalam diri
seorang pekerja.

2.2.2 Kinerja Karyawan
2.2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Sunyoto, (2018:18), mendefinisikan kinerja atau prestasi kerja sebagai
hasil yang dicapai dari usaha seseorang dalam memenuhi tugas-tugas yang

dialokasikan kepada pekerja. Sedangkan kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
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dan kuantitas yang diperoleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya, demikian menurut
Mangkunegara, (2017:67) Dengan kata lain, kinerja karyawan menentukan
kelangsungan perusahaan melalui kedisiplinan dan prestasi kerja. Kinerja
merupakan istilah yang digunakan untuk menggambarkan tingkat pencapaian
suatu kegiatan, program, atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, dan
misi perusahaan yang telah diuraikan melalui perencanaan strategis.

Fattah, (2017:11) menawarkan perspektif yang berbeda, dengan
menyatakan bahwa pola perilaku dalam menjalankan tugas organisasi sesuai
dengan wewenang yang telah ditetapkan terkait dengan kinerja. Kinerja dievaluasi
dari segi hasil dan juga kemandirian, ketaatan pada cita-cita perusahaan,
pemahaman tentang hal-hal yang berkaitan dengan tugas mereka, disiplin, dan
komunikasi yang efektif.

Proses manajemen prestasi kerja diakhiri dengan penilaian prestasi kerja,
yang lebih menekankan pada kegiatan penilaian saja, sebaliknya program
manajemen prestasi kerja harus dimulai dengan tahap perencanaan prestasi kerja
dengan menetapkan apa atau bagaimana yang harus dicapai, kegiatan apa yang
harus dilakukan untuk mencapainya, dan kemudian mengevaluasi pencapaian itu
sendiri (S. Ruky, 2006).

Menurut pengertian yang dikemukakan oleh para ahli sebelumnya, kinerja
karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam

melaksanakan tugas dan kewajibannya dalam rangka memenuhi tujuan organisasi.
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2.2.3.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan belum tentu seperti yang diinginkan oleh perusahaan
atau karyawan. Menurut (Wirawan, 2015) kinerja karyawan merupakan hasil
interaksi dari beberapa faktor, antara lain faktor internal karyawan (seperti disiplin
kerja, motivasi kerja, pengetahuan, dan keterampilan), faktor internal organisasi
(seperti kepemimpinan, strategi organisasi, visi, dan misi, struktur organisasi,
pendidikan, dan pelatihan), dan faktor eksternal lingkungan. Kinerja adalah
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu
pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu.

Sementara itu Mahmun (2016) menyimpulkan bahwa kinerja adalah hasil
kerja seseorang dalam menyelesaikan tanggung jawab yang didelegasikan
kepadanya. Oleh karena itu, bijaksana bagi seorang pemimpin untuk memulai
dengan mempertimbangkan variabel-variabel yang memengaruhi Kinerja
karyawan.

Menurut Collquit dalam Robbins & Judge, (2018) menyatakan bahwa
kinerja ditentukan oleh beberapa faktor, diantaranya:

1) Kinerja Penyelesaian Tugas
Mengerjakan tanggung jawab serta kewajiban individu dalam perusahaan
yang memberi kontribusi terhadap bisnis perusahaan untuk tugas yang bersifat
administratif. Hal ini berkaitan pada tugas pokok individu dalam
mendeskripsikan pekerjaan secara efektif dan efisien.

2) Kewargaan
Tindakan yang membentuk karyawan secara psikologis dalam lingkungan

kerjanya, seperti misalnya membantu individu lain tanpa diminta saat
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kesulitan, melaksanakan dan mendukung tujuan perusahaan, memperlakukan
rekan kerja dengan baik, menyampaikan masukan serta Kkritikan yang
membangun, dan megatakan hal yang positif tentang perusahaan.
3) Kontraproduktifitas
Tindakan individu yang merusak kondisi lingkungan kerja perusahaan dengan
melakukan tindakan atau perilaku yang kurang baik, meliputi tindakan
pencurian, merusak fasilitas milik perusahaan, memiliki sikap agresif terhadap
rekan Kkerja, dan tingkat absensi yang tidak wajar.
2.2.3.3 Indikator Kinerja Karyawan
Manajemen organisasi baik itu organisasi publik maupun organisasi bisnis
harus bisa mendapatkan hasil penilaian kinerja organisasi secara komprehensif
dalam sebuah laporan penilaian kinerja selama satu periode dengan keseimbangan
dari tahun ke tahun. Namun untuk yang lebih efektifnya manajemen perlu
menyusun perioritasnya pada hal-hal yang sangat urgent saja untuk mengetahui
apakah organisasi tersebut bekerja dengan baik atau malah sebaliknya, dan hal-hal
apa saja yang perlu diperbaiki.
Adapun indikator kinerja karyawan yang dikemukakan oleh Robbins
and Judge (2018:89), vyaitu:
1) Kualitas Pekerjaan
Ketepatan, kemampuan, dan kompetensi karyawan dalam melaksanakan tugas
mereka secara efisien juga merupakan indikator penting dari penilaian

individu terhadap kualitas pekerjaan mereka.
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Kuantitas
Jumlah produktivitas yang dihasilkan oleh seorang individu selama sejumlah

unit atau siklus aktivitas tertentu disebut sebagai kuantitas kerja.

3) Kedisiplinan Waktu

4)

5)

1)

Ketepatan waktu di tempat kerja adalah persentase tugas individu yang

berhasil dilakukan tepat waktu, dengan hasil keluaran yang baik, dan

berpotensi mempengaruhi seberapa efektif orang menggunakan waktu

luangnya untuk kegiatan lain.

Efektifitas

Sejauh mana sumber daya organisasi (sumber daya manusia, keuangan, ruang

kerja, dan bahan baku produksi) digunakan secara tepat dan efisien dengan

tujuan meningkatkan Kinerja setiap unit atau divisi dalam perusahaan.

Kemandirian

Sementara dedikasi terhadap pekerjaan mengacu pada tingkat perilaku

individu yang tinggi yang ditandai dengan rasa tanggung jawab untuk

mencapai tujuan perusahaan, kemandirian mengacu pada tingkat pekerja yang

mampu melaksanakan kewajiban dan fungsi pekerjaannya secara efisien.
Sutrisno, (2009) mengatakan kinerja karyawan pada umumnya

dikaitkan dengan pencapaian hasil dari standar kerja yang ditetapkan. Adapun

indikator kinerja karyawan sebagai berikut:

Hasil kerja

Tangkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh mana

pengawasan dilakukan.
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4)

5)

6)
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Pengetahuan pekerjaan

Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan
berpengaruh terhadap kualitas dan kuantitas dari hasil kerja.

Inisiatif

Tingkat inisiatif selama melaksanakan pekerjaan khususnya dalam hal
penanganan masalah-masalah yang timbul.

Kecekatan mental

Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi kerja dan
menyesuaikan dengan cara kerja yang ada.

Sikap

Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas.

Disiplin waktu dan absensi

Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran atau absensi.

2.2.3.4 Kinerja Karyawan dalam Perspektif Islam

Pengertian kinerja dalam perspektif islam yaitu hasil dari setiap kegiatan

yang tidak hanya didasarkan pada material akan tetapi juga cara untuk lebih

mendekatkan diri kepada sang pencipta. Menurut Qadri & Syukri, (2022) kinerja

dalam pandangan islam adalah suatu pencapaian yang diperoleh seseorang atau

organisasi dalam bekerja/berusaha yang mengikuti kaidah-kaidah agama atau

prinsip-prinsip islam. Sebagaimana firman Allah dalam Al-Qur’an surat At-

Taubah ayat 105 yang berbunyi ;
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Artinya: Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat
pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”.

Ayat tersebut menyatakan bahwa pekerjaan seorang Muslim dilakukan
untuk mencari keridhaan Allah SWT dan untuk mendapatkan keutamaan (kualitas
dan hikmah) dari hasilnya.. Dalam ayat tersebut bahwa islam mengajarkan kepada
umat manusia untuk peduli terhadap urusan dunia, tidak hanya akhirat. Kerja
merupakan kegiatan yang bertujuan untuk mencari nafkah. Hal ini dalam islam
juga digolongkan sebagai sebuah ibadah. Seseorang akan bekerja dengan baik jika
kedua hal ini menjadi prinsip-prinsip panduannya (Multitama, 2006).

Telah dijelaskan juga dalam Hadist Rasulallah S.A.W yang diriwayatkan dari

Ibnu Umar r.a:
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Artinya: “Bekerjalah untuk dirimu seakan-akan engkau akan hidup selamanya.

Dan bekerjalah untuk akhiratmu seakan-akan engkau akan mati besok pagi.
Sumber : Muhammad Mutawalli asy-Sya rawi dalam Tafsir asy-Sya’rawi (Akhbarul Yaum, 1991,
jilid 3 hal. 1752).

Maksud dari hadist tersebut adalah bekerjalah untuk mendapatkan hal-hal
duniawi secukupnya saja. Dan perbanyaklah beribadah untuk mencari ridha Allah
seakan-akan engkau mati besok pagi. Kapasitas pekerja untuk melakukan semua
tugas yang menjadi tanggung jawabnya disebut sebagai kinerja karyawan.
Biasanya, kegiatan ini didasarkan pada kriteria keberhasilan yang telah ditetapkan.
Sebagai konsekuensinya, kinerja karyawan akan diketahui ketika seorang pekerja
mencapai tingkat tertentu. Manulang, (1973) mengatakan bahwa Kkinerja
karyawan dapat dibagi menjadi tiga kategori: tingkat Kinerja tinggi, sedang, dan

buruk. Target juga dapat digunakan untuk mengelompokkan kinerja karyawan,
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terlepas dari apakah kinerja tersebut di atas, di dalam, atau bahkan di bawah
target. Kinerja didefinisikan sebagai kinerja total karyawan berdasarkan faktor-

faktor ini.

2.3 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Stres kerja merupakan kondisi dimana karyawan mengalami suatu
tekanan mental atau fisik yang tidak seimbang dengan tuntutan perusahaan.
Orang yang mengalami stres kerja menjadi nervous dan merasakan kekuatan
mental. Stres kerja, seperti yang didefinisikan oleh Mangkunegara (2017:157),
adalah ketegangan yang dirasakan karyawan saat mereka mengelola pekerjaan
mereka. Emosi yang tidak stabil, perasaan yang tidak menyenangkan, kesepian,
sulit tidur, khawatir, dan gangguan pencernaan adalah tanda-tanda stres kerja.
Dilihat dari penelitian terdahulu yang dilakukan Sari (2022) dengan judul
Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja
Karyawan pada Perawat Instalasi Rawat Inap Rumah Sakit Umum Ganesha
Celuk. Dengan menggunakan metode analisis purposive sampling. Hasil temuan
menunjukkan bahwa stress kerja memiliki pengaruh langsung dan tidak langsung
terhadap kinerja karyawan.
Penelitian terdahulu oleh Fakhnurozi & Pragiwani (2020) dengan judul
The Effect Of Job Stress, Work Environment, And Job Satisfaction On The
Employee Performance At Kantor Pusat Pt. Pegadaian (Persero). Dengan
menggunakan metode accidental sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa

secara parsial stress kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Berdasarkan uraian penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh para
peneliti sebelumnya, dapat disimpulkan ada hubungan antara stress kerja dengan
kinerja individu dalam melakukan pekerjaanya.

H1: Stres Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
2.4 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Menuurt Desler (2015) kepuasan kerja merupakan tahap dimana seseorang
merasakan senang dan puas dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kepuasan sendiri
bisa diartikan sebagai kode perilaku, kedisiplinan, dan standart Kinerja karyawan
yang mendukung terwujudnya tujuan perusahaan.

Menurut tanda-tanda psikologis yang ditunjukkannya, stres dapat
menyebabkan ketidakpuasan. Stres di tempat Kkerja dapat menyebabkan
ketidakpuasan dalam pekerjaan. Kondisi psikologis lainnya termasuk ketegangan,
kecemasan, ketidaksabaran, kebosanan, dan penundaan juga dapat menjadi tanda-
tanda stres.

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi oleh
Kepuasan Kerja Karyawan PT Destination Asia Bali merupakan judul penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Diputra dan Surya (2019). Pendekatan analisis jalur
digunakan dalam penelitian ini. Temuan analisis menunjukkan bahwa stres kerja
secara signifikan dan negatif mempengaruhi kepuasan kerja. Hal ini
mengimplikasikan bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan akan menurun secara
proporsional dengan tingkat stres kerja mereka.

Sedangkan penelitian sebelumnya dilakukan dengan judul Fungsi

kepuasan kerja dalam memoderasi pengaruh stres kerja pada kinerja aparatur
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pemerintah Bakeuda Kabupaten Tabanan oleh Sarawati dan Sintaasih (2021).
Teknik asosiatif digunakan dalam penelitian ini. Temuan penelitian menunjukkan
secara empiris bahwa stres kerja berpengaruh signifikan dan negatif terhadap
kepuasan kerja. Nilai koefisien jalur sebesar (0,697) dan tingkat signifikansi atau P-
Value sebesar (0,000), keduanya lebih kecil dari tingkat kesalahan 5% (= 0,05),
yang menunjukkan signifikansi, menunjukkan bahwa temuan ini benar-benar
signifikan.

H2: Stres Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja karyawan memiliki dampak yang signifikan terhadap
kemampuan mereka untuk melakukan yang terbaik. Kepuasan kerja yang tinggi
akan meningkatkan loyalitas karyawan terhadap atasan dan tempat kerjanya.
Sutrisno (2009:74) menegaskan bahwa kepuasan kerja adalah suatu respon
emosional yang rumit yang ditimbulkan oleh dorongan, keinginan, tuntutan, dan
harapan karyawan terhadap pekerjaannya, yang dihubungkan dengan kenyataan
yang dialaminya dan menghasilkan perasaan senang, puas, atau tidak puas.

Dilihat dari penelitian terdahulu yang dilakukan Suci, et., al (2022),
dengan judul Pengaruh Beban Kerja dan Stres Kerja melalui Variabel Mediasi
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PNM Mekaar Area Batang 2.
Penelitian ini menggunakan teknik analisis kuantitatif. Temuan pengujian
menunjukkan bahwa variabel yang berkaitan dengan kepuasan kerja secara

signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. Nilai P-value untuk hubungan antara
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kebahagiaan kerja dan kinerja karyawan adalah (0,001) kurang dari (0,05), yang
mendukung hal ini.

Penelitian terdahulu oleh Diputra dan Surya (2019), dengan judul
Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi oleh Kepuasan kerja
karyawan PT. Destination Asia Bali. Analisis asosiatif merupakan pendekatan
yang dipilih untuk penelitian ini (hubungan). Temuan menunjukkan bahwa kinerja
karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh kepuasan kerja.

H3: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
2.6 Pengaruh Kepuasan Kerja sebagai Pemediasi Stres Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Dalam sebuah perusahaan untuk mencapai suatu tujuan pada umumnya
harus memiliki kualitas sumber daya manusia yang profesional. Hal tersebut erat
kaitannya dengan kinerja karyawan yang mampu bertanggung jawab terhadap
pekerjaannya sehingga tercapailah tujuan tersebut. Salah faktor yang dapat
memengaruhi kinerja karyawan yaitu stres kerja dan kepuasan kerja.

Karyawan yang merasa stres akan selalu merasa tidak puas dalam setiap
menyelesaikan pekerjaanya dan hal tersebut tentunya akan memengaruhi tingkat
kinerja karyawan, begitupula sebaliknya. Teori kepuasan dari Steve M. Jex
(dalam Paparang et al., 2021) mendefinisikan kepuasan sebagai tingkat afeksi
positif seorang pekerja terhadap pekerjaan dan situasi pekerjaan tersebut.

Prawira dan Sundana (2019) dalam penelitiannya yang berjudul “Peran
Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan

pada Pegawai Houskeeping Department Fave Hotel”. Hasil penelitian
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menunjukkan bahwa kepuasan kerja akan berpengaruh pada kinerja karyawan,
Kepuasan kerja secara positif dan signifikan dapat memediasi pengaruh stress
kerja terhadap kinerja karyawan.

Sedangkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Bari, et., al (2022),
dengan judul Pengaruh Stres Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada PT. Melio
Indotama Sejahtera Situbondo. Hasil penelitian yang diperoleh mengungkapkan
bahwa stres di tempat kerja memiliki dampak yang baik namun dapat diabaikan
terhadap produktivitas pekerja melalui kepuasan kerja.

H4: Kepuasan Kerja sebagai Pemediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap
Kinerja Karyawan
2.7 Kerangka Pemikiran
Menurut Sugiyono, (2017) kerangka pemikiran merupakan gambaran
konseptual tentang bagaimana teori berinteraksi dengan berbagai aspek yang
ditetapkan sebagai masalah yang akan diteliti.

Berikut kerangka konseptual berdasarkan pada gambar 2.1:

KEPUASAN
KERJA (2)

STRES KERJA
X) KINERJA

KARYAWA N (Y)

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual
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2.8 Hipotesis Penelitian

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1 : Apakah Stres Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan BKPSDM

H2 : Apakah Stres Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

BKPSDM

H3 : Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan BKPSDM

H4 : Apakah Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja

Karyawan BKPSDM



BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan dan Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif, yaitu mengumpulkan,
mengolah, menyederhanakan, menyajikan dan menganalisis data secara kuantitatif
(angka-angka) dan secara deskriptif (uraian kalimat) agar dapat memberikan
gambaran yang jelas tentang masalah yang diteliti yakni, Stres Kerja, Kepuasan
Kerja, dan Kinerja Karyawan pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Malang. Penelitian kuantitatif direncanakan
secara rutin dari awal hingga akhir dan memiliki kerangka kerja yang lebih

terorganisir dan sistematis. (Sugiyono, 2020).

3.2 Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia JI. Agus Salim No.7, Kiduldalem, Kec. Klojen, Kota

Malang, Jawa Timur 65143.

3.3 Populasi dan Sampel
1) Populasi

Populasi merupakan sekumpulan data yang mempunyai karakteristik yang
sama dan menjadi objek inferensi. Menurut Margono, (2004) populasi adalah
keseluruhan objek penelitian yang terdiri dari manusia, benda-benda, hewan,
tumbuh-tumbuhan, gejala-gejala, nilai tes, atau peristiwa sebagai sumber data

yang memiliki karakteristik teretentu dalam suatu penelitian. Populasi penelitian
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ini adalah seluruh pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Kabupaten Malang berjumlah 70 pegawai.
2) Sampel

Sampel yang dianggap mencerminkan total populasi, adalah bagian dari
populasi yang karakteristiknya akan diperiksa. Sugiyono, (2017:81). Sampel
adalah sebagian anggota populasi yang diambil dengan teknik pengambilan
sampling. Sampel yang digunakan vyaitu seluruh anggota pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Malang yang
berjumlah 70 pegawai.
3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Strategi sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh.

Pendekatan sampling jenuh, menurut Sugiyono (2020), teknik sampling jenuh
adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel. Karena jumlah populasi yang relatif kecil, peneliti memilih sampel

dengan menggunakan pendekatan sampling jenuh.

3.5 Jenis dan Sumber Data

Penelitian memerlukan data baik dekskriptif maupun kuantitatif untuk
menguji hipotesis. Data tersebut merupakan fakta yang dikumpulkan dalam
penelitian di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
terdiri dari dua jenis, yaitu :
1) Data primer Yaitu data yang diambil secara langsung dari objek penelitian

Arikunto (2016:151). Cara yang digunakan dalam memperoleh data primer
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yaitu dengan cara observasi, wawancara, dan kuesioner yang di berikan
kepada. Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Data sekunder Yaitu data yang telah dikumpulkan oleh pihak lain, bukan oleh
periset sendiri untuk tujuan lain Arikunto (2016:152). Cara memperoleh data
sekunder yaitu dengan melakukan penelitian kepustakaan dan dari dokumen-

dokumen yang ada.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data keterangan yang dibutuhkan dalam penelitian ini, teknik

pengumpulan data yang digunakan adalah:

1.

3.

Kuesioner

Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan
panduan kuesioner. Melalui data penyebaran kuesioner maka dari data
tersebut dapat ditentukan skor dari setiap jawaban yang akan diberikan kepada
responden, sehingga menjadi data yang kuantitatif Sugiyono, (2020).
Studi Pustaka

Studi literatur adalah cara pengumpulan data yang dilakukan dengan
membaca buku, artikel, jurnal, dan referensi yang relevan dengan penelitian
yang sedang dilakukan (Sugiyono, 2020).
Observasi

Observasi adalah aktivitas terhadap suatu proses atau objek dengan
maksud merasakan dan kemudian memahami pengetahuan dari sebuah

fenomena berdasarkan pengetahuan dan gagasan yang sudah diketahui
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sebelumnya, untuk mendapatkan informasi-informasi yang dibutuhkan untuk
melanjutkan sebuah penelitian Sugiyono, (2020).
3.7 Definisi Operasional Variabel
Definisi Operasional menurut Sugiyono, (2015:38) adalah suatu aspek dari
suatu hal atau kegiatan yang mempunyai perubahan tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Peneliti dalam hal ini memilih
pengukuran operasional untuk setiap variabel yang akan digunakan dalam
penelitian, yaitu variabel kinerja karyawan, kepuasan kerja, dan stres kerja.
1. Stress Kerja
Stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam
menghadapi pekerjaan. Gejala-gejala stress itu sendiri biasanya sering
mengakibatkan seseorang menjadi marah, tidak dapat rileks, agresif, tidak
kooperatif dan pelariannya adalah minum alkohol, merokok secara berlebihan,
bahkan narkoba. (Mangkunegara, 2017:157).
2. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan reaksi emosional yang kompleks akibat dari
dorongan, Kkeinginan, tuntutan dan harapan-harapan karyawan terhadap
pekerjaan yang dihubungkan dengan realitas yang dirasakan, sehingga
menimbulkan suatu bentuk reaksi emosional yang berwujud perasaan senang,
puas, dan tidak puas. (Sutrisno,2009:74).
3. Kinerja Karyawan
Kinerja seorang peekrja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang

dicapai oleh seorang pekerja dalam melaksanakan kewajibannya sesuai dengan
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tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017:67).

Fitur-fitur yang akan digunakan dalam penelitian ini atau ruang lingkup

penelitian yang digunakan sebagai instrumen penelitian berdasarkan variabel dan

indikator yang ditentukan oleh peneliti berdasarkan penelitian tersebut di atas,

seperti yang ditunjukkan pada tabel 3.1 berikut ini:

Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel

Variabel Indikator Item Pengarang
Stres Kerja | a) Beban 1) Rincian / uraian tugas Hasibuan (2016) &
X) kerja 2) Frekuensi setiap tugas Robins

dalam satuan tugas (2003)
b) Tekanan 1) Peraturan
2) Kondisi lingkungan
pekerjaan
c) Waktu 1) Jumlah waktu yang
dibutuhkan setiap tugas
2) Target waktu kerja
dalam satuan waktu
d) Konflik 1) Kesalahan komunikasi
2) Perbedaan dalam
penilaian atau persepsi
e) Tuntutan | 1) Jumlah tugas yang
tugas diberikan
2) Target waktu yang
ditentukan
Kepuasan a) lsi 1) Sifat dari tugas yang Rivai & Zainal
Kerja (2) pekerjaan meliputi tanggung jawab | (2014) & Robbins &
2) Tingkat kepuasan yang Judges (2018)
diperoleh dari pekerjaan
itu sendiri
b) Supervisi | 1) Pengarahan

2) Membantu memecahkan
masalah
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Variabel

Indikator

ltem

Pengarang

¢) Organisasi

1) Toleransi antar
karyawan
2) Dukungan

d)

Kesempatan
untuk maju

1) Karyawan diberi
kesempatan untuk
memperoleh
pengalaman baru

2) Karyawan diberi
kesempatan untuk
meningkatkan
kemampuan

Gaji

1) Pemberian gaji tepat
waktu

2) Pemberian gaji sesuai
dengan jabatan

f)

Hubungan
dengan
rekan kerja

1) Saling mendukung
antar rekan kerja
2) Kekeluargaan

9)

Kondisi
kerja

1) Lingkungan yang
nyaman

2) Lingkungan yang
mendukung

h)

Kesesuaian
kepribadian

1) Suasana hati
2) Pendapat orang lain
dalam berinterkasi

Kinerja
Karyawan

(Y)

Kualitas
pekerjaan

1) Memenubhi standart
yang telah ditetapkan

2) Berusaha
meningkatkan
kualitas

b)

Kuantitas

1) Kinerja yang dapat
diukur sesuai target

2) Kinerjayang
dihasilkan oleh
karyawan

Kedisiplinan

1) Ketepatan waktu

2) Peraturan dasar
tentang berpakaian
dan bertingkah laku

Robbins & Judges
(2018) & Sutrisno
(2009)
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Variabel Indikator

ltem

Pengarang

d) Efektifitas

1) Ketepatan tujuan

2) Ketepatan untuk kerja

e) Kemandirian

1) Mampu bekerja
sendiri
2) Kepercayaan diri

f) Hasil kerja

1) Kualitas pekerjaan
2) Menguasai keahlian
dalam bidangnya

g) Pengetahuan

1) Tingkat pemahaman

pekerjaan tiap individu
2) Tingkat kemampuan
tiap individu
h) Inisiatif 1) Pemberian

ide/gagasan dalam
berorganisasi

2) Tindakan yang
dilakukan untuk

memecahkan masalah

1) Kecekatan
mental

1) Kemampuan
memahami arahan
yang diberikan
pimpinan

2) Kemampuan
bekerjasama dengan
rekan kerja

Skala Likert digunakan sebagai alat penilaian dalam penelitian ini untuk

menilai sikap, tingkat pendapatan, dan persepsi partisipan terhadap fenomena

sosial (Sugiyono, 2018). Skala Likert menilai seberapa besar responden setuju

atau tidak setuju dengan serangkaian pertanyaan yang mengukur suatu objek.

Variabel yang dinilai diubah menjadi indikator variabel dengan menggunakan

skala Likert. Skor satu sampai lima diberikan untuk setiap item pertanyaan

sebagai berikut:
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Tabel 3. 4 Skala Likert dan Bobot Nilai Jabawan Responden

No. Jawaban Skor
1. | STS (Sangat Tidak Setuju) 1
2. | TS (Tidak Setuju) 2
3. | N (Netral) 3
4. | S (Setuju) 4
5 SS (Sangat Setuju) 5

.Sumber: (Sugiyono, 2018)
3.8 Uji Validitas dan Reliabilitas
3.8.1 Uji Validitas

Sugiyono, (2021:175) mendefinisikan instrumen yang valid adalah
instrumen yang dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.
Hal ini juga menandakan bahwa alat ukur yang digunakan untuk memperoleh data
adalah sah. Validitas kuesioner dievaluasi dengan menggunakan uji validitas. Jika
instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan data penelitian tidak memiliki
tingkat validitas yang tinggi, maka data tersebut tidak akan bermakna.

Rumus Uji Validitas:

_ NYXY - QY)
VNI X2 = (EXNHINZY2 - (ZV)?)

Txy

Keterangan :

1y = Koefisien korelasi yang dicari

Y. XY = Hasil kali dari skor X dan Y untuk setiap responden
> X = Skor item tes

Y'Y = Skor responden

Y. X2 = Kuadrat skor item tes

Y. Y2 = Kuadrat responden

Jika r hitung positif dan r hitung melebihi r tabel, maka variabel tersebut

dianggap valid untuk menentukan apakah indikator tersebut asli. Variabel tidak
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valid jika r hitung tidak positif dan r hitung r tabel. Variabel tidak valid jika r
hitung > r tabel namun bertanda negatif.
3.8.2 Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2021:176) uji reliabilitas akan memberikan hasil yang
sama tidak peduli berapa kali pun objek yang sama diukur. Ketika menguji
reliabilitas, instrumen dianggap reliabel jika nilai Croanbach Alpha lebih dari 0,6.
Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan SPSS dengan menggunakan

model Alpha (o). Caranya adalah sebagai berikut:

s [(k:)] 1_Zaatle

Keterangan :
1; = Reliabilitas instrumen
k = Jumlah butir pertanyaan

Y 6 b? = Jumlah varian butir
o t? = Varian total

Dalam pengambilan keputusan yaitu apabila r alpha > 0,60 maka varibael
tersebut reliabel sedangkan jika r alpha positif dan r alpha < 0,60 maka varibael

tersebut tidak reliabel.

3.9 Uji Asumsi Klasik
3.9.1 Uji Linearitas

Menurut Machali, (2017) Uji Linearitas merupakan suatu perangkat uji yang
dilakukan untuk melihat hubungan dari dua buah variabel yang diteliti apakah
memiliki hubungan yang linear dan signifikan. Uji linearitas akan terpenuhi
dengan asumsi apabila plot antara nilai residual terstandarisasi dengan nilai

prediksi terstandarisasi tidak membentuk suatu pola tertentu atau random.
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Namun, penggunaan uji linearitas dengan menggunakan gambar dianggap
kurang objektif. Selain itu, pengujian linearitas juga dapat dilakukan dengan
menggunakan aplikasi SPSS pada perangkat Test For Linearity. Adapun teknik
analisisnya dengan menggunakan nilai signifikansi pada taraf 95% (a = 0,05)
sebagai berikut:

e Jika nilai sig. < 0,05, maka variabel memiliki hubungan yang linear
e Jika nilai sig. > 0,05, maka variabel memiliki hubungan yang tidak
linear
3.10 Metode Analisis Data

Teknik analisis statistik yang digunakan diharapkan dapat membantu dan
membantu membuat keputusan apakah akan menerima atau menolak hipotesis.
Dengan menggunakan perangkat lunak Smart Partial Least Square (SPLS),
pemrosesan dan pengujian data menjadi lebih cepat.

Menurut Sugiyono (2015:207) setelah data dari seluruh responden atau
sumber data lain terkumpul, maka langkah selanjutnya adalah melakukan analisis
data. Mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden,
mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data
tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan
masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan
merupakan kegiatan dalam analisis data. Tahap terakhir ini tidak dilakukan untuk

penelitian yang tidak mengembangkan hipotesis.
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3.10.1 Tahapan Analisis Partial Last Square

a.

Pengukuran Model (Outer Model)

Abdillah & Jogiyanto, (2015) mengungkapkan bahwa, hubungan antara

blok indikator dengan variabel latennya digambarkan dengan model pengukuran

(outer model). Model ini secara spesifik dapat menghubungkan variabel laten

dengan indikatornya atau, secara alternatif, dapat dikatakan bahwa outer model ini

menjelaskan bagaimana setiap indikasi berinteraksi dengan variabel lainnya.

Pengujian-pengujian berikut ini menggunakan outer model:

1)

2)

Convergent Validitiy, uji ini dilihat melalui nilai loading factor (korelasi yang
terjadi antara skor item atau skor komponen dengan skor konstruk). Indikator
dalam kuisioner dianggap valid jika dapat memiliki nilai AVE (Average
Variance Extranced) diatas 0,5 atau menunjukkan nilai loading dari seluruh
outer loading dimensi variabel diatas 0,5 yang berarti pengukuran tersebut
memenuhi Kriteria dari validitas konvergen (Ghozali, 2016). Nilai AVE
merupakan rata-rata presentase skor yang berasal dari varian yang diektraksi
melalui seperangkat variabel laten yang diestimasi dengan loading
Standarized indkatornya dalam proses literasi alogaritma dalam PLS Abdillah
& Jogiyanto,(2015).

Discriminant Validity, Pengujian ini didasarkan pada cross loading, dan
menurut Abdillah & Jogiyanto (2015), sebuah model dikatakan cukup
diskriminatif jika nilai cross loading antara dua konstruk lebih besar
dibandingkan dengan nilai cross loading antara dua konstruk dengan konstruk

lainnya.
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3) Uji Reliabilitas, nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability digunakan
dalam pengujian ini. Cronbach's Alpha digunakan untuk menilai nilai
ketergantungan dari batas bawah konstruk, sedangkan Composite Reliability
menilai nilai ketergantungan dari nilai riil konstruk. Namun, Composite
Reliability dianggap lebih unggul untuk menentukan konsistensi internal
sebuah konstruk. Jika sebuah konstruk atau variabel memiliki nilai
Cronbach's Alpha lebih dari 0.6 dan Composite Reliability lebih besar dari

0.7, maka konstruk atau variabel tersebut dianggap dapat diandalkan.

b. Evaluasi Struktur Model (Inner Model)

Model struktural (Inner model), menurut Abdillah & Jogiyanto (2015),
adalah model struktural yang digunakan untuk meramalkan hubungan kausalitas
(korelasi sebab-akibat) antar variabel laten, atau yang tidak dapat diukur secara
langsung.

Untuk uji signifikansi antar variabel dalam inner model (model struktural),
nilai koefisien jalur (jalur yang merepresentasikan kekuatan hubungan antar
variabel) dan R2 untuk variabel dependen digunakan untuk mengevaluasi inner
model dalam PLS. Besarnya varians perubahan variabel independen terhadap
variabel dependen diukur dengan menggunakan nilai R2. Semakin baik model
prediksi dari model penelitian yang disarankan, maka semakin tinggi nilai R2.

c. Pengujian Hipotesis

Menurut Abdillah & Jogiyanto (2015), nilai perbandingan nilai t-tabel dan

nilai t-statistik digunakan sebagai ukuran signifikan dukungan hipotesis. Hipotesis

penelitian diterima atau didukung jika hasil t-statistik lebih besar dari hasil t-tabel.



BAB IV

HASIL & PEMBAHASAN
4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BKPSDM) merupakan instansi pemerintah yang dibentuk setelah
otonomi daerah tahun 1999. Sebelum pelaksanaan otonomi daerah semua
urusan kepegawaian berada di pemerintah pusat, yang ada di daerah hanya
sebagai pelaksana administrasi kepegawaian dari pemerintah pusat.
BKPSDM mempunyai beberapa bidang diantaranya kesekretariatan,
bidang mutasi dan promosi, bidang pengembangan aparatur dan bidang
penilaian kinerja aparatur dan penghargaan.
4.1.2 Tugas dan Fungsi Instansi
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
mempunyai tugas sebagai berikut:
» Melaksanakan urusan pemerintahan bidang kepegawaian dan
pengembangan sumber daya manusia
» Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai bidang
tugasnya
Untuk menyelenggarakan tugas-tugas BKPSDM mempunyai
fungsi sebagai berikut:
1) Penyusunan kebijakan teknis di bidang pengadaan, pemberhentian,

informasi kepegawaian, mutase, promosi, pengembangan kompetensi,
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penilaian kinerja dan penghargaan aparatur

2) Pelaksanaan tugas dukungan di bidang pengadan, pemberhentian,
informasi kepegawaian, mutasi, promosi, pengembangan komptensi,
penilaian kinerja dan penghargaan aparatur

3) Pemantauan, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan tugas di bidang
pengadan, pemberhentian, informasi kepegawaian, mutasi, promosi,
pengembangan komptensi, penilaian kinerja dan penghargaan aparatur

4) Pembinaan teknis di bidang pengadan, pemberhentian, informasi
kepegawaian, mutasi, promosi, pengembangan komptensi, penilaian

kinerja dan penghargaan aparatur

4.1.3 Struktur Organisasi Instansi

BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN
SUMBER DAYA MANUSIA KABUPATEN MALANG

STUKTUR ORGANISASI

!@f Dr. NURMAN RAMDANSYAH, S.H., M.Hum.
KEPALA BADAN KEPEGAWAIAN
DAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA

Meterangan garis
e geris komendo

Kelompok Jabatan Fungsional |

¥ TRIPRIATMOKO,SSes

2 | DINAMARITHA,SE MM
Fepala Sub y
B teiangan dan Aset

HKelompak Jabatan Fungsional

Hari Wurysnto, SH, MSi.
o Bidan

\ NETIEK MAHARANI, 5T, MAP.
Yspals Bidang Pengemk

:‘ ROIKHANA, S.AB, MAP.
& ) tideng Per A\ Kinerja

_ YT

Kelompok Jabatan Fungsional Kelompok Jabatan Fungsional

Kelompok Jakatan Fungsional Helompok Jabatan Fungsional

SESUAILAMPIRAN PERATURAN BUPATI MALANG NOMOR 42 TAHUN 2022 TENTANG
KEDUDUKAN SUSUNAN ORGANISASI TUGAS DAN FUNGSI SERTA TATA KERJA
BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi Instansi
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4.2 Deskripsi Karakteristik Responden
Jenis kelamin, usia, dan alamat adalah karakteristik responden dalam
penelitian ini. Sampel penelitian ini terdiri dari 70 pekerja, dan lampiran
mencakup analisis karakteristik responden. Hal ini dapat dirangkum sebagai
berikut berdasarkan hasil penarikan kuesioner yang telah dikirimkan dan diisi oleh
responden:
4.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Berdasarkan jenis kelamin, data penelitian di bawah ini
menggambarkan sifat-sifat responden di BKPSDM Kab. Malang.
Tabel 4.1 memberikan penjelasan mengenai pengelompokan
karakteristik responden:

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Jumlah Presentase
Kelamin Responden
Laki-Laki 34 49%
Perempuan 36 51%
Jumlah 70 100%

Sumber: data primer diolah, 2023

Jumlah responden perempuan lebih banyak daripada responden laki-
laki, seperti yang ditunjukkan oleh statistik pada Tabel 4.1. Sebanyak 37
responden, atau 51% dari total responden, adalah perempuan dan 34
responden, atau 49%, adalah laki-laki. Hal ini menunjukkan bahwa
respondendalam penelitian ini mayoritas berjenis kelamin perempuan

dengan jumlah sebesar 51%.
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4.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Berikut ini data penelitian yang menunjukkan Kkarakteristik
responden berdasarkan usia pada BKPSDM Kab. Malang. Pengelompokan

tabel tersebut dijelaskan dalam tabel 4.2 sebagai berikut:

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Responden Presentase
20-30 9 13 %
31-40 25 36%
>40 36 51%

Jumlah 70 100%

Sumber: data primer diolah, 2023

Berdasarkan informasi pada Tabel 4.2, terdapat 70 responden yang
diklasifikasikan ke dalam tiga kategori. Berdasarkan pengumpulan data,
usia responden yang berusia 20-30 tahun sebanyak 9 orang atau 13%, usia
responden yang berusia 31-40 tahun sebanyak 25 orang atau 36%, dan usia
responden yang berusia >40 tahun sebanyak 36 orang atau 51%. Hal ini
menunjukkan bahwa mayoritas partisipan penelitian berusia di atas 40
tahun.

4.2.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Bidang Jabatan

Berikut ini data penelitian yang menunjukkan karakteristik
responden berdasarkan jabatan pada BKPSDM Kab. Malang.
Pengelompokan tabel tersebut dijelaskan dalam Tabel 4.2 sebagai berikut:

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Bidang Jabatan

Jabatan Jumlah Responden Presentase
Kesekretariatan 14 20%
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Lanjutan Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Bidang Jabatan

Jabatan Jumlah Responden Presentase
Pengadaan,
Pemberhentian
dan Informasi
Aparatur
Penilaian
Kinerja dan
Penghargaan
Aparatur
Mutasi dan
Promosi 14 20%
Aparatur
Pengembangan
Kompetensi 13 19%
Aparatur

Jumlah 70 100%
Sumber: data primer diolah, 2023

15 21%

14 20%

Berdasarkan tabel 4.3, diketahui bahwa responden survei dibagi
menjadi empat kelompok sesuai dengan jabatan yang diemban, yaitu
bidang kesekretariatan, bidang pengadaan, pemberhentian, dan informasi
aparatur (PPIA), bidang penghargaan kinerja dan aparatur, bidang mutasi
dan promosi aparatur, dan bidang pengembangan kompetensi aparatur.
Jumlah responden bidang kesekretariatan sebanyak 14 orang atau 20%,
sedangkan jumlah responden bidang PPIA sebanyak 15 orang atau 21%,
jumlah responden bidang penilaian Kkinerja dan penghargaan aparatur
sebanyak 14 orang atau 20%, jumlah responden bidang mutasi dan
promosi aparatur sebanyak 14 orang atau 20%, dan jumlah responden
bidang pengembangan kompetensi aparatur sebanyak 13 orang atau 19%.
Terlihat bahwa sebagian besar peserta penelitian berasal dari industri

PPIA.
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4.2.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Alamat

Berikut ini data penelitian yang menunjukkan karakteristik
responden berdasarkan alamat pada BKPSDM Kab. Malang.
Pengelompokan tabel tersebut dijelaskan dalam tabel 4.3 sebagai berikut:

Tabel 4. 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Alamat

Alamat Jumlah Responden Presentase
Kota Malang 44 63%
Kabupaten 18 26%
Lainnya 8 11%

Jumlah 70 100%

Sumber: data primer diolah, 2023

Berdasarkan informasi pada tabel 4.4, tiga kategori - kota Malang,
kabupaten, dan lainnya - digunakan untuk menggambarkan karakteristik
responden menurut alamat. Berdasarkan data yang terkumpul, 44 atau
63% responden berasal dari kota Malang, sedangkan 18 atau 26% berasal
dari kabupaten dan 8 orang berasal dari lainnya. Dapat disimpulkan bahwa

sebagian besar responden dalam survei ini berasal dari kota Malang.

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian

4.3.1 Variabel Stres Kerja (X)

Variabel Stres Kerja (X) memiliki 5 indikator yaitu beban kerja,
tekanan, waktu, konflik dan tuntutan tugas. Dari indikator tersebut telah
dijabarkan menjadi delapan pertanyaan. Jawaban dari responden dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel 4. 6 Distribusi Frekuensi Variabel Stres Kerja (X)

Indikator

STS TS N S SS Rata-
F % F | % | F % F % F % | rata

X01 0 0% | 0 | 0% | 14 | 20% | 38 | 54% | 18 | 26% | 4,057
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Lanjutan Tabel 4. 7 Distribusi Frekuensi Variabel Stres Kerja (X)

Indikator STS| TS | N S |SS|STS|TS| N S SS Rata-
F % F | % | F F % F % F rata

X02 0 0% | O |0% | 18 | 26% | 42 | 60% | 10 | 14% | 3,886
X03 0 0% | O |0% | 14 | 20% | 43 [ 61% | 13 | 19% | 3,986
X04 0 0% 1 1% | 21 | 30% | 38 | 54% | 10 | 14% | 3,814
X05 0 0% | O |0% | 28 [ 40% | 34 | 49% | 8 | 11% | 3,714
X06 0 0% | 0 |0% | 18 | 26% | 42 | 60% | 10 | 14% | 3,886
X07 0 0% 1 [1% |15 [21% | 42 [ 60% | 12 | 17% | 3,929
X08 0 0% 3 |4% | 10 [ 14% | 34 | 49% | 23 | 33% | 4,100

Sumber: data primer diolah, 2023

Berdasarkan pada tabel 4.5 item X01 18 responden menyatakan sangat
setuju, sementara 38 responden menyatakan setuju, 14 responden menyatakan
netral, 0 menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang menyatakan
sangat tidak setuju. Adapaun rata-rata responden adalah 4,057, sehingga
dapat disimpulkan rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
“Rincian tugas yang diberikan perusahaan sesuai dengan tupoksi”.

Pada item X02 10 responden menyatakan sangat setuju, sementara 42
responden menyatakan setuju, 18 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan O responden menyatakan sangat tidak setuju.
Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,886, sehingga dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
“Frekuensi tugas yang bapak/ibu kerjakan sesuai dengan SOP.

Pada item X03 13 responden menyatakan sangat setuju, sementara 43
responden menyatakan setuju, 14 responden menyatakan netral, O responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat

tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,986, sehingga
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dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Peraturan yang dibuat wajib ditaati oleh semua pihak”.

Pada item X04 10 responden menyatakan sangat setuju, sementara 38
responden menyatakan setuju, 21 responden menyatakan netral, 1 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,814, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Rentang waktu yang diberikan dalam penyelesaian tugas sudah
sesuai dengan peraturan yang ada”.

Pada item XO05 8 responden menyatakan sangat setuju, sementara 38
responden menyatakan setuju, 21 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,714, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Target waktu penyelesaian tugas sudah sesuai dengan SOP”.

Pada item X06 10 responden menyatakan sangat setuju, sementara 42
responden menyatakan setuju, 18 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,886, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Kesalahan komunikasi dapat mempengaruhi tingkat stress
karyawan”.

Pada item X07 12 responden menyatakan sangat setuju, sementara 42

responden menyatakan setuju, 15 responden menyatakan netral, 1 responden



64

menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,929, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Jumlah tugas yang diberikan sudah sesuai dengan jabatannya”.

Pada item X08 23 responden menyatakan sangat setuju, sementara 34
responden menyatakan setuju, 10 responden menyatakan netral, 3 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,100, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Jumlah waktu yang dibutuhkan dalam menyelesaikan tugas
sudah sesuai dengan peraturan”.

4.3.2 Variabel Kepuasan Kerja (2)

Variabel Kepuasan Kerja (Z) memiliki delapan indikator yaitu isi
pekerjaan, supervisi, organisasi, kesempatan untuk maju, gaji, hubungan
dengan rekan kerja, kondisi kerja dan kesesuaian kepribadian. Dari indikator
tersebut telah dijabarkan menjadi tiga belas pertanyaan. Jawaban dari
responden dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 8

Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja (2)

Indikator STS TS N S SS Rata-
FI1% |FI% | F| % |F| % | F | % | rata
Z01 0 0% |3 |4% |10 | 14% |36 [51% |21 |30% | 4,071
Z02 0 0% |0 [ 0% |13 |19% |45 | 64% |12 | 17% | 3,986
Z03 0 0% |1 1% |11 |16% |43 |61% |15 | 21% | 4,029
Z04 1 1% 0 | 0% |15 | 21% | 39 | 56% |15 | 21% | 3,957
Z05 0 0% |0 | 0% |13 | 19% |41 |59% | 16 | 23% | 4,043
Z06 1 1% |0 | 0% | 11 | 16% | 40 | 57% | 18 | 26% | 4,057
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Lanjutan Tabel 4. 6

Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Z07 0 [0%|0[0%|15|21% | 40 |57/% | 15 | 21% | 4,000
Z08 0 0% | 0[0% |13 |19% | 42 | 60% | 15 | 21% | 4,029
Z09 0 0% |0][0%|13|19% | 44 | 63% | 13 | 19% | 4,000
Z10 0 [0%|0]|0% |13 |19% |36 |51% | 21 | 30% | 4,114
Z11 0 0% |0]|0%|10|14% | 39 |56% | 21 | 30% | 4,157
Z12 0 [0%|0[0% | 7 |10% | 43 | 61% | 20 | 29% | 4,186
Z13 0 0% |2[3%]|26|37% | 34 49% | 8 |11% | 3,686

Sumber: data primer diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.6, terdapat 21 responden yang menyatakan
sangat setuju terhadap item Z01, 36 menyatakan setuju, 10 menyatakan
netral, 3 menyatakan tidak setuju, dan 0 menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 4,071, dapat disimpulkan bahwa sebagian
besar responden setuju dengan pernyataan “Saya selalu mengerjakan setiap
pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan oleh
perusahaan”.

Pada item Z02 12 responden menyatakan sangat setuju, sementara 45
responden menyatakan setuju, 13 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,986 sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Pimpinan senantiasa memberikan pengarahan kepada karyawan
dalam setiap pekerjaan”.

Pada item Z03 15 responden menyatakan sangat setuju, sementara 43
responden menyatakan setuju, 11 responden menyatakan netral, 1 responden

menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
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tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,029, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Komunikasi antara pemimpin dan karyawan terjalin dengan baik
dalam menyelesaikan masalah-masalah pekerjaan”.

Pada item Z04 15 responden menyatakan sangat setuju, sementara 39
responden menyatakan setuju, 15 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan 1 responden menyatakan sangat tidak setuju.
Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,957, sehingga dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
“Setiap karyawan dalam tempat kerja memiliki rasa toleransi yang tinggi”.

Pada item Z05 16 responden menyatakan sangat setuju, sementara 41
responden menyatakan setuju, 13 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,043, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Rekan kerja saya senantiasi memberi nasehat, dukungan dan
membantu saya apabila menghadapi kesulitan dalam pekerjaan”.

Pada item Z06 18 responden menyatakan sangat setuju, sementara 40
responden menyatakan setuju, 11 responden menyatakan netral, O responden
menyatakan tidak setuju dan 1 sponden menyatakan sangat tidak setuju.
Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,057, sehingga dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
“Perusahaan senantiasi memberikan peluang para karyawan untuk

memperluas pengetahuan”.
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Pada item Z07 15 responden menyatakan sangat setuju, sementara 40
responden menyatakan setuju, 15 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,000, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan  “Perusahaan  senantiasa  memberikan  peluang  untuk
mempersiapkan kemajuan karyawan dimasa yang akan datang”.

Pada item Z08 15 responden menyatakan sangat setuju, sementara 42
responden menyatakan setuju, 13 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,029, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya merasa puas dengaj gaji pokok yang diterima saat ini .

Pada item Z09 13 responden menyatakan sangat setuju, sementara 44
responden menyatakan setuju, 13 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,000, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Hubungan dengan rekan kerja terljalin dengan baik dan saling
memberi nasehat, dukungan dan membantu saya apabila menghadapi
kesulitan dalam pekerjaan .

Pada item Z10 21 responden menyatakan sangat setuju, sementara 36
responden menyatakan setuju, 13 responden menyatakan netral, 0 responden

menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
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tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,114, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Suasana kekeluargaan dalam bekerja terbina dengan baik”.

Pada item Z11 21 responden menyatakan sangat setuju, sementara 39
responden menyatakan setuju, 10 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,157, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Terciptanya lingkungan yang nyaman dalam perusahaan sangat
mempengaruhi tingkat kepuasan karyawan”.

Pada item Z12 20 responden menyatakan sangat setuju, sementara 43
responden menyatakan setuju, 7 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,186, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Terciptanya lingkungan yang positif dan mendukung sangat
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan”.

Pada item Z13 8 responden menyatakan sangat setuju, sementara 34
responden menyatakan setuju, 26 responden menyatakan netral, 2 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,686, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Suasana hati yang dirasakan setiap karyawan sangat berpengaruh

terhadap kepuasan kerja karyawan”.
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4.3.3 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Variabel Kinerja Karyawan (Y) memiliki Sembilan indikator yaitu
kualitas pekerjaan, kuantitas, kedisiplinan, efektifitas, kemandirian, hasil
kerja, pengetahuan pekerjaan, inisiatif, dan kecekatan mental. Dari indikator
tersebut telah dijabarkan menjadi enam belas pertanyaan. Jawaban dari
responden dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.9

Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (YY)

Indikator STS TS N S SS Rata-
FI%|F| % | F| % |[F| % | F| % rata

Y01 0/0% |0 |0%|11|16% |39 |56% | 20 | 29% | 4,129
Y02 0/0% |[0(0% | 5 | 7% |43 |61% | 22 | 31% | 4,243
Y03 0/0% |0|0%|11|16% |48 |69% |11 | 16% | 4,000
Y04 0|0% |0 |0% |17 |24% |42 |60% | 11 | 16% | 3,914
Y05 0/0% |1[1% |12 |17% |41 |59% | 16 | 23% | 4,029
Y06 0/0% |0 [0%|11|16% |39 |56% | 20 | 29% | 4,129
Y07 0/0% |0[0% | 8 |11% | 43 | 61% | 19 | 27% | 4,157
Y08 0/0% |0|0% |10 |14% |43 |61% | 17 | 24% | 4,100
Y09 0/0% |0 [0%|13|19% |41 |59% | 16 | 23% | 4,043
Y10 0/0% |0[0% |19 |27% |43 |61% | 8 | 11% | 3,843
Y11 0/0% |0 [0%|13|19% |45 |64% |12 | 17% | 3,986
Y12 0/0% |2 [3%|19|27% |39 |56% | 10 | 14% | 3,814
Y13 0/0% |1[1% |26 |37% |34|49% | 9 | 13% | 3,729
Y14 0|/0%|1[1% |21 |30% |38 |54% | 10 | 14% | 3,814
Y15 0/0% |2 |3%|14|20% |40 | 57% | 14 | 20% | 3,943
Y16 0/0% |0[0% | 7 | 10% | 39 | 56% | 24 | 34% | 4,243

Sumber: data primer diolah, 2023

Berdasarkan tabel 4.7 pada item Y01 20 responden menyatakan sangat
setuju, sementara 39 responden menyatakan setuju, 11 responden menyatakan
netral, 0 responden menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang
menyatakan sangat tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah

4,129, sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan
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setuju dengan pernyataan “Saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan cermat
dan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan”.

Pada item Y02 22 responden menyatakan sangat setuju, sementara 43
responden menyatakan setuju, 5 responden menyatakan netral, O responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,243, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya senantiasa berusaha menghasilkan kualitas pekerjaan yang
baik dan meningkatkan kemampuan saya”.

Pada item Y03 11 responden menyatakan sangat setuju, sementara 48
responden menyatakan setuju, 11 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan O responden menyatakan sangat tidak setuju.
Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,000, sehingga dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
“Target pekerjaan dan tugas dari perusahaan dapat saya selesaikan dan penuhi
dengan baik dan cermat”.

Pada item Y04 11 responden menyatakan sangat setuju, sementara 42
responden menyatakan setuju, 17 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,914, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Kuantitas kerja saya sudah sesuai dengan standar kerja yang

diharapkan oleh perusahaan”.
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Pada item Y05 16 responden menyatakan sangat setuju, sementara 41
responden menyatakan setuju, 12 responden menyatakan netral, 1 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,029, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya senantiasa menyelesaikan pekerjaan tepat waktu untuk
menghindari tertumpuknya pekerjaan yang akan menjadi beban pekerjaan”.

Pada item Y06 20 responden menyatakan sangat setuju, sementara 39
responden menyatakan setuju, 11 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,129, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya senantiasa bekerja sesuai dengan standar mutu dan tujuan
yang telah ditetapkan oleh perusahaan”.

Pada item Y07 19 responden menyatakan sangat setuju, sementara 43
responden menyatakan setuju, 8 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,100, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya menyelesaikan pekerjaan dengan baik sesuai arahan dari
perusahaan”.

Pada item Y08 17 responden menyatakan sangat setuju, sementara 43
responden menyatakan setuju, 10 responden menyatakan netral, 0 responden

menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
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tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,043, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Dengan kemampuan yang saya miliki, saya mampu
melaksanakan pekerjaan dengan baik”.

Pada item Y09 16 responden menyatakan sangat setuju, sementara 41
responden menyatakan setuju, 13 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,043, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya senantiasa menyelesaikan pekerjaan dengan penuh percaya
diri”.

Pada item Y10 8 responden menyatakan sangat setuju, sementara 43
responden menyatakan setuju, 19 responden menyatakan netral, 0 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,843, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya terampil dalam bekerja dan menguasai pekerjaan yang telah
diberikan oleh perusahaan”.

Pada item Y11 12 responden menyatakan sangat setuju, sementara 45
responden menyatakan setuju, 13 responden menyatakan netral, O responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3986, sehingga

dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
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pernyataan “Saya mampu memahami tugas-tugas rutin yang diberikan
perusahaan setiap harinya”.

Pada item Y12 10 responden menyatakan sangat setuju, sementara 39
responden menyatakan setuju, 19 responden menyatakan netral, 2 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,814, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya merasa dapat memenuhi dengan baik banyaknya beban
yang saya kerjakan setiap harinya ”.

Pada item Y13 9 responden menyatakan sangat setuju, sementara 34
responden menyatakan setuju, 26 responden menyatakan netral, 1 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,729, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya berperan aktif untuk menyalurkan ide/gagasan demi
kemajuan perusahaan”.

Pada item Y14 10 responden menyatakan sangat setuju, sementara 38
responden menyatakan setuju, 21 responden menyatakan netral, 1 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,814, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya terampil dalam bekerja dan mempunyai inisiatif membantu

menyelesaikan pernasalahan dalam perusahaan”.
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Pada item Y15 14 responden menyatakan sangat setuju, sementara 40
responden menyatakan setuju, 14 responden menyatakan netral, 2 responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 3,943, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya mampu memahami arahan dari pimpinan dengan benar dan
cermat dalam setiap pekerjaan yang diberikan”.

Pada item Y16 24 responden menyatakan sangat setuju, sementara 39
responden menyatakan setuju, 7 responden menyatakan netral, 0O responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju. Adapun rata-rata jawaban responden adalah 4,243, sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja dengan baik”.

Uji Validitas

Tujuan dari uji validitas adalah untuk mengevaluasi ketepatan

pengukuran suatu instrumen. Setiap item yang telah dihasilkan adalah benar

atau valid, sesuai dengan uji validitas. Temuan uji validitas adalah sebagai

berikut:
Tabel 4. 10 Uji Validitas
Item | r tabel r Item | r tabel r Item | r tabel R
hitung hitung hitung

X01 0,235 |[0,805 |[Z01 |0,235 |0,709 |YO01 |0,235 |0,839

X02 1023 |0816 |[Z02 0235 [0836 |Y02 |0,235 |0,785

X03 ]0,235 [0,825 |[Z03 |0,235 |0,705 |YO03 |0,235 |0,870

X04 1023 |0830 |[Z04 (0,235 |0,756 |YO04 |0,235 |0,813

X05 (023 ]0809 |[Z05 |0235 [0837 |YO05 |0,235 |0,714

X06 ]0,235 |0811 [Z06 |0,235 |0,763 | Y06 |0,235 |0,816
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Lanjutan Tabel 4. 8 Uji Validitas

r r R
Item | r tabel hitung Item | r tabel hitung Item | r tabel Hitung

X07 1023 ]0802 |Z07 0235 0,782 |YO7 |0,235 0,811

X08 0,235 |0,801 |[Z08 |0,235 |0,746 |YO08 |0,235 0,867

Z09 0,235 |0,808 |Y09 |0,235 |0,836

Z10 (023 |0,771 |Y10 |0,235 |0,804

Z11 0,235 |0,727 |Y11 |0,235 |0,823

Z12 10235 [0816 |Y12 |0,235 |0,813

Z13 10,235 |0,722 | Y13 |0,235 | 0,806

Y14 10,235 |0,832

Y15 10,235 |0,806

Y16 |0,235 |0,810

Sumber: data primer diolah, 2023

Berdasarkan hasil pengujian validitas pada Tabel 4.8 menggunkaan
SPSS, maka dapat dilihat bahwa seluruh pertanyaan untuk semua variabel
memiliki status valid, hal tersebut karena r hitung > I taber Sebesar 0,235.

4.5 Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistesn alat ukur, apakah
alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika
pengukuran tersebut diulang. Alat ukur dikatakan sudah reliabel jika nilai
Cronbach’s alpha > 0,6. Adapun reliabilitas untuk masing-masing variabel
hasilnya disajikan pada tabel berikut ini:

Tabel 4. 11 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s alpha I kritis Kriteria
Stress Kerja (X) 0,925 0,600 Reliabel
Kepuasan Kerja (Z) 0,940 0,600 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,966 0,600 Reliabel

Sumber: data primer diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.9 uji reliabilitas dilakukan terhadap item pertanyaan

yang dinyatakan valid. Suatu variabel dikatakan reliabel atau handal jika
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jawaban terhadap pertanyaan selalu konsisten. Jadi hasil koefisien reliabilitas
instrument stress kerja adalah sebesar rapha = 0,925, instrument kepuasan Kkerja
adalah sebesar rapha = 0,940, dan instrument kinerja karyawan adalah sebesar
rapha = 0,966, dari hasil uji 3 variabel tersebut memiliki nilai “Alpha
Cronbach’s” lebih besar dari 0,600 yang berarti ketiga instrument dinyatakan
reliabel atau memenuhi persyaratan.

4.6 Uji Asumsi Klasik

4.6.1 Uji Linearitas
Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel atau
lebih yang diuji mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara
signifikan. Dasar pengambilan keputusan dalam uji linearitas berdasarkan
Test For Linearityteknik analisisnya dengan menggunakan nilai signifikansi
pada taraf 95% (a = 0,05) sebagai berikut (Machali, 2017):
e Jika nilai sig. < 0,05, maka variabel memiliki hubungan yang linear

e Jika nilai sig. > 0,05, maka variabel memiliki hubungan yang tidak

linear
Tabel 4. 12 Uji Linearitas X dengan Y
Berdasarkan Linearity
Model Sig. Alpha Keterangan
XkeY 0,000 0,05 Linear

Sumber: data primer diolah, 2023

Hasil uji linearitas ditunjukkan pada Tabel 4.10, dan terlihat jelas
bahwa nilai signifikansi (P Value Sig.) pada baris linearity sebesar 0,000.

Dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang linear antara variabel
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stres kerja (X) dengan kinerja karyawan (YY) karena nilai signifikansi lebih

kecil dari 0,05.

Tabel 4. 13

Uji Linearitas Z dengan Y Berdasarkan Linearity

Model Sig. Alpha Keterangan
ZkeY 0,000 0,05 Linear

Sumber: data primer diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.11 hasil uji linearitas dapat diketahui bahwa nilai
signifikansi (P Value Sig.) pada baris Linearity sebesar 0,000. Karena nilai
signifikansi kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa antara variabel

kepuasan kerja (Z) dan kinerja karyawan (Y) terdapat hubungan yang

linear.
Tabel 4. 14
Uji Linearitas X dengan Z Berdasarkan Linearity
Model Sig. Alpha Keterangan
Xkez 0,000 0,05 Linear

Sumber: data primer diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.12 hasil uji linearitas dapat diketahui bahwa nilai
signifikansi (P Value Sig.) pada baris Linearity sebesar 0,000. Karena nilai
signifikansi kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa antara variabel

stres kerja (X) dan kepuasan kerja (Z) terdapat hubungan yang linear.
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4.7 Analisis Partial Least Square (PLS)

4.7.1

Model Pengukuran (Outer Model)

. Convergent Validity

Pengujian convergent validity dilakukan untuk mengetahui
validitas setiap indikator variabel latennya, pada software
SmartPLS untuk melihat hasilnya dapat dilihat dari nilai outer
loading masing-masing indikator variabel latennya. Nilai outer
loading >0,7 menunjukkan bahwa suatu variabel telah menjelaskan
50% atau lebih varians indikatornya. Namun menurut (Supriyanto
& Maharani, 2013:100) nilai outer loading 0,5 hingga 0,6 dapat
dianggap cukup untuk syarat convergent validity. Hasil pemrosesan
dengan PLS algorithm untuk outer loading disajikan dalam Tabel
4.13:

Gambar 4. 2

Outer Model

Gambar 4. 3
Outer Model Pasca Estimasi Ulang
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Hasil analisis yang ditunjukkan pada gambar 4.2

menunjukkan bahwa total 44 item variabel, sebanyak 38 item

memiliki nilai loading factor > 0,5 dan 6 item variabel memiliki

nilai

dihilangkan.

loading factor < 0,5. Sehingga

Sumber: data primer diolah, 2023

Tabel 4. 15

Loading Factor

Stress Kinerja | Kepuasan
Variabel | Kerja | Karyawan Kerja Ket.
(X) (Y) 2
X01 0.806 Valid
X02 0.819 Valid
X03 0.830 Valid
X04 0.831 Valid
X05 0.809 Valid
X06 0.813 Valid
X07 0.798 Valid
X08 0.795 Valid
Y01 0.837 Valid
Y02 0.783 Valid
Y03 0.873 Valid

item tersebut harus
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Lanjutan Tabel 4. 13

Loading Factor

Y04 0.809 Valid
Y05 0.702 Valid
Y06 0.808 Valid
Y07 0.806 Valid
Y08 0.872 Valid
Y09 0.841 Valid
Y10 0.813 Valid
Y11 0.829 Valid
Y12 0.813 Valid
Y13 0.808 Valid
Y14 0.836 Valid
Y15 0.805 Valid
Y16 0.807 Valid
Z01 0.741 Valid
Z02 0.821 Valid
Z03 0.685 Valid
Z04 0.709 Valid
Z05 0.835 Valid
Z06 0.708 Valid
Z07 0.738 Valid
Z08 0.799 Valid
Z09 0.799 Valid
Z10 0.762 Valid
Z11 0.748 Valid
Z12 0.835 Valid
Z13 0.750 Valid

Sumber: data primer diolah, 2023

Gambar 4.3 dan Tabel 4.13 menunjukkan hasil re-
estimasi uji convergent validity loading factor, yang
menunjukkan bahwa seluruh indikator yang digunakan dalam
penelitian ini - stres kerja, kepuasan kerja, dan Kinerja
karyawan - memiliki nilai loading factor yang lebih besar dari
0,5. Berdasarkan nilai loading factor tersebut, maka setiap

indikator untuk variabel penelitian ini adalah reliabel.
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» Uji Average Variance Extraxted (AVE)

Tabel 4. 16
Average Variance Extraxted (AVE)

Average Variance | Standar nilai
Extraxted (AVE) AVE
Stress kerja (X) 0.660 0,5
Kepuasan Kerja (2) 0.586 0,5
Kinerja Karyawan
0.666 0,5
(Y)

Sumber: data primer diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.14 Keseluruhan nilai Average
Variance Extraxted (AVE) dari setiap variabel memiliki nilai
>0,5. Variabel yang memiliki nilai AVE tertinggi adalah

variabel Y (Kinerja Karyawan) dengan nilai sebesar 0,666.

» Discriminant Validity

Validitas diskriminan indikator reflektif diukur melalui cross
loading dengan variabel laten. Dinyatakan valid jika nilai cross loading
masing-masing indikator lebih tinggi dari cross loading variabel laten
lainnya, dan nilai pengukuran yang disarankan harus lebih tinggi dari

0,5. Hasil uji discriminant validity cross loading ditampilkan pada tabel

berikut:
Tabel 4. 17
Cross Loading
Stres Kerja Kinerja Kepuasan Kerja
(X) Karyawan (YY) (2)
X01 0.806 0.780 0.620
X02 0.819 0.751 0.588
X03 0.830 0.795 0.634
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Cross loading

82

Stres Kerja Kinerja Kepuasan Kerja
(X) Karyawan () (2)
X04 0.831 0.790 0.585
X05 0.809 0.699 0.654
X06 0.813 0.722 0.568
X07 0.798 0.732 0.584
X08 0.795 0.789 0.704
Y01 0.717 0.837 0.692
Y02 0.662 0.783 0.646
Y03 0.754 0.873 0.710
Y04 0.690 0.809 0.679
Y05 0.531 0.702 0.836
Y06 0.658 0.808 0.687
Y07 0.661 0.806 0.672
Y08 0.820 0.872 0.697
Y09 0.842 0.841 0.684
Y10 0.863 0.813 0.629
Y11 0.845 0.829 0.679
Y12 0.815 0.813 0.625
Y13 0.831 0.808 0.735
Y14 0.855 0.836 0.692
Y15 0.806 0.805 0.656
Y16 0.735 0.807 0.697
Z01 0.726 0.812 0.741
Z02 0.562 0.604 0.821
Z03 0.422 0.476 0.685
Z04 0.348 0.424 0.709
Z05 0.521 0.693 0.835
Z06 0.301 0.366 0.708
Z07 0.391 0.475 0.738
Z08 0.816 0.878 0.799
Z09 0.485 0.612 0.799
Z10 0.559 0.576 0.762
Z11 0.537 0.580 0.748
Z12 0.642 0.681 0.835
Z13 0.794 0.763 0.750

Sumber: data primer diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.15 menunjukkan nilai cross loading masing-

masing indikator terhadap variabelnya sudah lebih tinggi dibandingkan
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hubungannya dengan konstruk variabel lain. Nilai >0,5 menunjukkan
hasil bahwa instrument dari penelitian ini telah memenuhi discriminant
validity.
» Composite Reliability
Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha merupakan sekelompok
indikator yang dapat mengukur sebuah variabel yang memiliki reliabilitas
komposit yang baik. Data yang baik adalah data yang memiliki composite
reliability >0,70. Sedangkan Cronbach’s Alpha adalah uji reliabilitas yang
digunakan untuk memperkuat hasil dari composite reliability.

Tabel 4. 18 Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

, Composite Composite
Cronbach’s Reliability Reliability
P (rho_a) (rho c¢)
Stress Kerja (X) 0.927 0.927 0.940
Kinerja
Karyawan (Y) 0.966 0.968 0.970
Kep“aia;‘ Kerja 0.942 0.953 0.948
~ : : :

Sumber : data primer diolah, 2023

Konstruk dinyatakan reliabel jika memiliki nilai composite reliability
>0,70 dan cronbach’s alpha >0,60 (Sarstedt, et al.,2011). Dari hasil pada Tabel
4.16 Menunjukkan nilai composite reliability untuk semua konstruk berada
pada nila >0,70 dan cronbach’s alpha memiliki nilai >0,60. Dengan nilai yang
dihasilkan tersebut, semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik sesuai

dengan batas nilai minimum yang telah disyaratkan.
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4.7.1 Evaluasi Model truktural (Inner Model)

Pengujian model struktural diukur dengan menggunakan R-square
variabel laten dependen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Nilai R-
square digunakan untuk mengetahui kekuatan prediksi model struktural.
Kriteria nilai R-square yang mendekati 0,67 dinilai kuat, 0,33 sebagai moderat,
dan 0,19 sebagai lemah (Chin & Wynne, 1999). Hasil pengujian R-square
dengan menggunakan SmartPLS dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 19 Tabel R-square

R- square Presentase Kriteria
Kepua?;;l Kerja 0.909 91% Kuat
Kmerja(lf(f;lryawan 0.573 57% Kuat

Sumber : data primer diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.17 , dapat diketahui bahwa nilai R-square variabel
Kepuasan Kerja (Z) adalah sebesar 0,909 atau 91%. Nilai ini menjelaskan

bahwa kekuatan variabel Kepuasan Kerja (Z) adalah kuat.

4.7.2 Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan dengan melihat nilai original sample estimates
(O) untuk mengetahui arah hubungan antar variabel, serta t-statistics (T), dan
p-vales (P) untuk mengetahui tingkat signifikansi dari hubungan tersebut.
Nilai original sample yang mendekati +1 mengindikasikan hubungan yang
positif, sedangkan nilai yang mendekati -1 mengindikasikan hubungan yang
negatif (Sarstedt et al., 2011). Nilai statistics lebih dari 1,96 atau p-value yang
lebih kecil dari taraf signifikansi (<0,05) mengindikasikan bahwa suatu

hubungan antar variabel adalah signifikan. Dasar yang digunakan dalam
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pengujian hipotesis secara langsung adalah output atau nilai yang terdapat
pada output path coofficients dan indirect effect.
Hasil pengujian hipotesis penelitian dapat dilihat pada gambar dan

tabel berikut:
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Gambar 4. 4 Boostrapping
a. Pengujian Secara Langsung
Tabel 4. 20
Path Coefficients
Original | Sample | Standart -
. T Statistics
Sample | Mean | Deviation P Values

Stres Kerja ->
Kinerja Karyawan

0.696

0.676

0.074

9.386

0.000

Stres Kerja ->
Kepuasan Kerja

0.761

0.768

0.046

16.511

0.000

Kepuasan Kerja ->
Kinerja Karyawan

0.311

0.332

0.078

3.988

0.000

Sumber : data primer diolah, 2023
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Berdasarkan pada Tabel 4.18 Dapat dilihat pengujian secara

langsung antara variabel menghasilkan analisis yaitu sebagai berikut:

1) Stres kerja memiliki T-statistics sebesar 9,386 > 1,96 hal ini

menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh langsung terhadap

kinerja karyawan.

2) Stres kerja memiliki T-statistics sebesar 16,511 > 1,96 hal ini

menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh langsung terhadap

kepuasan kerja.

3) Kepuasan kerja memiliki T-statistics sebesar 3,988 > 1,96 hal ini

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung
terhadap kinerja karyawan.
b. Pengujian Secara Tidak Langsung
Tabel 4. 21
Specific Indirect Effect (Efek Mediasi)
Sample | Mean | Deviaton | LSt | P
(O) (M) (STDEV)

Stres kerja ->
Kepuasan Kerja -> 0.237 0.256 0.067 3.521 0.001
Kinerja Karyawan

Sumber : data primer diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.19 menunjukkan hasil bahwa terdapat efek

mediasi antara stres kerja terhadap kinerja karyawan melalui variabel

mediasi kepuasan kerja. Hal ini diketahui dari nilai T-statistics sebesar

3,521 > 1,96 dan nilai P-values sebesar 0,001 < 0,05. Hal tersebut

menunjukkan adanya pengaruh tidak langsung variabel stres kerja

terhadap kinerja karyawan melalui variabel kepuasan kerja.




C.

87

Hipotesis

Berdasarkan Tabel 4.18 dan Tabel 4.19 , maka dapat diambil

kesimpulan bahwa dari penelitian yang berjudul “peran kepuasan kerja

sebagai pemediasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan

pada badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia

kabupaten malang”, menghasilkan temuan sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

H1: Pengaruh Stres terhadap Kinerja Karyawan

Hasil koefisien parameter 0,696, nilai t-statistics 9,386 > 1,96 dan
nilai p-value 0,000 atau > 0,05. H1 diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan.

H2: Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil koefisien parameter 0,761, nilai t-statistics 16,511 > 1,96 dan
nilai p-value 0,000 atau > 0,05. H2 diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap kepuasan kerja.

H3: Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Hasil koefisien parameter 0,311, nilai t-statistics 3,988 > 1,96 dan
nilai p-value 0,000 atau > 0,05. H3 diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan.

H4: Kepuasan Kerja Sebagai Pemediasi Pengaruh Stres Kerja

terhadap Kinerja Karyawan
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Hasil koefisien parameter 0,237, nilai t-statistics 3,521 > 1,96 dan
nilai p-value 0,001 > 0,05. H4 diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa secara tidak langsung (melalui mediasi)
variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan terdaapt efek
parsial mediasi. Hal ini dikarenakan terdapat pengaruh langsung

dan tidak langsung antara stres kerja terhadap kinerja karyawan.

4.8 Pembahasan
Berdasarkan Tabel 4.18 Dan Tabel 4.19 , maka dapat diambil kesimpulan
dari peran kepuasan kerja sebagai pemediasi pengaruh stres kerja terhadap
Kinerja karyawan pada badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya
manusia kabupaten malang, sebagai berikut:
4.8.1 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis uji hipotesis yang telah dilakukan,
terbukti bahwa stres kerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Hal tersebut didasarkan atas t-statistics yang bernilai 9,386 >
1,96. Maka dari itu, jika karyawan mengalami stres yang berlebihan akan
sangat berpengaruh terhadap kinerjanya. Temuan penelitian sebelumnya
oleh Prasetyo & Rofiah (2020) dan Kurniati dkk. (2022), yang
menemukan hubungan yang kuat antara stres kerja dan kinerja karyawan,
mengkonfirmasi temuan penelitian ini.
Setiap karyawan pasti pernah dihadapkan dengan tekanan kerja
yang mungkin dapat menyebabkan stres kerja. Hal tersebut didukung

dengan teori Bari, dkk (2022) yang menyatakan bahwa dari sudut
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pandang organisasi, manajemen mungkin tidak khawatir jika
karyawannya mengalami stres. Alasannya karena stres dapat membantu
atau menjadi fungsional tetapi juga bisa berperan salah atau merusak
prestasi kerja, hal ini berarti bahwa stres mempunyai potensi untuk
mendorong atau mengganggu Kinerja tergantung seberapa besar tingkat
stres yang dialami.

Stres kerja yang dialami oleh karyawan BKPSDM ini berkaitan
dengan tekanan dan beban kerja yang mereka alami. Hal ini sejalan
dengan penelitian Partika & Ismanto (2020) bahwa dengan adanya tugas,
peran dan tanggung jawab yang harus dikerjakan oleh karyawan
terkadang membuat individu mengalami stres karena beban yang terlalu
berat. Kondisi tertekan atau stres dapat dihindari bila individu memiliki
kemampuan mengelola sumber stres tersebut.

Individu yang memaknai stres sebagai sesuatu yang tidak
mengancam akan cenderung mudah menghadapinya. Sebaliknya, apabila
menganggap stres itu sebagai hal yang menakutkan maka akan
menyulitkan dalam menghadapinya, Sari (2022). Kebiasaan berfikir
positif dalam memandang segala permasalahan memunculkan kekuatan
psikis yang mendorong untuk mampu mengatasi permasalahan tersebut.

Hal ini sebagaimana dalam surah Al-Bagarah ayat 155.
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Artinya : “Dan Kami pasti akan menguji kamu dengan sedikit
ketakutan, kelaparan, kekurangan harta, jiwa, dan buah-buahan. Dan
sampaikanlah kabar gembira kepada orang-orang yang sabar”.

Dalam Tafsir ringkas Kementrian Agama RI di dalam surah al-
bagarah ayat 155 menjelaskan bahwa Allah mengabarkan bahwa sudah
terjadi keharusan bagi hamba-hambaNya untuk diuji dengan segala
cobaan, agar jelas orang yang benar dan orang yang berdosa, orang yang
sabar dan yang tidak sabar, dan ini adalah sunnah Allah pada hamba-
hambaNya. Karena suatu kesenangan itu bila terus berlanjut bagi orang-
orang yang beriman dan tidak diiringi dengan suatu cobaan, niscaya akan
terjadi di campur aduk yang merupakan kerusakan baginya, ke
mahabijaksanaan Allah memastikan untuk memilah-milah antara orang-
orang yang baik dan orang-orang yang jahat. Inilah manfaat dari cobaan
dan ujian bukannya untuk menghilangkan keimanan yang ada pada
seorang hamba yang beriman, dan tidak pula untuk memalingkan mereka
dari agamanya, karena Allah tidak menyia-nyiakan keimanan kaum
mukmin.

Selain itu, Wallace, (2007) juga menjelaskan bahwa ada beberapa
jenis stres diantaranya kematian, perceraian, kesulitan ekonomi, frustasi,
konflik, dan tekanan (pressure). Secara umum terjadinya stres yang
muncul akan ditangkap oleh indera individu, yang kemudian dimaknai
melalui proses persepsi. Hasil pemaknaan ini akan memunculkan

kesimpulan apakah stres tersebut mengancam atau tidak.



91

4.8.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan dimana nilai t-
statistics sebesar 16,511 > 1,96 menjadi dasar atas pengambilan
keputusan bahwasanya stres kerja memiliki dampak yang signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Pernyataan tersebut sejalan dengan
penelitian Prawira & Suwandana (2019) dan Diputra & Surya (2019)
bahwa semakin tinggi tingkat stres yang dialami karyawan, maka akan
semakin rendah pula kepuasan karyawan tersebut begitupula sebaliknya.

Menurut Sari (2022) kepuasan kerja yang tinggi menandakan
bahwa karyawan senang dan nyaman dengan lingkungan kerja dalam
organisasi tersebut serta mendapat jerih payah yang sesuai dari hasilnya.
Berdasarkan teori tersebut dan data yang peneliti peroleh di BKPSDM
stres kerja memberikan pengaruh negatif terhadap kepuasan Kkerja
karyawan. Sebab karyawan yang mengalami stres cenderung merasa
tidak puas dengan pekerjaan yang mereka lakukan.

Salah satu penyebab tertinggi terjadinya ketidakpuasan dalam
lingkungan BKPSDM vyaitu banyaknya pekerjaan yang harus
diselesaikan dalam waktu yang cukup singkat sehingga karyawan merasa
tertekan akan pekerjaan tersebut. Ketidakpuasan tersebut dapat dihindari
jika karyawan mengerjakan pekerjaan dengan ikhlas, sabar, dan
bersyukur.

Qadhrawi (2004) menyatakan bahwa hal ini sama yang diajarkan

oleh Nabi S.A.W kepada orang-orang mukmin “Allah sangat mencintai
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seseorang yang melakukan suatu perbuatan dan melakukannya secara
professional baik pekerjaan dunia maupun pekerjaan akhirat”.

Sebagaimana Allah berfirman dalam Q.S At-Taubah ayat 59

-

Artinya: “jikalau mereka sungguh-sungguh ridha dengan apa yang
diberikan Allah dan Rasulnya kepada mereka, dan berkata: cukuplah
Allah bagi kami, Allah akan memberikan Sebagian dari karunia-Nya dan
demikian (pula) rasul-Nya, sesungguhnya kami adalah orang-orang
yang berharap kepada Allah,” (tentulah yang demikian itu lebih baik
bagi mereka).

Berdasarkan Tafsir ringkas Kementrian Agama Rl menyatakan
bahwa ayat tersebut mengandung etika yang agung dan rahasia yang
mulia, bahwa setiap apa yang dilakukan manusia pasti ada imbalan
setimpal atas apa yang telah dikerjakan. Baik itu perbuatan buruk
maupun baik. Kualitas pekerjaan yang prima akibat ketekunan,
kecermatan akan membuat pekerjaan kita dihargai oleh orang dan
membuat kita bisa bermanfaat bagi orang lain, hal ini akan membuat kita

merasa puas dengan pekerjaan kita.
4.8.3 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Dari hasil uji yang telah dilakukan menunjukkan hasil bahwa nilai
t-statistics sebesar 3,988 > 1,96 artinya nilai korelasi yang tinggi
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja maka di
prediksi kinerja akan semakin meningkat. Dan berdasarkan tabel

interpretasi koefisien korelasi, maka dapat diketahui bahwa kepuasan
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kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan
penelitian Aprilia & Hersona (2021), Fakhnurozi & Pragiwani (2020),
dan Bari et al., (2022) mengklaim bahwa kinerja secara signifikan
dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Artinya, apabila kepuasan kerja rendah
maka kinerja karyawan akan menurun, begitupula sebaliknya.

Teori kepuasan dari Steve M. Jex (dalam Paparang et al., 2021)
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai tingkat afeksi positif seorang
pekerja terhadap pekerjaan dan situasi pekerjaan tersebut. Berdasarkan
data yang peneliti peroleh dari BKPSDM bahwa karyawan merasa puas
apabila gaji yang diberikan tepat waktu dan beban pekerjaan yang
diberikan sesuai dengan jabatannya. Hal itu didukung oleh penelitian
Ariansy & Kurnia (2022) bahwa gaji merupakan faktor penting karena
dari gaji yang didapat akan mengetahui apakah seorang karyawan
menjadi lebih giat dalam bekerja atau tidak, oleh karena itu gaji menjadi
ukuran dimana kinerja karyawan menjadi maksimal.

Bahrom, (2014) menyatakan bahwa setiap karyawan hendaknya
memiliki rasa syukur atas apa yang telah mereka terima dari hasil jerih
payahnya dan melakukan pekerjaan berdasarkan pada keyakinan bahwa
melakukan pekerjaan tersebut adalah tindakan takwa, yang dilakukan
untuk mendapatkan keridhaan dari Allah SWT.

Sebagaimana firman Allah dalam Q.S Ibrahim ayat 7:
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Artinya: “Dan (ingatlah) Ketika Tuhanmu memaklumkan, sesungguhnya
jika kamu bersyukur, niscaya Aku akan menambah (nikmat) kepadamu,
tetapi jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka pasti azab-Ku sangat
pedih”.

Dalam penafsiran Kementrian Agama RI, ayat tersebut bermakna
bahwa jika kamu bersyukur atas nikmat-nikmatku kepadamu, niscaya aku
akan menambah kepadamu nikmat yang lebih banyak lagi, tetapi
sebaliknya, jika kamu mengingkari nikmat-ku, maka pasti azab-ku lebih
pedih. Oleh karena itu Allah memperingatkan agar umat islam selalu
merasa bersyukur.

Hajar & Aji (2020) juga menjelaskan bahwa ayat tersebut Allah
berjanji terhadap orang-orang yang bersyukur atas nikmat maka akan
ditambahkan nikmat itu, sebaliknya jika ia mengingkari nikmat maka
ingatlah bahwasanya azab Allah amat sangat pedih. Karena jika kita selalu
merasa bersyukur atas apa yang kita kerjakan pasti akan selalu memuaskan

begitupula sebaliknya jika kita tidak pernah bersyukur kita tidak akan
merasa puas dengan apa yang kita kerjakan.

4.8.4 Kepuasan Kerja Sebagai Pemediasi Pengaruh Stres Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan

Berdasarkan nilai t-statistics pada uji mediasi sebesar 3,521 > 1,96

membuktikan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja

terhadap kinerja karyawan pada badan kepegawaian dan pengembangan

sumber daya manusia kabupaten malang. Pernyataan tersebut sejalan

dengan penelitian Karo & Ongsa (2022), Ariansy & Kurnia (2022), dan
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Sarawati & Sintaasih (2021) bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan
stres kerja dengan kinerja pegawai.

Berdasarkan data yang peneliti peroleh hasil tersebut menunjukkan
bahwa stres yang dirasakan pegawai BKPSDM, ternyata dapat membuat
mereka merasakan ketidakpuasan dalam mengerjakan pekerjaan dan
akhirnya membuat kinerja yang kurang baik, karena kepuasan kerja juga
berdampak langsung pada peningkatan kinerja. Bari et al., (2022) kinerja
karyawan akan meningkat apabila karyawan tersebut merasakan
kepuasan yang dapat mengimbangi kinerjanya. Demikian pula Kurniati et
al., (2022) juga membuktikan dalam penelitiannya bahwa tingginya
kepuasan yang karyawan rasakan dapat menekan tingkat stres, kondisi ini
akan membawa peningkatan terhadap kinerja karyawan.

Selain itu, peran pemimpin dan kondisi lingkungan kerja juga akan
memengaruhi Kinerja karyawan. Sebagaimana yang dikatakan Wulandari
& Kurniawan (2022) dalam penelitiannya bahwa jika pemimpin tidak
memberikan beban pekerjaan yang berlebihan dan lingkungan kerja yang
mendukung serta selalu memberikan peluang bagi setiap karyawannya
untuk berpartisipasi dan mengembangkan karir. Hal tersebut akan
membuat karyawan merasa nyaman dengan pekerjaannya dan
melakukannya dengan senang hati dan akan selalu merasa puas terhadap
apa yang dikerjakan yang nantinya akan berimbas pada peningkatan
Kinerja.

Bila dikaitkan dengan perspektif islam stres dan kepuasan kerja

dapat diartikan sebagai bentuk rasa sabar, ikhlas serta syukur atas apa
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yang Allah berikan kepada hamba-Nya. Sagir (2014) sikap sabar dan
syukur seharusnya dimiliki oleh setiap manusia, dan merasuk dalam hati
setiap orang. Namun tidak semua orang sama sikapnya dalam menyikapi
suatu keadaan dan disinilah pentingnya kedua sikap tersebut. Jika kita
mampu bersabar dan selalu merasa bersyukur kita akan dapat menekan
rasa stres yang berakibat pada ketidakpuasan. Mosher dan Handal (dalam
Rahmania et al., 2019) menemukan bahwa religious yang rendah
berkorelasi dengan tingginya tingkat stres dan rendahnya kepuasan pada
hidup.

Demikian pula dalam hadist yang diriwayatkan oleh Muslim
mengenai keutamaan sabar dan bersyukur :
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“Dari Shuhaib beliau berkata: Rasullullah Saw. Bersabda: “Ajaib bagi
perkara orang mukmin, sesungguhnya problematikanya adalah baik, dan
tidak ada seorangpun mendapatkan hal seperti itu kecuali bagi orang
yang beriman; Jika menimpanya kesenangan ia bersyukur, maka hal baik
itu adalah baik baginya. Dan jika menimpanya kesempitan iapun
bersabar, maka itu adalah baik baginya” (HR. Muslim).

Hadist tersebut oleh Sagir, (2014) menyatakan bahwa manusia
seringkali berlaku egois ketika menginginkan sesuatu, dia berdoa habis-
habisan, sungguh-sungguh demi tercapai keinginannya. Tatkala berhasil,
dia melupakan Allah SWT, bahkan dia menganggap bahwa keberhasilan
itu adalah hasil jerih payahnya sendiri. Sebaliknya, saat dia merasa gagal.

Dia kecewa karenanya, bahkan berburuksangka kepada Allah SWT.
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Padahal rasa kecewa, sedih, dan kesal itu lahir karena manusia terlalu
berharap bahwa kehendak Allah harus cocok dengan keinginannya.
Sementara pada teori perkembangan yang dikemukakan oleh Klein
(dalam Rahmania et al., 2019) memiliki pandangan bahwasanya rasa
syukur adalah bentuk dari tahapan perkembangan individu dan merupakan
ciri kematangan emosi. Syukur berarti menggunakan bantuan yang

dimiliki untuk melakukan tindakan yang disukai Allah SWT.



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Dengan berlandaskan pada hasil analisi data menggunakan SmartPLS dalam
meneliti Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Kabupaten Malang, kesimpulan yang dapat ditarik adalah sebagai
berikut:

1. Stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres yang dialami
karyawan BKPSDM akan memengaruhi kinerja yang dihasilkan.

2. Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres yang dialami
karyawan BKPSDM akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan.

3. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa jika kepuasan kerja terpuni maka akan
meningkatkan kinerja karyawan.

4. Kepuasan kerja memediasi stres kerja terhadap kinerja karyawan secara
signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan dapat menekan stres
yang mengakibatkan kinerja menurun dan jika kepuasan terpenuhi maka

kinerja akan meningkat.
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5.2 Saran

1.
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Bagi BKPSDM (Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Kabupaten Malang)

Saran yang dapat dikemukakan dari hasil penelitian ini yaitu
pimpinan seharusnya berupaya memaksimalkan kinerja karyawan dengan
hal-hal berikut. Untuk menekan tingkat stres yang dirasakan oleh
karyawan sebagai pemimpin harus menjalin komunikasi yang lebih baik
dan tidak membuat jarak. Untuk membuat karyawan merasa lebih puas
pada pekerjaanya maka instansi seharusnya memberikan apresiasi agar
karyawan merasa nyaman.

Bagi peneliti selanjutnya

Diharapkan mampu menambah variabel-variabel yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan, serta mampu memperluas ruang lingkup
penelitian yang tidak hanya terbatas pada karyawan BKPSDM Kabupaten
Malang, atau juga dapat mengganti lokasi penelitian yang tidak hanya
berfokus pada suatu lokasi penelitian, sehingga mampu memberikan suatu

pandangan yang lebih luas dan dapat diimplementasikan secara umum.
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LAMPIRAN-LAMPIRAN

Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

a. Stres Kerja

No. |

Pertanyaan

|STS| TS | N | s | ss

Beban Kerja

1.

Rincian tugas yang diberikan
perusahaan  sesuai  dengan
tupoksi

Frekuensi tugas yang Bpk/Ibu
kerjakan sesuai dengan SOP

Tekan

an

Peraturan yang dibuat wajib
ditaati oleh semua pihak

Kondisi lingkungan di tempat
kerja dapat mempengaruhi
tingkat stres karyawan

Waktu

Rentang waktu yang diberikan
dalam penyelesaian tugas sudah
sesuai dengan peraturan yang
ada

Target waktu penyelesaian tugas
sudah sesuai dengan SOP

Konfl

ik

Kesalahan komunikasi
mempengaruhi  tingkat
karyawan

dapat
stres

Beberapa karyawan pernah
mengalami perbedaan penilaian
maupun persepsi

Tuntutan

tugas

Jumlah tugas yang diberikan
sudah sesuai dengan jabatannya

10.

Jumlah waktu yang dibutuhkan
dalam  menyelesaikan tugas
sudah sesuai dengan peraturan

105




b.

106

Kepuasan Kerja
No. | Pertanyaan [STS[TS [N |S |[ssS
Isi pekerjaan
1. | Saya selalu mengerkajan setiap
pekerjaan sesuai dengan
tanggung jawab yang telah
diberikan oleh perusahaan
2. | Saya merasa senang
mengerjakan jenis pekerjaan
yang dilakukan saat ini
Supervisi
3. | Pimpinan senantiasa
memberikan pengarahan kepada
karyawan dalam setiap
pekerjaan
4. | Komunikasi antara pemimpin
dan karyawan terjalin dengan
baik dalam  menyelesaikan
masalah-masalah pekerjaan
Organisasi
5. | Setiap karyawan dalam tempat
kerja memiliki rasa toleransi
yang tinggi
6. | Rekan kerja saya senantiasi
memberi nasehat, dukungan dan
membantu saya apabila
menghadapi  kesulitan dalam
pekerjaan
Kesempatan untuk maju
7. | Perusahaan senantiasi
memberikan  peluang  para
karyawan untuk memperluas
pengetahuan
8. | Perusahaan senantiasa
memberikan  peluang  untuk
mempersiapkan kemajuan
karyawan dimasa yang akan
datang
Gaji
9. | Saya merasa puas dengaj gaji
pokok yang diterima saat ini
10. | Gaji yang saya terima saat ini

sudah  memuaskan,  sesuai
dengan  beban kerja dan
tanggung jawab yang saya
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| emban

|

|

Hubungan dengan rekan kerja

11.

Hubungan dengan rekan kerja
terljalin dengan baik dan saling
memberi nasehat, dukungan dan
membantu saya apabila
menghadapi  kesulitan dalam
pekerjaan

12.

Suasana kekeluargaan dalam
bekerja terbina dengan baik

Kondisi kerja

13.

Terciptanya lingkungan yang
nyaman dalam  perusahaan
sangat mempengaruhi tingkat
kepuasan karyawan

14.

Terciptanya lingkungan yang
positif dan mendukung sangat
mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan

Kesesuaian kepribadian

15.

Suasana hati yang dirasakan
setiap karyawan sangat
berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan

16.

Pendapat orang lain dalam
berinterkasi sangat berpengaruh
terhadap kepuasan kerja setiap
karyawan

Kinerja Karyawan

No. | Pertanyaan

| STS | TS

| N

IB

| SS

Kualitas pe

kerjaan

1.

Saya mengerjakan suatu
pekerjaan dengan cermat dan
sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan

Saya  senantiasa  berusaha
menghasilkan kualitas pekerjaan
yang baik dan meningkatkan
kemampuan saya

Kuanti

tas

Target pekerjaan dan tugas dari
perusahaan dapat saya
selesaikan dan penuhi dengan
baik dan cermat
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Kuantitas kerja saya sudah
sesuai dengan standar Kkerja
yang diharapkan oleh
perusahaan

Kedisipl

inan

Saya senantiasa menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu untuk
menghindari tertumpuknya
pekerjaan yang akan menjadi
beban pekerjaan

Saya taat terhadap semua aturan
dan  prosedur kerja yang
ditetapkan dalam suatu
pekerjaan

Efektifitas

Saya senantiasa bekerja sesuai
dengan standar mutu dan tujuan
yang telah ditetapkan oleh
perusahaan

Saya menyelesaikan pekerjaan
dengan baik sesuai arahan dari
perusahaan

Kemand

irian

Dengan kemampuan yang saya
miliki, saya mampu
melaksanakan pekerjaan dengan
baik

10.

Saya senantiasa menyelesaikan
pekerjaan dengan penuh percaya
diri

Hasil kerja

11.

Kualitas kerja saya jauh lebih
baik dari karyawan lain

12.

Saya terampil dalam bekerja dan
menguasai pekerjaan yang telah
diberikan oleh perusahaan

Pengetahuan

pekerjaan

13.

Saya mampu memahami tugas-
tugas rutin yang diberikan
perusahaan setiap harinya

14.

Saya merasa dapat memenuhi
dengan baik banyaknya beban
yang saya Kkerjakan setiap
harinya

Inisiatif

15

. | Saya berperan aktif untuk
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menyalurkan ide/gagasan demi
kemajuan perusahaan

16.

Saya terampil dalam bekerja dan
mempunyai inisiatif membantu
menyelesaikan pernasalahan
dalam perusahaan

Kecekatan

mental

17.

Saya mampu memahami arahan
dari pimpinan dengan benar dan
cermat dalam setiap pekerjaan
yang diberikan

18.

dengan rekan kerja dengan baik

Saya mampu bekerja sama

Lampiran 2 Tabulasi Data Mentah

responden

No.

Stres kerja
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28.

29.
30.

31.

32.

33.

34.
35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44.

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.
54.
55.

56.

S7.

58.
59.

60.

61.

62.

63.

64.
65.

66.

67.

68.

69.

70.
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Kepuasan Kerja

No.

responden |21 |z2 |23 |24 | 25|26 |27 |28 | 79 | 210 | Z11 | Z12 | Z13 | Z14 | 215 | Z16

10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.

23.
24.
25.

26.

27.

28.
29.

30.

31.

32.

33.

34.
35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.
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Kinerja Karyawan

44.

45.

46.

47.

48.

49.

50.
51.

52.

53.

54.
55.

56.

S7.

58.

59.
60.

61.

62.

63.

64.
65.

66.

67.

68.

69.

70.

No.

responden | Y1 | Y2 | Y3 | Y4 |Y5|Y6|Y7|Y8|Y9|Y10 | Y1l |Y12|Y13|Y14 | Y15 | Y16 | Y17 | Y18

10.
11.

12.
13.
14.
15.
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16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.

23.

24.
25.

26.

27.

28.

29.
30.

31.

32.

33.

34.
35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44.

45.

46.

47.

48.

49.

50.
51.

52.

53.
54.
55.

56.

S7.

58.
59.

60.
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61. 5 |4 |4 |3 |5 |5 |5 |5 |5 |4 2 4 3 4 3 4 4 4
62. 3 |3 |1 |3 |4 |4 |3 |4 |4 |4 4 4 4 4 3 4 4 4
63. 5 |5 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |5 |5 4 4 5 5 5 5 5 5
64. 5 |5 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 4 4 4 5 4 5 5 5
65. 4 |5 |4 |4 |4 |5 |4 |5 |4 |5 3 4 3 3 4 4 4 5
66. 4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 4 4 4 4 4 4 4 4
67. 4 |5 |4 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |4 5 4 4 4 3 3 3 5
68. 5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 5 5 5 5 5 5 5 5
69. 5 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |5 |5 3 4 4 3 4 4 4 4
70. 4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |5 |4 3 4 4 4 4 4 4 4
Lampiran 3 Karakteristik Responden
a. Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Jumlah Presentase
Kelamin Responden
Laki-Laki 34 49%
Perempuan 36 51%
Jumlah 70 100%
b. Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Responden Presentase
20-30 9 13 %
31-40 25 36%
>40 36 51%
Jumlah 70 100%
c. Berdasarkan Jabatan
Jabatan Jumlah Responden Presentase
Kesekretariatan 14 20%
Pengadaan,
Pemberhentla_n 15 1%
dan Informasi
Aparatur
Penilaian
Kinerja dan 14 20%
Penghargaan
Aparatur
Mutasi glan 14 20%
Promosi




Aparatur
Pengembangan
Kompetensi 13 19%
Aparatur
Jumlah 70 100%
d. Berdasarkan Alamat

Alamat Jumlah Responden Presentase
Kota Malang 44 63%
Kabupaten 18 26%
Lainnya 8 11%

Jumlah 70 100%

115



Lampiran 4 Uji Linearitas

a. Uji Linearitas menggunakan tabel anova

ANOVA Table Y - X

116

Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja Between (Combined) 4355,818 15 290,388 32,314 0,000
Karyawan * Groups
Stres Kerja
Linearity 4176,827 1  4176,827 464,792 0,000
Deviation from 178,990 14 12,785 1,423 0,175
Linearity
Within 485,268 54 8,986
Groups
Total 4841,086 69
ANOVA TableY -Z
Sum of Mean
Squares Df Square F Sig.
Kinerja Between (Combined) 3697,904 19 194,627 8,512 0,000
Karyawan * Groups
Kepuasan
Kerja
Linearity 3109,914 1 3109,914 136,020 0,000
Deviation 587,990 18 32,666 1,429 0,160
from Linearity
Within 1143,182 50 22,864
Groups
Total 4841,086 69




ANOVA Table Z - X
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Sum of Mean
Squares Df Square F Sig.
Kepuasan Between (Combined) 1906,380 15 127,092 5,793 0,000
kerja * Stres  Groups
Kerja
Linearity 1577,295 1 1577,295 71,895 0,000
Deviation from 329,085 14 23,506 1,071 0,403
Linearity
Within Groups 1184,706 54 21,939
Total 3091,086 69

Lampiran 5 Uji Outer Model

a. Validitas Konvergen

) m EY s 6 zn 208
-

o
W g
P
s




b. Validitas Diskriminan

118

X Y 4
0,806
0,819
0,830
0,831
0,809
0,813
0,798
0,795
0,837
0,783
0,873
0,809
0,702
0,808
0,806
0,872
0,841
0,813
0,829
0,813
0,808
0,836
0,805
0,807
0,741
0,821
0,685
0,709
0,835
0,708
0,738
0,799
0,799
0,762
0,748
0,835

0,750




c. Komposit Reliabilitas

119

O DO 0 PO S
dlPld U1€E O
O d O A
0,927 0,927 0,940 0,660
0,966 0,968 0,970 0,666
0,942 0,953 0,948 0,586
Lampiran 6 Uji Inner Model
a. Uji R-Square
R-square Adjusted R-square
0,912 0,909
0,580 0,573
b. Uji Q-Square
Q?pred R A
0,865 0,380 0,284
0,542

0,708 0,546




Lampiran 7 Uji Hipotesis

120

ampel a Rata-rata anda a al P
O ampe devia O D =
D alue
0,696 0,676 0,074 9,386 0,000
0,761 0,768 0,046 16,511 0,000
0,311 0,332 0,078 3,988 0,000

Standar
deviasi

Rata-rata
sampel (M)

(STDEV)

T statistik
(JOISTDEV|)

Nilai P
(P
values)
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Lampiran 9 Sertifikat Turnitin

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
2 FAKULTAS EKONOMI
MALANG Gajayana 50 Malang Telepon (0341) 558881 Faksimile (0341) 558881

SURAT KETERANGAN BEBAS PLAGIARISME

Yang bertanda tangan dibawah ini:

Nama : Puji Endah Purnamasari, M.M
NIP 1 198710022015032004
Jabatan : UP2M

Menerangkan bahwa mahasiswa berikut :

Nama : Lutfia Dwi Rahmawanti
NIM 119510197
Konsentrasi : Manajemen SDM

Peran Kepuasan Kerja sebagai Pemediasi Pengaruh Stres Kerja Terhadap
Judul Skripsi  : Kinerja Karyawan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Kabupaten Malang

Menerangkan bahwa penulis skripsi mahasiswa tersebut dinyatakan LOLOS PLAGIARISM dari
TURNITIN dengan nilai Originaly report:

SIMILARTY INDEX | INTERNET SOURCES | PUBLICATION | STUDENT PAPER

20% 23% 10% 14%

Demikian surat pernyataan ini dibuat dengan sebenar-benarnya dan di berikan kepada yang bersangkutan
untuk dipergunakan sebagaimana mestinya.

Malang, 15 Juni 2023




