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ABSTRAK

Stres kerja terjadi akibat faktor lingkungan kerja dan konflik kerja yang terjadi,
hal tersebut dapat berdampak kepada kinerja karyawan, khususnya karyawan
Marketing PT. Phapros, Tbk Cabang Medan. Populasi yang digunakan dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan Marketing PT. Phapros, Tbk Cabang
Medan dengan menggunakan metode pembagian kuisioner. Adapun sampel atau
Jumlah karyawan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 100 karyawan.
Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation
Model (SEM) dengan SmartPLS v4.0. Hasil Uji R-square pada kinerja karyawan
menunjukkan nilai 0,414 yang artinya kinerja karyawan dipengaruhi oleh
lingkungan kerja, konflik kerja dan stres kerja sebesar 41,4%, dan hasil uji R-
Square pada stres kerja menunjukkan nilai 0,288 yang artinya variabel stres kerja
dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan stres kerja sebesar 28,8 %. Adapun hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa: (1)Lingkungan kerja mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan Merketing PT Phapros, Tbk Cabang
Medan, (2)Konflik kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan Marketing PT Phapros, Tbk Cabang Medan, (3)Lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap stres kerja karyawan Marketing PT Phapros, Tbk
Cabang Medan, (4)Konfik kerja berpegaruh secara signifikan terhadap stres kerja
karyawan Marketing PT Phapros, Tbk Cabang Medan, (5)Terdapat pengaruh yang
signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan Marketing PT Phapros,
Tbk Cabang Medan, (6)Terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan
kerja yang dimediasi stres kerja terhadap kinerja karyawan Marketing PT Phapros,
Tbk Cabang Medan, (7)Terdapat pengaruh yang signifikan antara konflik kerja
yang dimediasi oleh stres kerja terhadap kinerja karyawan Marketing PT Phapros,
Tbk Cabang Medan.

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Stres Kerja, Lingkungan Kerja,Konflik
Kerja
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ABSTRACT

Work stress occurs due to work environment factors and work conflicts that occur,
this can have an impact on employee performance, especially Marketing
employees of PT. Phapros, Tbk Medan Branch. The population used in this
research were all Marketing employees of PT. Phapros, Tbk Medan Branch using
the questionnaire distribution method. The sample or number of employees used
in this research was 100 employees. The data analysis method in this research
uses Structural Equation Model (SEM) with SmartPLS v4.0. The results of the R-
square test on employee performance show a value of 0.414, which means that
employee performance is influenced by the work environment, work conflict and
work stress by 41.4%, and the results of the R-Square test on work stress show a
value of 0.288, which means that the work stress variable is influenced by the
environment. work and work stress amounted to 28.8%. The results of this
research show that: (1) The work environment has a significant influence on the
performance of Marketing employees of PT Phapros, Tbk Medan Branch, (2)
Work conflict has a significant influence on the performance of Marketing
employees of PT Phapros, Tbk Medan Branch, (3) Work environment has a
significant effect on the work stress of Marketing employees of PT Phapros, Tbk
Medan Branch, (4) Work conflict has a significant effect on the work stress of
Marketing employees of PT Phapros, Tbk Medan Branch, (5) There is a
significant influence of work stress on the performance of Marketing employees of
PT Phapros, Tbk Branch Medan, (6) There is a significant influence between the
work environment mediated by work stress on the performance of Marketing
employees of PT Phapros, Tbk Medan Branch, (7) There is a significant influence
between work conflict mediated by work stress on the performance of Marketing
employees of PT Phapros, Tbk Medan Branch .

Keywords: Employee Performance, Work Stress, Work Environment, Work
Conflict
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam sebuah perusahaan pastinya membutuhkan sumber daya manusia

sebagai subjek pelaksana segala kegiatan perusahaan. Sumber daya yang dimiliki

oleh perusahaan seperti modal dan mesin tidak sama dengan sumber daya

manusia yang dimiliki perusahaan. Pengembangan kualitas SDM sudah

merupakan kebutuhan bagi perusahaan untuk menciptakan sumber daya manusia

yang profesional dan mempunyai visi kedepan sehingga akan dicapai

produktivitas yang optimal dan selalu meningkat dari waktu ke waktu. Untuk

mendapatkan kualitas SDM yang lebih profesional dan produktif (Khair, 2017).

Perlakuan terhadap masing-masing sumber daya juga berbeda, khususnya

sumber daya manusia atau yang biasa disebut karyawan/pegawai. Dimana setiap

perusahaan pasti membutuhkan karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi.

Konsep pengukuran kinerja karyawan merupakan salah satu tolak ukur

kemampuan pegawai dalam melaksanakan kewenangannya. Kinerja merupakan

hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis

organisasi, kepuasaan konsumen, serta berpengaruh terhadap kontribusi pada

ekonomi (Tupti, Jufrizen, & Siswadi, 2021).

Tujuan perusahaan tidak mungkin terwujud tanpa adanya peran aktif

manusia yang menjalankannya, meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan

begitu canggih. Alat-alat yang dimiliki perusahan tidak ada manfaatnya bagi

perusahaan jika peran aktif manusia tidak diikutsertakan. Oleh karena itu,

perusahaan dan karyawan harus mampu bekerja sama untuk mewujudkan tujuan
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perusahaan dalam melakukam setiap pekerjaan sehingga dapat meningkatkan

kinerja karyawan.

Menurut (Kasmir, 2016) Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan

konsumen, serta berpengaruh terhadap kontribusi pada ekonomi. Menurut

(Colquitt & Wesson, 2011) bahwa kinerja adalah nilai serangkaian perilaku

pekerja yang memberikan kontribusi baik secara positif maupun negatif, pada

penyelesaian tujuan organisasi. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

karyawan menurut (Kasmir, 2016) antara lain: kemampuan/ keahlian,

pengetahuan, kepribadian, stres kerja, rancangan kerja, motivasi kerja,

kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen, dan disiplin kerja.

Tabel 1.1 Pra Survey Kinerja Karyawan (Y)
Pada PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan

No Pernyataan Pilihan Berganda Total
KaryawanYa Tidak

1
Apakah para karyawan
menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu?

41 59 100

2.
Apakah para karyawan telah
mengikuti aturan yang
ditetapkan perusahaan?

60 40 100

3. Apakah para karyawan telah
mencapai target perusahaan? 37 63 100

4.
Apakah para karyawan
memiliki inisiatif dalam
bekerja?

45 55 100

Sumber: Kepala Cabang PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan Tahun 2023

Dari Tabel 1.1 diatas dapat dilihat bahwa adapun fenomena yang

ditemukan peneliti yaitu kurangnya kinerja karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk

Cabang Medan, hal tersebut diperkuat oleh tabel pra survei diatas, dimana dari

100 orang karyawan marketing yang bekerja di PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan

hanya 41 orang yang dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, selanjutnya

dapat diketahui juga bahwa dari 100 orang karyawan terdapat 63 orang yang tidak
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dapat mencapai target perusahan. Maka dapat disimpulkan bahwa tingkat kinerja

karyawan marketing dalam PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan ini dapat dikatakan

kurang baik. Adapun hal tersebut didukung oleh data dibawah ini:

Tabel 1.2 Data Penjualan Sales Performance PT.Phapros, Tbk
Cabang Medan Tahun Buku 2022-2023

No Tahun Target Penjualan Pencapaian Pesentasi
1 2022 48.154.678.711 40.740.050.298 85%
2 2023 52.387.920.008 38.226.298.179 73%

Sumber: Akuntansi PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan Tahun 2023

Berdasarkan Tabel 1.2 diatas diketahui tahun 2022 dan 2023 dalam 2

tahun terakhir penjualan PT.Phapros, Tbk Cabang medan tidak mencapai target

yang di tetapkan oleh manajemen, hal ini seharusnya menjadi tanggung jawab

penting bagi seluruh karyawan khususnya karyawan marketing serta strategi

manajemen untuk mengatasi hal ini agar tidak berdampak negatif bagi

produktifitas perusahaan.

Rendahnya tingkat kinerja para karyawan biasanya diakibatkan oleh

beberapa faktor yang mempengaruhinya. Adapun salah satu faktor yang

mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor stres kerja.

Stres yaitu keadaan seseorang yang mengalami ketegangan karena adanya

tekanan ataupun kondisi-kondisi tertentu yang mempengaruhi diri seseorang.

Kondisi ini biasanya berasal dari dalam diri seseorang tersebut maupun dari

lingkungan luar. Stres dalam pekerjaan juga dapat diartikan sebagai sebuah

tekanan yang dirasakan karyawan akibat tugas-tugas yang dijalani mereka tidak

dapat dipenuhi, dalam arti lain stres tersebut muncul saat karyawan tidak mampu

memenuhi apa yang menjadi tuntutan pekerjaannya, hal tersebut dapat diperkuat

dengan data pra survei dibawah ini:
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Tabel 1.3 Pra Survey Stres Kerja (Z)
Pada PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan

No Pernyataan Pilihan Berganda Total
RespondenYa Tidak

1. Apakah anda sering bekarja
diluar jam kerja anda? 17 3 20

2.
Apakah anda pernah diberi
tugas diluar dari pekerjaan
anda?

15 5 20

3.
Apakah anda pernah adu
argumen(adanya konflik)
dengan teman seteam anda?

11 9 20

4.
Apakah target yang
ditetapkan perusahaan diluar
kapasitas anda?

10 10 20

Sumber: 20 Orang Karyawan PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan Tahun 2023

Dari tabel 1.3 diatas dapat diketahui bahwa terdapat beberapa karyawan

yang dapat merasakan stres kerja akibat sering diberi pekerjaan diluar jam kerja

hal tersebut dapat dilihat dari banyaknya karyawan yang menjawab “Ya” untuk

pertanyaan diberi tugas diluar pekerjaannya, serta terdapatnya konflik antar

sesama teman kerja juga dapat mempengaruhi stres kerja, hal tersebut sejalan

dengan teori yang ada, dimana menurut (Wartono, 2017) faktor yang

memepngaruhi stres kerja ada 2 yaitu faktor lingkungan kerja dan faktor individu

(Konflik kerja).

Lingkungan kerja merupakan lingkungan yang akan mempengaruhi

pribadi dalam menjalankan segala tugas yang diberikan perusahaan,dimana

apabila lingkungan tersebut nyaman maka pekerjaan akan lebih rileks diselesaikan

(Bahri, 2018). Adapun lingkungan kerja ini terbagi 2 yaitu lingkungan kerja

secara fisik maupun non fisik. Lingkungan kerja fisik ini merupakan lingkungan

yang langsung berhubungan dengan karyawan atau sesama rekan kerja, sedangkan

linkungan non fisik yaitu semua situasi ataupun keadaan yang terjadi dan erat

hubungannya dengan lingkungan kerja.
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Tabel 1.4 Pra Survey Lingkungan Kerja (X1)
Pada PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan

No Pernyataan Pilihan Berganda Total
RespondenYa Tidak

1.

Apakah keamanan dan
kenyamanan ditempat anda
bekerja sudah sesuai dengan
keiinginan anda?

6 14 20

2. Apakah tempat anda bekerja
bersih dan rapi? 5 15 20

3.
Apakah tempat anda bekerja
menyediakan peralatan kerja
yang memadai?

12 8 20

4.

Apakah tempat anda bekerja
terhindar dari suara bising
sehingga membuat anda fokus
dalam bekerja?

6 16 20

Sumber: 20 Orang Karyawan PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan Tahun 2023

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa fenomena yang terjadi dilapangan

yaitu kurangnya kebersihan dan kerapian yang terjadi ditempat kerja, dimana

terdapat beberapa divisi yang diletak dalam satu ruangan, oleh karena itu

kenyamaan dalam bekerja akan berkurang, hal tersebut disebabkan oleh

kebisingan seperti halnya banyaknya orang yang mengobrol ataupun keluar

masuk ruangan.

Selain lingkungan kerja, konflik kerja juga dapat mempengaruhi terjadinya

stres kerja. Konflik kerja yaitu suatu kondisi dimana terjadinya ketidak cocokan

antara nilai dan tujuan yang ingin dicapai, baik itu nilai dan tujuan yang ada

dalam diri sendiri maupun dalam hubungan dengan orang lain (Pohan, 2017).

Konflik kerja juga bisa disebabkan oleh adanya perbedaan pendapat antara dua

atau lebih dari sebuah anggota organisasi atau kelompok. Apabila sudah terjadi

konflik maka kinerja karyawan akan terganggu dan menurun. Dengan adanya

konflik kerja dalam perusahaan, kinerja tidak akan maksimal atau tidak sesuai

dengan apa yang diinginkan dan diharapkan. Dalam penyelesaian konflik ini juga

pihak manajemen dituntut untuk rasional, adil, netral serta penuh kesabaran
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sehingga semua pihak yang berkonflik mengerti akan tujuan, sasaran dan untuk

apa mereka berada dalam organisasi (Ekawarna, 2018).

Tabel 1.5 Pra Survey Konflik Kerja (X2)
Pada PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan

No Pernyataan Pilihan Berganda Total
RespondenYa Tidak

1.
Apakah anda pernah tidak
sependapat dengan rekan
anda?

13 7 20

2.
Apakah pekerjaan yang anda
lakukan butuh kerja sama
dengan rekan kerja?

18 2 20

3.
Apakah ada perilaku yang
tidak anda sukai dari rekan
kerja anda?

12 8 20

4.
Apakah pernah terjadi konflik
antara anda dengan teman
seteam anda?

12 8 20

Sumber: 20 Orang Karyawan PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan Tahun 2023

Dari hasil pra survei diatas dapat diketahui bahwa pernah terjadinya

konflik antar sesama karyawan yang terjadi di PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan

ini, dimana terdapat 13 orang dari 20 orang karyawan yang menyatakan bahwa

mereka pernah, tidak sependapat dengan rekan kerjaanya. Akibat adanya konflik

yang terjadi di dalam sebuah perusahaan dapat menimbulkan tingkat stres kerja

karyawan tersebut tinggi, dimana ia tidak bisa mengontrol emosinya dalam

melakukan pekerjaan, hal tersebut haruslah diperhatikan oleh para atasan, karena

dapat berdampak pada menurunya kinerja karyawan dalam mencapai tujuan

perusahaan.

PT. Phapros ,Tbk, Cabang Medan merupakan anak perusahaan dari PT.

Kimia Farma, Tbk yang merupakan bagian dari Holding BUMN farmasi yaitu

Bio Farma, Persero yang memproduksi serta memasarkan produk farmasi dan alat

kesehatan. Adapun Phapros sendiri merupakan singkatan dari Pharmaceutical

Processing Industries.
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Dari uraian-uraian diatas dapat disimpulkan bahwa seorang karyawan

haruslah menjaga tingkat stres nya sendiri, adapun stres kerja dapat terjadi akibat

lingkungan kerja yang tidak sesuai keinginannya, serta adanya konflik yang

terjadi. Hal-hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja karyawan, dimana ketika

karyawan stres maka akan kurang fokus dalam menjalankan tugas-tuganya.

Mengingat sangat pentingnya untuk menjaga tingkat stres karyawan agar dapat

meningkatkan kinerja karyawan dalam mencapai target perusahaan. Maka penulis

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Analisis Structural Equation

Modelling pada Faktor Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan Marketing

PT. Phapros, Tbk Cabang Medan”.

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian-uraian yang terdapat dilatar belakang masalah diatas,

maka dapat diidentifikasi, antara lain:

1) Kurangnya kinerja karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan

ini, dimana terdapat banyak karyawan yang belum dapat menyelesaikan

pekerjaan tepat waktu dan belum mencapai target.

2) Terdapat beberapa karyawan yang dapat merasakan stres kerja akibat

sering diberi pekerjaan diluar jam kerja, diberi tugas diluar pekerjaannya

serta adanya konflik antar sesama teman kerja.

3) Terdapat linkungan kerja yang kurang kondusif, hal tersebut disebabkan

oleh kurangnya kebersihan dan kerapian yang terjadi ditempat kerja,

dimana terdapat beberapa divisi yang diletak dalam satu ruangan, oleh

karena itu kenyamanan dalam bekerja akan berkurang.



8

4) Terjadinya konflik antar sesama karyawan, hal tersebut disebakan oleh

adanya perbedaan pendapat antara satu sama lain.

C. Batasan Masalah

Untuk mengkaji suatu masalah diperlukannya batasan yang jelas, oleh

karena itu dalam penelitian ini penulis membatasi 4 variabel yang terdiri dari 1

variabel terikat (kinerja karyawan), 1 variabel mediasi (stres kerja), dan 2 variabel

bebas (lingkungan kerja dan konflik kerja). Adapun untuk variabel lingkungan

kerja, peneliti membatasinya lagi hanya sebatas lingkungan kerja yang fisik.

D. Rumusan Masalah

Menurut Sugiyono (2016), ”Rumusan masalah merupakan kalimat

pertanyaan yang akan dicari jawabannya melalui pengumpulan data, dimana

peneliti menggunakan berbagai teori untuk menjawabnya yaitu dengan

menggunakan penelitian kuantitatif”. Berdasarkan latar belakang masalah di atas,

maka yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:

1) Apakah lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja

karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan?

2) Apakah konflik kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan

marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan?

3) Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap stres kerja karyawan

marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan?

4) Apakah terdapat pengaruh konflik kerja terhadap stres kerja karyawan

marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan?
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5) Apakah terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan marketing

PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan?

6) Apakah stres kerja berperan dalam memediasi lingkungan kerja terhadap

kinerja karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan?

7) Apakah stres kerja berperan dalam memediasi konflik kerja terhadap

kinerja karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan?

E. Tujuan Dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian

Penelitian ini dilakukan guna menganalisis pengaruh faktor stres kerja

terhadap kinerja karyawan, serta bertujuan sebagai salah satu syarat dalam

menyelesaikan pendidikan S1 program studi Manajemen. Berdasarkan

rumusan masalah di atas, maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini

adalah:

a. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

marketing PT Phapros, Tbk Cabang Medan.

b. Untuk mengetahui pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan

marketing PT Phapros, Tbk Cabang Medan.

c. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap stres kerja karyawan

marketing PT Phapros, Tbk Cabang Medan.

d. Untuk mengetahui pengaruh konflik kerja terhadap stres kerjan karyawan

marketing PT Phapros, Tbk Cabang Medan.

e. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan

marketing PT Phapros, Tbk Cabang Medan.
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f. Untuk mengetahui peran stres kerja dalam memediasi pengaruh lingkungan

kerja terhadap kinerja karyawan marketing PT Phapros, Tbk Cabang

Medan.

g. Untuk mengetahui peran stres kerja dalam memediasi pengaruh konflik

kerja terhadap kinerja karyawan marketing PT Phapros, Tbk Cabang

Medan.

2. Manfaat Penelitian

a. Bagi Perusahaan

Sebagai bahan informasi bagi PT. Phapros, Tbk Cabang Medan

untuk mendapatkan gambaran tentang analisis pengaruh stres kerja

terhadap kinerja karyawan dan dapat meminimalisir tingkat stres tersebut.

b. Bagi Peneliti

Sebagai bahan pengetahuan untuk memperluas wawasan peneliti

dalam bidang manajemen sumber daya manusia, terkhusus mengenai

faktor stres kerja dan kinerja karyawan marketing PT. Phapros, Tbk

Cabang Medan.

F. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Wartono (2017)

yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada

Karyawan Majalah Mother And Baby)”. Sedangkan penelitian ini berjudul

“Analisis Structural Equation Modelling pada Faktor Stres Kerja Terhadap
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Kinerja Karyawan Marketing PT. Phapros, Tbk Cabang Medan”. Adapun

perbedaan dengan penelitian sebelumnya terletak pada :

1) Variabel penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 1 variabel bebas

yaitu stres kerja dan 1 variabel terikat yaitu kinerja. Sedangkan penelitian

ini menggunakan 2 variabel bebas yaitu lingkungan kerja dan konflik kerja

serta 1 variabel terikat yaitu kinerja dan 1 variabel mediasi yaitu stres kerja.

2) Jumlah observasi/sampel (n) : penelitian terdahulu berjumlah 67 orang

sedangkan penelitian ini berjumlah 100 orang.

3) Waktu penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2017 sedangkan

penelitian ini tahun 2023.

4) Lokasi penelitian : lokasi penelitian sebelumnya dilakukan di kantor

majalah mother and baby Kota Banten sedangkan penelitian ini dilakukan

pada PT. Phapros, Tbk Cabang Medan.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1. Structural Equation Modelling

Menurut Rukin (2019)“SEM merupakan sebuah model persamaan

berganda atau regresi yang berasal dari prinsip pengaturan psikologi dan

sosiologi”. Dimana Structural equation modelling (SEM) ini yaitu suatu

teknik modeling statistik yang bersifat crossectional, linear dan umum.

Yang termasuk kedalam SEM ini yaitu analisis faktor (factor analysis),

analisis jalur (path analysis) dan regresi (regression).

Structural equation modelling (SEM) ini juga berkembang dan

mempunyai fungsi yang sangat mirip dengan analisis regresi berganda,

walaupun mirip namun SEM tetap menjadi suatu teknik analisis yang lebih

kuat karena mempertimbangkan pemodelan interaksi, nonlinearitas,

variabel–variabel bebas yang berkorelasi (correlated independents),

kesalahan pengukuran, gangguan kesalahan-kesalahan yang berkorelasi

(correlated error terms), beberapa variabel bebas laten (multiple latent

independents) dimana masing-masing analisis diukur dengan menggunakan

banyak indikator. Adapun biasanya Structural equation modelling (SEM)

ini mempunyai variabel Y yang lebih dari 1, dan hal tersebutlah yang

membuat indikator pada Structural equation modelling (SEM) ini menjadi

sangat banyak.

12
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2. Kinerja

a. Pengertian Kinerja

Kinerja karyawan adalah prestasi yang diperoleh seseorang dalam

melakukan tugas. Keberhasilan organisasi tergantung pada kinerja para

pelaku organisasi yang bersangkutan. Oleh karena itu, setiap unit kerja

dalam suatu organisasi harus dinilai kerjanya, agar kinerja sumber daya

manusia dapat dinilai objektif (Sutrisno, 2014).

Pengertian kinerja yakni suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh

seseorang karyawan ataupun pekerja dalam mencapai tujuan yang

diharapkan perusahaan (Samsuddin, 2018). Kinerja adalah hasil ataupun

keberhasilan individu atas pencapaiannya dalam periode tertentu dalam

melaksanakan tugas ataupun tujuan yang telah disepakati sebelumnya

(Nuning, 2015).

Kinerja atau performance merupakan gambaran tentang tingkat

pencapaian seseorang dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi

suatu perusahaan tempat ia bekerja melalui perencanaan strategis (Wartono,

2017). Sedangkan menurut Darmayanto (2019) “Kinerja adalah sebuah

kualitas dan kuantitas yang dihasilkan oleh seorang individu dalam

perusahaan (pegawai) dalam menjalankan segala tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Adapun menurut Asnawi (2018) “Kinerja merupakan hasil kerja

yang telah dicapai oleh seseorang atau kelompok sesuai dengan wewenang

dan tanggung jawab masing-masing dalam pencapaian tujuan organisasi
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secara baik dan tidak bertentangan dengan moral dan etika yang berlaku di

perusahaan”.

Kasmir, (2016) mengemukakan bahwa “Kinerja karyawan biasa

disebut sebagai kemampuan seorang karyawan/pegawai dalam melakukan

sesuatu keahliannya, sebab dengan keahlian tersebut karyawan mampu

meningkatkan kinerjanya dengan mengetahui seberapa jauh kemampuannya

mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan”.

Sedangkan menurut Siswanto dalam Sandy (2015) menyatakan

bahwa “Kinerja merupakan sebuah prestasi kerja yang dicapai oleh

seseorang dalam menjalani tugas dan tanggung jawabnya dalam memenuhi

segala tugas yang diberikan kepadanya.

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan kinerja

karyawan adalah sesuatu yang dilakukan atau sesuatu yang dicapai seorang

karyawan berdasarkan kemampuannya dalam menjalankan tugas-tugas yang

diberikan dalam waktu tertentu. Dimana apabila perusahaan tidak dapat

melihat kinerja yang buruk pada karyawannya maka akan berdampak

kepada perusahaan, mulai dari merosotnya target perusahaan hingga krisis

yang tidak terduga lainnya.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Asnawi (2018) “Agar kinerja karyawan baik, maka ada

beberapa hal yang mempengaruhinya yaitu, kompensasi, lingkungan kerja,

budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja, disiplin kerja,

kepuasan kerja dan komunikasi”. Adapun juga menurut Kasmir (2016)
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kinerja dipengaruhi oleh :

1) Kualitas Para Pegawai.

Kualitas kerja seorang pegawai biasa didasari oleh sikap

kedisiplinannya, apabila seseoran tersebut merupakan orang yang disiplin

maka kualitas kerjanya dapat dikatakan baik.

2) Sarana pendukung.

Yakni segala hal yang terkait dengan lingkungan kerja, seperti

halnya keselamatan kerja, sarana produksi dan kecanggihan teknologi

serta kesejahteraan pegawai itu sendiri (upah/gaji, jaminan sosial,

keamanan kerja).

Sedangkan Suwatno (2016) mengungkapkan faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja antara lain:

1) Sikap

2) Pendidikan

3) Keterampilan

4) Manajemen Kepemimpinan

5) Tingkat Penghasilan

6) Gaji dan Kesehatan

7) Jaminan Sosial

8) Iklim Kerja

9) Sarana dan Prasarana

10) Teknologi

11) Kesempatan Berprestasi

Sedangkan menurut Mangkunegara (2017) faktor-faktor yang
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mempengaruhi kinerja adalah :

1) Faktor kemampuan (ability)

Secara psikologis kemampuan (ability) dan kemampuan reality

(knowledge and skill) memunyai arti bahwa para pegawai mempunyai

IQ yang tinggi ataupun diatas rata rata, hal tersebut didukung oleh

pendidikan yang menjadi dasar jabatannya, serta bersikap terampil

dalam menjalankan pekerjaannya sehari-hari. Maka dari itu penempatan

sangat penting, dimana jabatan yang ada harus disesuaikan dengan

pedidikan mereka.

2) Faktor Motivasi

Motivasi biasanya didasari oleh sikap (attitude) seorang pegawai

dalam menghadapi situasi (situation) di tempat kerja. Dimana motivasi

merupakan kondisi yang dapat menggerakkan diri pegawai tersebut dapat

terarah dalam mencapai tujuan kerja yang sudah ditetapkan.

c. Indikator Kinerja

Adapun indikator kinerja karyawan menurut (Sutrisno, 2014), kinerja

karyawan memiliki 5 indikator yang terdiri dari :

1) Hasil kerja, yaitu meliputi tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah

dihasilkan dan sejauh mana pengawasan.

2) Pengetahuan pekerjaan, yaitu pengetahuan yang terkait dengan tugas

pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dari hasil

kerja.
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3) Inisiatif, yaitu tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan

khusunya dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul.

4) Sikap yaitu semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas

pekerjaan.

5) Disiplin waktu dan absensi yaitu ketepatan waktu dan tingkat kehadiran.

Sedangkan Mangkunegara (2018) mengemukakan bahwa indikator

kinerja, yaitu :

1) Kualitas Kerja

Kualitas kerja yaitu sejauh mana atau seberapa baik seorang

pegawai dapat mengerjakan apa yang menjadi tanggung jawabnya.

2) Kuantitas Kerja

Kuantitas kerja yakni seberapa lama seorang pegawai dapat bekerja

dalam satu harinya. Biasanya kuantitas kerja ini dilihat berdasarkan

kecekatan ataupun kecepatan kerja setiap pegawai.

3) Pelaksanaan Tugas

Pelaksanaan tugas yaitu seberapa jauh karyawan suatu perusahaan

mampu melakukan pekerjaannya dengan akurat tanpa adanya kesalahan.

4) Tanggung Jawab

Tanggung jawab terhadap pekerjaan biasanya didasari oleh

kesadaran akan kewajibannya menjadi seorang karyawan untuk selalu

melaksanakan pekerjaan ataupun tugas yang telah diberikan perusahaan.

Benardin dan Russel dalam Pusparani (2021) menyatakan terdapat 6

kriteria kinerja yang dapat dinilai dari karyawan / pegawai, antara lain

sebagai berikut:
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1) Kualitas Tingkat

Yakni suatu proses atau hasil dari sebuah kegiatan yang sempurna.

Diamana dalam kegiatan tersebut seorang karyawan mampu mencapai

tujuan yang telah ditetapkan perusahaan secara berkualitas (tanpa adanya

kesalahan).

2) Kuantitas Besaran

Kuantitas besaran biasanya dihasilkan dalam bentuk uang, ataupun

sejumlah unit berdasarkan jumlah pekerjaan atau target yang telah

ditetapkan perusahaan.

3) Ketepatan Waktu,

Ketepatan waktu merupakan tingkat kegiatan yang dapat

diselesaikan dalam waktu yang singkat atau lebih cepat dari yang

ditetapkan, dan menggunakan waktu yang tersisa untuk melaksanakan

tugas lainnya.

4) Efektifitas Biaya

Efektifitas biaya merupakan tingkat penggunaan berbagai sumber

daya yang dimiliki sebuah perusahaan, baik dari sumber daya manusia

itu sendiri, sumber daya teknologi, sumber daya bahan baku, serta

perlengkapan dan peralatan yang digunakan secara opsional untuk

menghasilkan kinerja terbaiknya.

5) Kebutuhan Pengawasan

Kebutuhan pengawasan merupakan suatu keadaan yang

menunjukkan seberapa besar para pegawai membutuhkan pengawasan

untuk dapat mencapai hasil yang memuaskan tanpa melakukan kesalahan.
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6) Pengaruh Interpersonal

Pengaruh interpersonal merupakan tingkat pegawai yang

menunjukkan perasaan self esteem, goodwiil, dan kerja sama antar

sesama rekan kerja ataupun pegawai yang lebih rendah jabatannya

3. Stres Kerja

a. Pengertian Stres Kerja

Menurut Gunawan (2018) “Stres kerja adalah suatu perasaan tertekan

yang dialami karyawan dalam menghadapi tugas pekerjaannya”. Pohan (2017)

menyatakan bahwa “Stres kerja merupakan suatu tanggapan dari dalam diri

untuk merespon tekanan yang ada, dimana stres merupakan proses psikologi,

stres kerja dapat terjadi apabila seseorang tersebut mengalami tekanan yang

sangat berat dalam menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya”.

Menurut Wartono (2017) “Stres kerja adalah respon seseorang, baik fisik

maupun mental terhadap suatu perubahan di lingkungannya yang dirasanya

dapat mengganggu dan tertekan serta terancam”. Segala aspek dalam proses

kerja dapat memicu terjadinya stres pekerjaan dapat menjadi pembangkit stres.

Stres kerja juga dapat berasal dari akibat adanya hubungan diluar pekerjaan

yang terbawa kedalam pekerjaan seperti halnya, permasalahan ditempat lain,

perkumpulan dan lainnya (Suryanto, 2022).

Menurut Masram & Mu’ah (2017) menyatakan bahwa “Seseorang

dikatakan mengalami stres kerja biasanya berhubungan dengan organisasi atau

perusahaan tempat ia bekerja”. Namun penyebabnya tidak hanya di dapat dari

dalam perusahaan saja karena masalah rumah tangga juga bisa terbawa dan
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mempengaruhi kerjanya ataupun sebaliknya masalah pekerjaan yang terbawa

ke rumah dan menjadi pertikaian dapat menjadi penyebab stres kerja, oleh

karena itu diperlukan kerjasama antara kedua belah pihak untuk menyelesaikan

persoalan stres kerja ini.

Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa stres kerja adalah

keadaan tertekan yang dirasakan oleh seorang karyawan dalam menjalani

pekerjaan, dimana rasa tersebut berasal dari dalam diri seorang karyawan

tersebut yang disebabkan oleh banyak faktor yang tidak sesuai dengan

keinginannya.

b. Faktor Yang Mempengaruhi Stres Kerja

Menurut (Wartono, 2017) faktor yang mempengaruhi stres kerja ada

2 yaitu :

1) Faktor Lingkungan

Faktor lingkungan terbagi 2 yaitu lingkungan fisik dan non fisik. faktor

lingkungan fisik berupa cahaya, suara, suhu, dan udara terpolusi.

Sedangkan lingkungan non fisik biasanya yang berhubungan langsung

dengan manusia disekitarnya.

2) Faktor Individual

Tekanan individual dapat menyebabkan stres dimana faktor

individual ini biasanya didasari oleh adanya konflik, peran ganda, beban

kerja berlebihan, tidak adanya kontrol, dan lainnya.
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c. Dampak Stres Kerja

Wartono (2017) Dampak stres kerja terbagi menjadi 5 kategori stres kerja,

yaitu sebagai berikut:

1) Subyektif

Dampak stres kerja secara subyektif biasanya berupa kekhawatiran

keletihan, gugup, agresi, apatis, rasa bosan, depresi, frustasi, kehilangan

kendali emosi, penghargaan diri yang rendah, kesepian.

2) Perilaku

Dampak stres kerja berdasarkan perilaku biasanya dapat memicu

tingkah laku seseorang tersebut dapat menjadi buruk seperti halnya

kecanduan alkohol, penyalah gunaan obat, luapan emosional, makan atau

merokok secara berlebihan, perilaku impulsif, dan tertawa gugup.

3) Kognitif

Berupa ketidak mampuan untuk membuat keputusan yang masuk

akal, daya konsentrasi rendah, kurang perhatian, sangat sensitif terhadap

kritik, hambatan mental.

4) Fisiologis

Berupa kandungan glukosa darah meningkat, denyut jantung dan

tekanan darah meningkat, mulut kering, berkeringat, bola mata melebar,

panas, dan dingin.

5) Organisasi

Berupa angka absensi, omset, produktivitas rendah, terasing dari

mitra kerja, komitmen organisasi dan loyalitas.
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d. Indikator Stres Kerja

Wartono (2017) menyatakan bahwa terdapat 4 indikator stres kerja,

antara lain:

1) Psikologi

Seorang pekerja dituntut untuk lebih baik dan lebih baik lagi dalam

menjalankan setiap tugas yang diberikan.

2) Tekanan Pimpinan

Apabila atasan yang menekan bawahan agar dapat menyelesaikan

pekerjaan sesuai dengan kemauannya maka dapat memicu terjadinya

stres kerja.

3) Prilaku

Sebuah prilaku atasan yang tidak baik seperti terus menerus

memberi tekanan pada bawahannya dapat menyebabkan stres kerja.

4) Kedisiplinan

Seorang pekerja dituntut untuk selalu mengikuti segala peraturan

yang sudah ditetapkan, dan tidak ada alasan apapun untuk dilanggar.

4. Lingkungan Kerja

a. Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut Bahri (2018) menyatakan bahwa “Lingkungan kerja

merupakan lingkungan yang akan mempengaruhi pribadi dalam

menjalankan segala tugas yang diberikan perusahaan,dimana apabila

lingkungan tersebut nyaman maka pekerjaan akan lebih rileks diselesaikan.

Menurut Darmayanto (2019) “Lingkungan kerja adalah segala

sesuatu yang terdapat disekeliling karyawan dan yang dapat mempengaruhi
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dirinya dalam menjalankan segala tugas-tugas yang telah diberikan

kepadanya”. Lingkungan kerja sangat berpengaruh besar dalam

penyelesaian tugas para pekerja.

Berdasarkan beberapa defenisi di atas dapat disimpulkan bahwa

pengertian lingkungan kerja yakni segala sesuatu yang ada di dekat ataupun

sekitar pekerja yang biasanya dapat saling mempengaruhi satu sama lain.

Apabila lingkungan tersebut memiliki lingkungan yang baik maka kinerja

karyawan di tempat tersebut akan baik pula.

b. Jenis Lingkungan Kerja

Menurut Bahri (2018) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis

lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaitu:

1) Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik yaitu semua keadaan yang sifatnya berbentuk

fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi

karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja

fisik ini terbagi 2 kategori lagi yaitu lingkungan yang langsung

berhubungan dengan karyawan dan lingkungan perantara yang

mempengaruhi pola fikir ataupun kondisi manusia.

2) Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik yaitu semua situasi ataupun keadaan

yang terjadi dan erat hubungannya dengan lingkungan kerja, baik

hubungan pada atasan maupun hubungan antar sesama rekan kerja, dan

hubungan dengan para bawahan.
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c. Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Menurut Bahri (2018) bahwa faktor–faktor yang dapat

mempengaruhi terbentuknya lingkungan kerja adalah sebagai berikut:

1) Penerangan/Cahaya

Cahaya atau penerangan bermanfaat bagi para karyawan guna

kenyamanan serta kelancaraan pekerjaan, namun pencahayaan juga

harus diperhatikan, apabila pencahayaan terlalu terang maka akan

menyilaukan mata, maka pekerjaan yang dilakukan akan kurang

maksimal atau tidak efisien, dimana pekerjaan akan lambat diselesaikan,

banyaknya kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang efisien

dalam melaksanakan pekerjaan. Pada dasarnya, cahaya dapat dibedakan

menjadi empat yaitu cahaya langsung, cahaya setengah langsung,

cahaya tidak langsung dan cahaya setengah tidak langsung.

2) Suhu Udara

Setiap mahluk hidup pastinya membutuhkan udara (Oksigen) untuk

proses metabolisme. Udara dikatakan kotor apabila tingkat oksigennya

rendah, rendahnya udara disebabkan oleh terkontaminasinya udara itu

sendiri seperti halnya udara yang sudah bercampur dengan gas atau

bebauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Maka dari itu udara

sangat penting untuk dijaga agar tubuh tetap merasa rileks dalam

menjalankan pekerjaan, dimana rasa sejuk dan segar dalam bekerja

akan membantu mempercepat pemulihan tubuh akibat lelahnya bekerja.

3) Suara Bising

Suara bising merupakan salah satu faktor penghambat seseorang
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dalam bekerja, karena apabila kebisingan tersebut dapat berlangsung

lama dan kuat maka para pekerja tidak akan fokus akan apa yang

dikerjakannya, dimana mereka juga tidak dapat berpikir dengan baik

akibat suara bising yang ada. Maka dari itu diperlukannya tempat yang

tenang dan nyaman agar seorang pekerja dapat berpikir jernih dalam

menyelesaikan tugasnya ataupun target dan tujuan perusahaan.

4) Keamanan Kerja

Keamanan kerja harus lah tercipta, salah satu upaya dalam menjaga

keamanan di tempat kerja, yaitu dengan menyediakan tenaga satuan

Petugas Keamanan (SATPAM) yang terlatih dan terorganisir dengan

baik.

5) Hubungan Karyawan

Hubungan karyawan identik dengan lingkungan kerja yang

menyenangkan, dengan adanya hubungan yang harmonis diantara

bawahan dengan atasan, dan didukung oleh sarana dan prasarana yang

memadai yang ada di tempat bekerja, dapat membawa dampak positif

bagi para karyawan, sehingga kinerja karyawan dapat meningkat

dengan baik.

Menurut Nitisemito (2016) menyatakan bahwa lingkungan

kerja diukur melalui indikator sebagai berikut:

1) Suasana kerja

Setiap karyawan pastinya menginginkan suasana kerja yang

nyaman dan menyenangkan, suasana kerja yang nyaman tersebut

didasari oleh cahaya/ penerangan yang jelas (tidak terlalu terang), suara
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yang tidak bising dan tenang, keamanan di dalam bekerja. Besarnya

kompensasi yang diberikan perusahaan tidak akan berpengaruh secara

optimal apabila suasana kerja kurang kondusif.

2) Hubungan dengan rekan kerja

Hubungan antar sesama rekan kerja haruslah harmonis agar kerja

sama yang dilakukan dapat berjalan dengan baik. Hubungan yang

harmonis ialah hubungan yang didalamnya tidak ada saling iri satu

sama lain. Apabila hubungan tersebut berjalan dengan baik maka

karyawan tersebut akan betah berada dilingkungan kerjanya, karena

kekeluargaan merupakan faktor yang sangat mempengaruhi kinerja

karyawan.

3) Tersedianya fasilitas kerja

Hal tersebut diartikan bahwa peralatan yang digunakan untuk

mendukung kelancaran kerja haruslah lengkap ataupun mutahir.

Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, walaupun tidak baru

merupakan salah satu penunjang proses kelancaran dalam bekerja.

d. Indikator Lingkungan Kerja

Menurut Nitisemito (2016) indikator lingkungan kerja non fisik

terbagi oleh 4 indikator, diantaranya:

1) Tuntutan Pekerjaan

Dimana seorang pekerja dituntut untuk lebih memahami dan

mampu menghadapi segala bentuk permasalahan yang ada.

2) Tuntutan Peran

Seorang pegawai ataupun pekerja haruslah cepat tanggap dalam
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memahami segala bentuk masalah.

3) Hubungan Antar Pribadi

Dimana seorang pekerja haruslah saling peduli antara pekerja, agar

segala pekerjaan akan lebih mudah terselesaikan.

4) Kepemimpinan Organisasi

Seorang pemimpin harus dapat bersikap menolong bawahan yang

sedang kesusahan serta harus dapat memimpin dengan baik dan bijak.

Sedangkan menurut Bahri (2018) terdapat beberapa indikator

lingkungan fisik, antara lain:

1) Penerangan

Penerangan adalah cukup sinar yang masuk ke dalam ruang kerja

masing – masing karyawan. Dengan tingkat penerangan yang cukup

akan membuat kondisi kerja yang menyenangkan.

2) Suhu Udara

Suhu udara adalah seberapa besar temperatur di dalam suatu ruang

kerja karyawan. Suhu udara ruangan yang terlalu panas atau terlalu

dingin akan menjadi tempat yang menyenangkan untuk bekerja.

3) Kebisingan

Kebisingan adalah tingkat kepekaan karyawan yang mempengaruhi

aktifitas pekerja.

4) Penggunaan Warna

Penggunaan warna adalah pemilihan warna ruangan yang dipakai

untuk bekerja. Ruang gerak yang di perlukan, ruang gerak adalah posisi

kerja antara satu karyawan dengan karyawan lainya, juga termasuk alat
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bantu kerja seperti: meja, kursi lemari, dan sebagainya.

5) Rasa Aman

Suatu kondisi yang dapat membuat perasaan aman dan tenang

dalam melakukan pekerjaan.

5. Konflik Kerja

a. Pengertian Konflik Kerja

Pohan (2017) menyatakan “Konflik adalah proses atau hasil

interaksi dimana pihak pertama merasa bahwa kepentingannya ditentang

atau dipengaruhi secara negatif oleh pihak lainnya”. Menurut Letitia (2022)

“Konflik adalah suatu pertentangan yang terjadi antara apa yang

diharapkan oleh seseorang teradap dirinya, orang lain, organisasi dengan

kenyataan apa yang diharapkannya”. Dengan demikian terjadinya suatu

konflik itu adalah melalui suatu proses yang dimulai dari adanya

“anggapan” dari seseorang kepada orang lain, yang kemudian menjadi

masalah.

Sedangkan menurut Ekawarna (2018) Konflik Kerja adalah

perbedaan persepsi dari diri sendiri yang menyebabkan terjadinya

pertentangan baik ide maupun kepentingan sehingga menyebabkan

terhambatnya tujuan dari perusahaan tersebut.

Maka dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa

konflik kerja merupakan suatu masalah yang terjadi didalam pekerjaan

akibat dari persepsi yang berbeda ataupun sudut pandang yang berbeda-

beda sehingga dapat menghambat tujuan perusahaan.
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b. Jenis–Jenis Konflik Kerja

Menurut Stoner dan Charles dalam Ekawarna (2018) terdapat lima

jenis konflik sebagai berikut:

1) Konflik Intrapersonal

Konflik intrapersonal adalah konflik seseorang dengan dirinya

sendiri. Konflik terjadi bila pada waktu yang sama seseorang memiliki

dua keinginan yang tidak mungkin dipenuhi sekaligus. Banyaknya

bentuk halangan yang bisa terjadi di antara dorongan dan tujuan, dan

adanya aspek yang positif maupun negatif yang menghalangi tujuan-

tujuan yang diinginkan.

2) Konflik Interpersonal

Konflik interpersonal adalah pertentangan antar sesorang

dengan orang lain kerna kepentingan atau keinginan. Hal ini sering

terjadi antara orang yang berbeda status, jabatan, bidang kerja, dan

sebagainya. Konflik seperti ini akan melibatkan beberapa peranan dari

anggota organisasi yang mempengaruhi proses pencapaian tujuan

organisasi.

3) Konflik Antar Individu-individu

Konflik ini sering berhubungan dengan cara anggota tim kerja

menghadapi tekanan-tekanan untuk mencapai konformitas, yang

ditekankan kepada mereka oleh kelompok kerja mereka.

4) Konflik Antar Kelompok Dalam Organisasi Yang Sama
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Konflik ini merupakan tipe konflik yang banyak terjadi di dalam

organisasi-organisasi. Konflik antar lini dan staff, pekerja, serta

pekerja dan manajemen merupakan dua macam bidang konflik antar

kelompok.

5) Konflik Antar Organisasi

Konflik ini biasa disebut dengan persaingan. Konflik ini telah

menyebabkan timbulnya pengembangan produk-produk, teknologi,

dan pelayanan baru, harga lebih rendah dan pemanfaatan sumber daya

secara efisien.

c. Faktor-faktor Penyebab Konflik Kerja

Faktor-faktor penyebab konflik kerja yang timbul dalam

perusahaan menurut (Letitia, 2022) yaitu :

1) Adanya kepribadian yang saling bertentangan

2) Adanya sistem nilai yang saling bertentangan

3) Adanya tugas yang batasannya kurang jelas dan sering kali bersifat

tumpang tindih

4) Adanya persaingan yang tidak tepat

5) Adanya persaingan yang diberi fasilitas yang sangat terbatas (tidak

cukup)

6) Proses komunikasi yang tidak tepat

7) Adanya tugas yang saling bergantung satu sama lain

8) Kompleksitas organisasi yang cukup tinggi

9) Adanya kebijakan-kebijakan yang kurang jelas dan tidak dapat
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diterima secara rasional.

10) Adanya berbagai tekanan yang cukup besar

11) Adanya keputusan yang dibuat berdasarkan kolektif. Dalam hal ini

umumnya kelompok mayoritas yang mempunyai dominan

12) Adanya keputusan yang dibuat berdasarkan consensus

13) Adanya harapan yang sangat sulit untuk dipenuhi

14) Permasalahan dilematis yang sangat sulit dipecahkan.

d. Indikator Konflik Kerja

Terdapat beberapa indikator konflik kerja menurut (Ekawarna,

2018) adalah sebagai berikut :

1) Koordinasi kerja adalah pembagian kerja antar kelompok kerja.

Pembagian kerja yang tidak merata dapat menimbulkan konflik antar

kelompok.

2) Komunikasi adalah penyampaian ide dari satu orang ke orang lain

Apalagi komunikasi yang terjalin tidak baik maka dapat menimbulkan

konflik kerja.

3) Ketergantungan pelaksanaan tugas adalah mengandalkan orang lain

untuk menyelesaikan tugas.

4) Perbedaan persepsi adalah perbedaan tanggapan yang terjadi antar

karyawan.

5) Persaingan kerja adalah saling berlomba untuk mendapatkan pujian

dari atasan.



32

Sedangkan menurut Danang dalam Letitia (2022) indikator konflik

kerja adalah sebagai berikut:

1) Kesalahan komunikasi.

Apabila seseorang atau lebih menerima informasi yang berbeda

atau tidak sama dengan sumber informasi sehingga terjadi perbedaan

mendasar dalam mempersepsikan isi dari persepsi tersebut.

2) Perbedaan tujuan.

Apabila seseorang atau lebih memiliki ketidaksamaan dalam

memandang tujuan-tujuan yang hendak dicapai sehingga terjadi

pertentangan dalam menyikapi tujuan-tujuan tersebut.

3) Perbedaan dalam penilaian atau persepsi.

Perbedaan dalam penilaian antara anggota dalam suatu

organisasi, seringkali disertai oleh perbedaan-perbedaan dalam sikap,

ketidak sesuaian nilai, persepsi, yang juga dapat menimbulkan konflik

kerja.

4) Interdependensi aktivitas kerja

Terdapat adanya interdependensi kerja, apabila seseorang atau

lebih saling tergantung satu sama lain dalam menyelesaikan tugas

mereka masing-masing.

5) Kesalahan dalam afeksi

Apabila seseorang memperlakukan rekan kerjanya menjadi tidak

nyaman dalam bekerja, terutama dalam hal perasaan atau suasana

hatinya.
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B. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu digunakan sebagai dasar dan bahan referensi untuk

memperkuat suatu penelitian yang akan dilaksanakan, adapun penelitian terdahulu

pada penelitian ini sebagai berikut:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Nama
Peneliti/Tahun Judul Variabel Model

Analisis Hasil Penelitian

1. (Wartono,
2017)

Jurnal Ilmiah
Prodi
Manajemen
Universitas
Pamulang

Pengaruh
Stres Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan
(Studi Pada
Karyawan
Majalah
Mother And
Baby)

Variabel X:
Stres Kerja

Variabel Y:
Kinerja
Karyawan

Regresi
Linear
Berganda

Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh stres
kerja terhadap kinerja
karyawan

2. (Pohan, 2017)

Jurnal
Manajemen

Pengaruh
Konflik Kerja
dan Stres
Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan
Pada PT.
Anugrah
Boinda Lestari
Medan

Variabel X:
Konflik
Kerja Stres
Kerja

Variabel Y:
Kinerja
Karyawan

Kuantitatif Adapun hasilpenelitian
ini yaitu konflik kerja
dan stres kerja secara
simultan mempunyai
pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja
karyawan PT. Anugrah
Boinda Lestari Medan

3. (Setiawan,
Ferine, &
Rahayu, 2019)

Jurnal
Manajemen
Tools

Analisis
Pengaruh
Faktor
Lingkungan
Fisik Dan
Lingkungan
Non Fisik
Terhadap
Stres Kerja
Dimana
Komitmen
Kerja Sebagai
Variabel
Intervening
Pada Kantor
Pelayanan
Pajak Pratama
Medan Kota

Variabel X:
Lingkungan
fisik,
lingkungan
non fisik

Variabel Y:
Stres Kerja

Variabel Z:
Komitmen

Asosiatif Hasilpenelitian ini
menunjukan bahwa : (1)
Faktor lingkungan fisik
dan lingkungan non fisik
secara langsung
mempunyari pengaruh
terhadap kinerja
karyawan, (2) komitmen
tidak berperan terhadap
stres kerja, (3)komitmen
tidak berperan
memediasi
lingkunganfisik dan non
fisik terhadap stres kerja

4. (Adha,
Qomariah, &
Hafidzi, 2019)

Jurnal
Penelitian

Pengaruh
Motivasi
Kerja,
Lingkungan
Kerja,
Budaya Kerja

Variabel X:
Motivasi
Kerja,Lingk
ungan Kerja,
Budaya
Kerja

Deskriptif
Kuantitatif

Hasil penelitian ini yaitu
secara simultan motivasi
kerja,lingkungan
kerja,budaya kerja
berpengaruh signifikan
terhadap
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Terhadap
Kinerja
Karyawan
Dinas Sosial
Kabupaten
Jember

Variabel Y:
Kinerja
Karyawan

kinerjakaryawan, karena
memiliki nilai f sebesar
(12.321), dimana nilai
tersebut lebih besar dari
f tabel.

No Nama
Peneliti/Tahun Judul Variabel Model

Analisis Hasil Penelitian

5. (Darmayanto,
2019)

Pengaruh
Disiplin Kerja
Dan
Lingkungan
Kerja
Terhadap
Kinerja
Pegawai
(Studi Badan
Penyelenggara
Jaminan
Sosial (Bpjs)
Kesehatan
Cabang
Utama
Surakarta)

Variabel X:
Disiplin
Kerja
Lingkungan
kerja

Variabel Y:
Kinerja
Karyawan

Kuantitatif Disiplin kerja dan
lingkungan kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja pegawai BPJS
Kesehatan Cabang
Utama Surakarta (β pada
variabel disiplin kerja =
0,397; p=0,000; dan β
pada variabel lingkungan
kerja = 0,313; p=0,001;
dan R2 = 32,9%).

6. (Letitia, 2022) Pengaruh
Budaya
Organisasi,
Sikap Kerja,
Perilaku Kerja
Dan Konflik
Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan PT.
Hastari
Jakarta

Variabel X:
Budaya
Organisasi,
Sikap Kerja,
Perilaku
Kerja,
Konflik
Kerja

Variabel Y:
Kinerja
Karyawan

Kuantitatif Hasil penelitian ini yaitu:
(1) Budaya organisasi
tidak berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan PT. Hastari
Jakarta, (2) Sikap kerja
berpengaruh terhadap
kinerja kayawan PT.
Hastari Jakarta,(3)
perilaku kerja
berpengaruh terhadap
kinerja karyawan PT.
Hastari Jakarta,(4)
konflik kerja
berpengaruh erhadap
kinerja kayawan PT.
Hastari Jakarta, (5)
secara bersamaan
budaya organisasi, sikap
kerja, perilaku kerja,
konflik kerja
mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap
kinerja kayawan PT.
Hastari Jakarta

7. (Yasa, 2017)

Jurnal Ekonomi
Dan Bisnis

Pengaruh
Konflik Peran
Dan
Ambiguitas
Peran
Terhadap
Kinerja
Pegawai

Variabel X:
Konflik
Peran,
Ambiguitas
Peran

Variabel Y:
Kinerja

Kuantitatif 1) peran konflik
memiliki pengaruh
negatif dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan, (2) peran
konflik memiliki
pengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap
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Melalui
Mediasi Stres
Kerja Pada
Dinas
Kesehatan
Kota
Denpasar Bali

Pegawai

Variabel Z:
Stress Kerja

stres kerja, (3) peran
ambiguitas memiliki
Pengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap
stres kerja, (4) peran
ambiguitas memiliki
pengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan

No Nama
Peneliti/Tahun Judul Variabel Model

Analisis Hasil Penelitian

8. (Amalia, 2018)

Jurnal
Manajemen
Bisnis
Indonesia
(JMBI)

Pengaruh
Lingkungan
Kerja Dan
Motivasi
Kerja
Terhadap
Kinerja
Pegawai Di
Dinas Tenaga
Kerja Dan
Sosial
Kabupaten
Sleman

Variabel X:
Lingkungan
kerja,
Motivasi
Kerja

Variabel Y:
Kinerja
Pegawai

Deskriptif
Kuantitatif

Hasil penelitianini
menunjukkan bahwa
erdapat pengaruh yang
signifikan antara
lingkungan kerjaterhadap
kinerja Kinerja Pegawai
Di Dinas Tenaga Kerja
Dan Sosial Kabupaten
Sleman, terdapat
pengaruh yang signifikan
antara motivasi
terhadapKinerja Pegawai
Di Dinas Tenaga Kerja
Dan Sosial Kabupaten
Sleman

9. (Prastyo,
Hasiolan, &
Warso, 2016)

Journal Of
Management

Pengaruh
Motivasi,
kepuasan Dan
Lingkungan
Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan
Honorer Dinas
Bina Marga
Pengairan Dan
ESDM
Kabupaten
Jepara

Variabel X:
Motivasi,
Kepuasan,
Lingkungan
kerja

Variabel Y:
Kinerja
Karyawan

Kuantitatif Hasilpenelitian ini
menunjukkanbahwa f
hitung lebih besar dari f
tabel yang artinya secara
bersamaan motivasi,
kepuasan dan lingkungan
kerja mempunyai
pengaruh terhadap
Karyawan Honorer
Dinas Bina Marga
Pengairan Dan ESDM
Kabupaten Jepara

10. (Tupti et al.,
2021)

Jurnal Ilmiah
Manajemen
Dan Bisnis

Analisis
Faktor
Determinan
Stress Kerja
Terhadap
Kinerja
Perawat

Variabel X:
Stres Kerja

Variabel Y:
Kinerja

Kualitatif Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
Terdapat pengaruh yang
signifikan dari Dukungan
Sosial terhadap Stress
Kerja. terdapat pengaruh
yang signifikan dari
Konflik Peran Ganda
terhadap Stress Kerja.
Terdapat pengaruh yang
signifikan dari Stress
Kerja terhadap Kinerja
Perawat. terdapat
pengaruh yang signifikan
dari Dukungan Sosial
terhadap Kinerja
Perawat. Terdapat
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pengaruh yang signifikan
dari Konflik Peran
Ganda terhadap Kinerja
Perawat. Terdapat
pengaruh yang signifikan
dari Konflik Peran
Ganda terhadap Kinerja
Perawat melalui Stres
Kerja.

Sumber: Penulis 2023
C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual adalah Struktur kerangka secara teoritis yang

menghubungkan antara variabel independen, variabel dependen dan variabel

moderasi. Dalam penelitian ini, penulis akan membangun struktur konseptual

sebagai dasar penelitian yang dimana tujuan akhirnya adalah untuk melihat

variabel mana yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini terdiri

dari 2 variabel bebas yaitu (lingkungan kerja dan konflik kerja), 1 variabel terikat

yaitu (kinerja karyawan) dan 1 variabel moderasi. Adapun hubungan antara

variabel akan dijelaskan sebagai berikut:

1. Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Bahri (2018) menyatakan bahwa “Lingkungan kerja merupakan

lingkungan yang akan mempengaruhi pribadi dalam menjalankan segala tugas

yang diberikan perusahaan,dimana apabila lingkungan tersebut nyaman maka

pekerjaan akan lebih rileks diselesaikan. Sedangkan kinerja karyawan adalah

prestasi yang diperoleh seseorang dalam melakukan tugas, dimana keberhasilan

organisasi tergantung pada kinerja para pelaku organisasi yang bersangkutan

(Sutrisno, 2014).

Setiap perusahaan harus memperhatikan lingkungan kerja didalam sebuah

perusahaan, karena lingkungan kerja dapat mempengaruhi naik turunnya kinerja

karyawan. Adapun lingkungan kerja ini terbagi atas 2 yaitu lingkungan fisik dan
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non fisik. Adapun lingkungan fisik biasanya dilihat dari lingkungan sekitar tempat

bekerja dimana kondisi lingkungan yang nyaman, aman dan menyenangkan akan

meningkatkan kinerja para karyawan.karena karyawan dapat melaksanakan

pekerjaannya dengan penuh semangat dan tidak merasa terbebani. Hal tersebut

sangat bermanfaat bagi kelangsungan hidup perusahaan dan akan meningkatkan

kinerja sehingga tercapainya tujuan perusahaan.

2. Hubungan Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Ekawarna (2018) “Konflik Kerja adalah perbedaan persepsi dari

diri sendiri yang menyebabkan terjadinya pertentangan baik ide maupun

kepentingan sehingga menyebabkan terhambatnya tujuan dari perusahaan

tersebut”. Sedangkan kinerja karyawan adalah prestasi yang diperoleh seseorang

dalam melakukan tugas, dimana keberhasilan organisasi tergantung pada kinerja

para pelaku organisasi yang bersangkutan (Sutrisno, 2014).

Setiap perusahaan pastinya terdapat konflik –konflik didalamnya namun

banyak dari karyawan yang menjadikan konflik tersebut sebagai beban yang besar

sehingga mempengaruhi kinerjanya. Maka untuk merubah situasi yang terjadi

agar kinerja karyawannya tetap maksimal, maka diperlukannya pemimpin yang

loyal terhadap para karyawannya mulai dari menerima pendapat yang diberikan

para bawahan serta menyelesaikan konflik-konflik tersebut secara bersama sama

dan cepat dalam mengatasinya sehingga kinerja para karyawan tetap terjaga untuk

meningkatkan tatget-target yang sudah ditetapkan perusahaan.

3. Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja

Menurut Bahri (2018) menyatakan bahwa “Lingkungan kerja merupakan

lingkungan yang akan mempengaruhi pribadi dalam menjalankan segala tugas
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yang diberikan perusahaan,dimana apabila lingkungan tersebut nyaman maka

pekerjaan akan lebih rileks diselesaikan. Sedangkan Stres kerja adalah respon

seseorang, baik fisik maupun mental terhadap suatu perubahan di lingkungannya

yang dirasanya dapat mengganggu dan tertekan serta terancam (Wartono, 2017).

Lingkungan perusahaan erat kaitannya dengan stres kerja. Dimana,

lingkungan kerja yang aman dan nyaman dapat menurunkan tingkat stres kerja

karyawan akibat beban kerja yang diberikan perusahaan. Namun apabila

sebaliknya, jika lingkungan yang ada membuat mereka tidak nyaman, seperti

halnya tidak adanya kecocokan antara dirinya dengan atasan ataupun suasana

kantor yang membuatnya tidak nyaman maka dapat menyebabkan stres kerja.

4. Hubungan Konflik Kerja Terhadap Stres Kerja

Menurut Ekawarna (2018) “Konflik Kerja adalah perbedaan persepsi dari

diri sendiri yang menyebabkan terjadinya pertentangan baik ide maupun

kepentingan sehingga menyebabkan terhambatnya tujuan dari perusahaan

tersebut”. Sedangkan Stres kerja adalah respon seseorang, baik fisik maupun

mental terhadap suatu perubahan di lingkungannya yang dirasanya dapat

mengganggu dan tertekan serta terancam (Wartono, 2017).

Setiap tim ataupun para karyawan pastinya mempunyai konflik, dimana

konflik itu dapat berasal dari luar kantor ataupun dalam kantor, seperti halnya

perbedaan pendapat antara atasan dan bawahan, dimana apabila konflik tersebut

tidak mendapat solusi atau jalan terbaiknya untuk mengatasinya maka dapat

menyebabkan stres kerja bagi karyawan itu sendiri.
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5. Hubungan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Wartono (2017) “Stres kerja adalah respon seseorang, baik fisik

maupun mental terhadap suatu perubahan di lingkungannya yang dirasanya dapat

mengganggu dan tertekan serta terancam”. Sedangkan kinerja karyawan adalah

prestasi yang diperoleh seseorang dalam melakukan tugas, dimana keberhasilan

organisasi tergantung pada kinerja para pelaku organisasi yang bersangkutan

(Sutrisno, 2014).

Stres kerja biasanya terjadi ketika banyaknya tekanan yang diberikan oleh

para pemimpin ataupun kebijakan-kebijakan serta target-target yang diberikan

perusahaan kepada para karyawannya. Dimana untuk mendapatkan hasil kinerja

karyawan yang memuaskan maka stres kerja harus terlewati. Stres kerja itu sendiri

bisa berdampak besar bagi kinerja seseorang, namun apabila stres kerja seseorang

tersebut dapat teratasi secara otomatis kinerjanya akan meningkat juga, karena ia

sendiri mampu mengatasi segala permasalahan yang ada baik dari luar maupun

dari dalam dirinya sendiri.

6. Hubungan Stres Kerja Dalam Memediasi Pengaruh Lingkungan Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan

Stres kerja biasanya terjadi akibat lingkungan kerja yang tidak kondusif

atau sesuai dengan keinginannya, dimana adanya lingkungan yang dapat memicu

tingkat stres karyawan dapat berdampak pada kinerja karyawan itu sendiri.

Dimana stres kerja tersebut bisa berdapak positif atau negatif terhadap perusahaan,

seperti halnya apabila seseorang tersebut tidak dapat mengatasi stresnya maka

kinerjanya akan menurun dan tujuan perusahaan tidak dapat dicapainya. Namun

sebaliknya, apabila seorang karyawan tersebut mampu mengatasi stres kerjanya
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maka secara otomatis kinerjanya akan meningkat karena dapat mengatasi segala

macam masalah yang terjadi sehingga karyawan tersebut bisa mencapai tujuan

perusahaan walaupun itu berat baginya.

7. Hubungan Stres Kerja Dalam Memediasi Pengaruh Konflik Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan

Setiap perusahaan pasti mempunyai konflik didalamnya, dan dari konflik

tersebut dapat memicu terjadinya stres kerja, yang dimana stres kerja tersebut

dapat berdampak positif ataupun negatif terhadap kinerja karyawan. Namun

konflik yang ada harus dapat teratasi dengan baik sehingga terhindarnya stres

kerja dan kinerja karyawan tersebut dapat berjalan dengan baik pula.

Adapun pada bagian ini tentang kerangka konseptual penelitian. Kerangka

konseptual ini menunjukkan “Analisis Structural Equation Modeling pada Faktor

Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan Marketing” sebagai berikut:

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber: Penulis 2023

Lingkungan
Kerja (X1)

Stres Kerja
(Z)

Konflik Kerja
(X2)

Kinerja
Karyawan (Y)
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D. Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan, kesimpulan atau jawaban sementara

terhadap permasalahan yang telah dirumuskan didalam rumusan masalah

sebelumnya. Oleh karena itu, untuk dapat menganalisis Structural Equation

Modelling pada Faktor Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan Marketing PT.

Phapros, Tbk Cabang Medan. Maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1) Lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan marketing

PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan.

2) Konflik kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan marketing PT.

Phapros ,Tbk Cabang Medan.

3) Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap stres kerja karyawan marketing

PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan.

4) Terdapat pengaruh konflik kerja terhadap stres kerja karyawan marketing PT.

Phapros ,Tbk Cabang Medan.

5) Terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan marketing PT.

Phapros ,Tbk Cabang Medan.

6) Stres kerja berperan dalam memediasi lingkungan kerja terhadap kinerja

karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan.

7) Stres kerja berperan dalam memediasi konflik kerja terhadap kinerja karyawan

marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan.
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BAB III

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Menurut Sugiyono (2016) mengemukakan “Metode penelitian merupakan

cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu”.

Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif dan eksplanasi, yaitu penelitian

dengan penjelasan pengaruh sebab dan akibat dari dua fenomena atau lebih.

namun dalam segi penjelasan penelitian menggunakan pendekatan deskriptif.

Dimana penelitian deskriptif adalah suatu bentuk penelitian yang ditujukan untuk

mendeskripsikan fenomena-fenomena yang ada, baik fenomena alamiah maupun

fenomena buatan manusia. Fenomena itu bisa berupa bentuk, aktivitas,

karakteristik, perubahan, hubungan, kesamaan, dan perbedaan antara fenomena

yang satu dengan fenomena lainnya. Sedangkan asosiatif adalah judul penelitian

yang bermaksud menggambarkan dan menguji hipotesis hubungan dua variabel

atau lebih (Sugiyono, 2016).

Didalam penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Structural Equation

Modeling pada Faktor Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan Marketing PT.

Phapros, Tbk Cabang Medan.

B. Lokasi Dan Waktu Penelitian

1. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada PT. Phapros, Tbk, Jalan Sisingamangaraja

KM. 9 No. 59 Medan Kelurahan Timbang Deli Kecamatan Medan Amplas

Sumatera Utara.

42
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2. Waktu Penelitian

Adapun penelitian ini dilaksanakan pada bulan Agustus tahun 2023

sampai dengan Februari tahun 2024, dengan rincian kegiatan penelitian sebagai

berikut:

Tabel 3.1
Waktu Penelitian

No Kegiatan

Tahun 2023 Tahun 2024

Agustus September Oktober-
Nopember Desember Januari Februari

2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3

1 Prariset/
Penelitian

2 Pengajuan
Judul

4 Penulisan
Proposal

5 Revisi
proposal

6 Seminar
Proposal

7 Penulisan
Skripsi

8 Bimbingan
Skripsi

9 Seminar
Hasil

10 Pengesahan
Skripsi

11 Meja Hijau

Sumber: Penulis 2023

C. Defenisi Operational Variabel

Defenisi operasional variabel adalah seperangkat petunjuk yang lengkap

tentang apa yang harus diamati dan mengukur suatu variabel atau konsep untuk

menguji kesempurnaan (Sugiyono, 2016). Variabel dalam analisis ini meliputi 4

variabel diantaranya 1 variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y), 1 variabel

mediasi yaitu Stres Kerja (Z) dan 2 variabel independen yaitu Lingkungan kerja

(X1) dan Konflik Kerja (X2). Berikut penjelasan setiap variabel dapat dilihat pada

tabel dibawah ini:
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Tabel 3.2 Defenisi Operasional
Variabel Definisi Operational Indikator Skala

Kinerja
Karyawan (Y)

Kinerja karyawan adalah prestasi
yang diperoleh seseorang dalam
melakukan tugas, dimana
keberhasilan organisasi
tergantung pada kinerja para
pelaku organisasi yang
bersangkutan (Sutrisno, 2014).

Menurut Sutrisno ( 2014).,
Kinerja karyawan terdiri dari
beberapa indikator:
1) Hasil Kerja
2) Pengetahuan Kerja
3) Inisiatif
4) Sikap
5) Disiplin Waktu

Linkert

Stres Kerja (Z) Menurut Wartono (2017) “Stres
kerja adalah respon seseorang,
baik fisik maupun mental
terhadap suatu perubahan di
lingkungannya yang dirasanya
dapat mengganggu dan tertekan
serta terancam”

Menurut Wartono (2017)
Stres kerja terbagi atas
beberapa indikator,
diantaranya:
1) Psikologi
2) Tekanan Pimpinan
3) Prilaku
4) Kedisiplinan

Linkert

Lingkungan
Kerja (X1)

Menurut Bahri (2018)
menyatakan bahwa “Lingkungan
kerja merupakan lingkungan yang
akan mempengaruhi pribadi
dalam menjalankan segala tugas
yang diberikan
perusahaan,dimana apabila
lingkungan tersebut nyaman maka
pekerjaan akan lebih rileks
diselesaikan.

Menurut Bahri (2018)
indikator linkungan kerja
fisik antara lain:
1) Penerangan
2) Suhu Udara
3) Kebisingan
4) Penggunaan Warna
5) Rasa Aman

Konflik Kerja
(X2)

Menurut Ekawarna (2018)
“Konflik Kerja adalah perbedaan
persepsi dari diri sendiri yang
menyebabkan terjadinya
pertentangan baik ide maupun
kepentingan sehingga
menyebabkan terhambatnya
tujuan dari perusahaan tersebut”

Menurut Ekawarna (2018)
stres kerja terdiri dari
beberapa indikator, antara
lain:
1) Kesalahan Komunikasi
2) Perbedaan Tujuan
3) Perbedaan Persepsi
4) Interdependensi

Aktifitas Kerja
5) Kesalahan Dalam Afeksi

Linkert

Sumber: Penulis (2023)

D. Populasi dan Sampel Penelitian

1. Populasi

Sugiyono (2016) menyatakan bahwa “Populasi adalah wilayah

generalisasi yang terdiri dari objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan

karakteristik tertentu dan ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan

kemudian ditarik kesimpulan”. Dalam penelitian ini populasinya adalah
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seluruh karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan yang berjumlah

100 orang.

2. Sampel

Sugiyono (2016) mengemukakan “Sampel adalah bagian dari jumlah

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sehingga sampel

merupakan bagian dari populasi yang ada, sehingga untuk pengambilan

sampel harus menggunakan cara tertentu yang didasarkan oleh pertimbangan-

pertimbangan”. Penelitian ini menggunakan teknik jenuh atau sensus yang

dimana semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel yang berjumlah

100 orang karyawan.

Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota

populasi digunakan sebagai sampel, hal ini sering dilakukan bila jumlah

populasinya relatif kecil. Sampel jenuh disebut juga dengan istilah sensus,

dimana semua anggota populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 2016).

E. Teknik Pengumpulan Data

Data merupakan bahan baku yang harus diolah untuk menghasilkan data

faktual atau informasi (Juliandi, Irfan & Manurung 2017) dalam penelitian ini

pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan:

1. Wawancara (Interview)

Wawancara adalah percakapan langsung antara peneliti dengan

karyawan penelitian. Wawancara biasanya dapat dilakukan jika karyawan

terbatas (Manullang & Pakpahan 2014).
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2. Kuesioner

(Manullang & Pakpahan 2014) menyatakan Kuesioner adalah

pertanyaan/pernyataan yang telah disusun peneliti untuk mengetahui pendapat

dari karyawan tentang suatu variabel yang diteliti. Kuesioner ini juga

merupakan serangkaian pertanyaan tertulis untuk diberikan kepada karyawan,

sehingga karyawan dapat menggunakan tanda centang (√) untuk memilih dari

alternatif jawaban yang telah tersedia menurut survey. kondisi objek (Juliandi,

Irfan & Manurung 2017). Di penelitian ini kuesioner atau angket berisi daftar

pertanyaan dari peneliti untuk diisi oleh karyawan PT. Phapros ,Tbk. Adapun

skala yang digunakan yakni skala linkert yang terdiri dari skala 1-5, berikut

penjelasannya:

Tabel 3.4 Skala Jawaban
Kategori Skala Jawaban

Sangat Tidak Setuju (STS) 1
Tidak Setuju (TS) 2
Cukup Setuju (CS) 3
Setuju (S) 4
Sangat Setuju (SS) 5

Sumber: (Juliandi & Irfan, 2014)

F. Teknik Analisis Data

1. Partial Least Square- Structural Equation Modelling (PLS-SEM)

Terdapat dua pendekatan dalam Structural Equation Modelling (SEM),

yaitu SEM berbasis covariance atau disebut juga dengan Covariance Based-

SEM (CB-SEM) dan dengan pendekatan variance (VB-SEM) dengan teknik

Partial Least Squares-SEM (PLS-SEM). Pendekatan PLS lebih cocok karena

pendekatan ini mengasumsikan bahwa semua ukuran varians adalah varians

yang berguna untuk dijelaskan. Hadirnya metode PLS-SEM bukan menjadi

pesaing CB-SEM, melainkan menjadi sebuah pelengkap dan menjadi
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alternatif untuk metode regresi berganda, disesuaikan dengan tujuan

penelitian (Rukin, 2019).

PLS dikatakan sebagai metode analisis yang powerful karena dapat

digunakan pada setiap jenis skala data (nominal, ordinal, interval, dan rasio)

tanpa menggunakan banyak syarat asumsi-asumsi yang harus terpenuhi

(Ghozali, 2018). Meskipun PLS lebih diutamakan sebagai eksplorasi daripada

konfirmasi, PLS juga dapat untuk menduga apakah terdapat atau tidak

terdapat hubungan dan kemudian proposisi untuk pengujian.

PLS merupakan metode analisis yang bersifat soft modelling karena

tidak mengasumsikan data harus dengan pengukuran skala tertentu, yang

berarti jumlah sampel dapat kecil atau dibawah 100 (Ghozali, 2018). Adapun

pengujian pls ini terdiri dari, antara lain:

a. Diagram Jalur

Analisis dilakukan dengan menggunakan korelasi, regresi dan jalur,

sehingga dapat diketahui untuk sampai pada variabel dependen terakhir,

harus lewat jalur langsung, atau melalui variabel intervening (Sugiyono,

2016). Dalam analisis jalur sebelum peneliti melakukan analisis suatu

penelitian, terlebih dahulu peneliti membuat diagram jalur yang digunakan

untuk mempresentasikan permasalahan dalam bentuk gambar dan

menentukan persamaan struktural yang menyatakan hubungan antar

variabel pada diagram jalur tersebut.

Berdasarkan judul penelitian, maka model analisis jalur dalam

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut;
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Gambar 3.1 Diagram Jalur

b. Evaluasi Model pengukuran (Outer Model)

Evaluasi model pengukuran atau outer model dilakukan untuk

menilai validitas dan reliabilitas model. Outer model dengan indikator

reflektif dievaluasi melalui validitas convergent dan discriminant dari

indikator pembentuk konstruk laten dan composite reliability serta

cronbach alpha untuk blok indikatornya. Sedangkan outer model dengan

indikator formatif dievaluasi melalui substantive. content-nya yaitu dengan

membandingkan besarnya relative weight dan melihat signifikansi dari

indikator konstruk tersebut (Latan & Ghozali, 2012).

Evaluasi ini juga disebut evaluasi terhadap konstruk/variabel laten.

Terdapat dua macam jenis konstruk yaitu konstruk reflektif dan konstruk

formatif. Konstruk reflektif membutuhkan pengujian validitas dan

reliabilitas konstruk, sedangkan konstruk formatif pengukuran dilakukan

hanya dengan melihat signifikansi weight-nya saja. Oleh karena penelitian

ini menggunakan konstruk reflektif, maka yang perlu dilakukan terdapat

(X1)

(Z)

(X2)

(Y)
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tiga hal yaitu menguji convergent validity, discriminant validity dan

composite reliability. Berikut ini penjelasan untuk masing-masing uji.

1) Convergent Validity

Convergent validity merupakan tingkatan sejauh mana hasil

pengukuran suatu konsep menunjukkan korelasi positif dengan hasil

pengukuran konsep lain yang secara teoritis harus berkorelasi positif

(Rukin, 2019). Validitas konvergen merupakan bagian dari measurement

model yang dalam SEM-PLS biasanya disebut sebagai outer model.

Terdapat dua kriteria untuk menilai outer model yang memenuhi syarat

validitas konvergen untuk konstruk reflektif yaitu (1) loading harus di atas

0,70 dan (2) nilai p signifikan yaitu p < 0,05 . Dengan syarat tersebut,

pengukuran konstruk yang diteliti dianggap telah memenuhi syarat

validitas konvergen.

2) Discriminant Validity

Discriminant validity merupakan tingkatan sejauh mana hasil

pengukuran suatu konsep mampu membedakan diri dengan hasil

pengukuran konsep lain secara teoritis memang harus berbeda (Rukin,

2019). Validitas diskriminan juga merupakan bagian dari outer model.

Syarat untuk memenuhi syarat validitas diskriminan ini adalah hasil dalam

view combined loadingand cross-loadings menunjukkan bahwa loading ke

konstruk lain (cross-loading) bernilai lebih rendah daripada loading ke

konstruk variabel.
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3) Composite Reliability

Bagian ketiga dari outer model yaitu composite reliability.

Penilaian dari composite reliability ini dilakukan dengan melihat output

dari view latent variable coefficients. Dari output ini, maka kriteria dilihat

dari dua hal yaitu composite reliability dan cronbach’s alpha. Nilai

composite reliability dan cronbach’s alpha nilainya > 0,70 dapat dikatakan

reliabel (Rukin, 2019). Sedangkan menurut Hartono (Bambang

Purnomosidhi, 2014) suatu instrumen dinyatakan reliabel apabila memiliki

nilai cronbach’s alpha > 0,6 dan nilai composite reliability > 0,7. Apabila

suatu konstruk telah memenuhi dua kriteria tersebut maka dapat dikatakan

bahwa konstruk reliabel atau memiliki konsistensi dalam instrumen

penelitian.

Berdasarkan uraian di atas terdapat 3 kriteria yang harus terpenuhi

untuk evaluasi outer model yaitu convergent validity, discriminant validity

dan composite realibility. Apabila ketiga kriteria tersebut telah terpenuhi,

maka model pengukuran ini telah memenuhi kriteria dan dapat digunakan

dalam penelitian.

c. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Langkah selanjutnya setelah melakukan evaluasi model pengukuran

(outer model), dengan kriteria convergent validity, discriminant validity dan

composite realibility dan hasilnya telah memenuhi syarat adalah melakukan

evaluasi struktural (inner model). Inner model menentukan spesifikasi
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hubungan antara konstruk laten dengan konstruk laten lainnya. Persamaan

dari inner model adalah sebagai berikut:

Sumber: (Rukin, 2019)

Keterangan:

η : matriks konstrak laten endogen

ξ : matriks konstrak laten eksogen

β : koefisien matriks variabel endogen

Г : koefisien matriks variabel eksogen

ζ : inner model residual matriks

Evaluasi ini meliputi uji kecocokan model (model fit), path coefficient,

dan R2 . Uji kecocokan model dilakukan sebelum menguji signifikansi path

coefficient dan R2 . Uji model fit ini digunakan untuk mengetahui suatu model

memiliki kecocokan dengan data. Pada uji kecocokan model terdapat 3 indeks

pengujian, yaitu average path coefficient (APC), average R—squared (ARS)

dan average varians factor (AVIF). APC dan ARS diterima dengan syarat p –

value < 0.05 dan AVIF lebih kecil dari 5. Selanjutnya hasil path coefficient

dan R2 dapat dilihat pada direct effect, hasil dari pengolahan data. Path

coefficient digunakan untuk mengetahui seberapa besar nilai koefisien jalur.

R2 dapat di lihat pada effect size, η = ηβ+ξГ+ζ 43 digunakan untuk

mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen mempengaruhi

variabel dependen.
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d. Pengujian Hipotesis

Setelah melakukan berbagai evaluasi, baik outer model maupun inner

model maka selanjutnya adalah melakukan pengujian hipotesis. Uji hipotesis

digunakan untuk menjelaskan arah hubungan antara variabel independen dan

variabel dependennya. Pengujian ini dilakukan dengan cara analisis jalur

(path analysis) atas model yang telah dibuat. Teknik SEM dapat secara

simultan menguji model struktural yang komplek, sehingga dapat diketahui

hasil analisis jalur dalam satu kali analisis regresi. Hasil korelasi antar

konstruk diukur dengan melihat path coefficients dan tingkat signifikansinya

yang kemudian dibandingkan dengan hipotesis penelitian. Untuk melihat

hasil uji hipotesis secara simultan atau secara bersama-sama dapat dilihat

nilai path coefficients dan p-values dalam total effects hasil dari pengolahan

data variabel secara simultan.

Suatu hipotesis dapat diterima atau harus ditolak secara statistik dapat

dihitung melalui tingkat signifikansinya. Tingkat signifikansi yang dipakai

dalam penelitian ini adalah sebesar 5%. Apabila tingkat signifikansi yang

dipilih sebesar 5% maka tingkat signifikansi atau tingkat kepercayaan 0,05

untuk menolak suatu hipotesis. Dalam penelitian ini ada kemungkinan

mengambil keputusan yang salah sebesar 5% dan kemungkinan mengambil

keputusan yang benar sebesar 95%. Berikut ini yang digunakan sebagai dasar

pengambilan keputusan yaitu: P-value ≤ 0,05 maka hipotesis diterima. P-

value ≥ 0,05, maka hipotesis ditolak.
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Keterangan:

p-value : probability value (nilai probabilitas atau nilai peluang) atau nilai

yang menunjukkan peluang sebuah data untuk digeneralisasikan dalam

populasi yaitu keputusan yang salah sebesar 5% dan kemungkinan

mengambil keputusan yang benar sebesar 95%.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1. Deskripsi Objek Penelitian

Objek dalam penelitian ini yaitu PT Phapros, Tbk. Tepatnya pada PT

Phapros, Tbk Cabang Medan yang berlokasi di Jl. Sisingamangaraja KM. 9

No. 59 Medan Kelurahan Timbang Deli Kecamatan Medan Amplas, Sumatera

Utara. PT Phapros, Tbk merupakan salah satu perusahaan farmasi anak

perusahaan dari PT. Kimia Farma, Tbk dan temasuk kedalam bagian dari

Holding BUMN farmasi yang memproduksi dan memasarkan produk farmasi

dan alat kesehatan.

Perusahaan ini didirikan oleh NV. Kian Gwan Handels M pada tanggal

21 Juni 1954 pengembangan usaha Oei Tiong Ham Concer (OTHC) seorang

konglomerat pertama Indonesia yang menguasai bisnis gula agro industri.

Cikal bakal salah satu perusahaan farmasi tertua di Indonesia ini adalah NV.

Pharmaceutical Processing Industries yang disingkat menjadi Phapros.

Pada awal pendiriannya OTHC menguasai 96% saham Phapros tetapi

dalam perkembangan kepemilikan sahamnya mengalami perubahan, hingga

saat ini kepemilikan saham PT. Phapros dimiliki oleh PT. Kimia Farma, Tbk

54% dan seisanya 46% dimiliki oleh pihak swasta apoteker, dokter dan

pengusaha. PT. Phapros, Tbk berada di bawah naungan Holding BUMN

Farmasi dimana PT. Biofarma, Persero sebagai Holding Farmasi milik

pemerintah yaitu Indofarma dan Kimia Farma. PT. Phapros, Tbk juga memiliki

anak perusahaan farmasi seperti PT. Lucas Djaja dan PT. Marin Liza. Seiring
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perkembangan zaman PT. Phapros, Tbk sampai saat ini sudah mengembangkan

sayapnya dari dalam dan hingga luar negeri wilayah pemasaran Negara

Vietnam.

2. Struktur Organisasi Dan Pembagian Tugasnya

Struktur organisasi perusahaan merupakan salah satu faktor yang

pendukung keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai target dan tujuan

yang sudah ditetapkan. Struktur organisasi berupa kerangka yang

menggambarkan wewenang, tanggung jawab, dan hubungan tiap bagian yang

ada didalamnya. Adapun struktur organisasi pada PT. Phapros ,Tbk adalah

sebagai berikut :

Gambar 4.1
Struktur Organisasi PT. Phapros , Tbk Cabang Medan
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Kegiatan pengelolaan perusahaan dapat berjalan dengan baik didukung

oleh adanya kejelasan dan spesifikasi tugas yang terstruktur. Fungsi dan tugas

dari masing-masing bagian struktur organisasi tersebut diuraikan secara singkat

dibawah ini :

1) Kepala Cabang

Memimpin kegiatan pemasaran di kantor cabang. Mengevaluasi segala

kegiatan di kantor cabang. Melakukan manajemen risiko dalam operasional

kantor cabang. Memberikan solusi terhadap setiap permasalahan di kantor

cabang.

2) Kepala Operasional

Posisi atau jabatan di sebuah perusahaan yang bertanggung jawab

dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi dan mengelola potensi risiko

agar bisa ditekan dan tidak terjadi.

3) Manager Marketing Perusahaan

Sebagai seseorang yang mampu untuk mengarahkan, memimpin,

mengkoordinir, serta melakukan pengembangan terhadap perusahaan dalam

rangka pencapaian tujuan.

4) Supervisor

Supervisor adalah individu yang berada tepat di bawah manajemen,

bertanggung jawab untuk memantau dan mengatur staff perusahaan dalam

pelaksanaan tugas yang didelegasikan.

5) Staff keuangan atau tata usaha

Staff keuangan adalah yang menangani laporan keuangan, bertanggung

jawab atas kas masuk dan keluar serta membukukan hasil dari penjualan dan
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tagihan dari karyawan penagih, staff keuangan ini juga mempunyai job

description sebagai kasir pembayaran operasional seluruh karyawan Cabang.

6) Salesman

Salesman adalah orang yang memasarkan produk, dimana ia

menawarkan produk atau jasa sesuai kebutuhan calon konsumen. Adapun

tugas seorang sales secara rinci yaitu: harus dapat mencapai target yang

diberikan perusahaan, membuka peluang pasar yang baru, melakukan

penjualan dan harus dapat membangun kepercayaan pelanggan.

7) Kepala gudang

Membuat perencanaan terlebih dahulu agar pekerjaan dilakukan dengan

benar tanpa kesalahan dan kendala. Adapun tugas kepala gudang antara lain:

Membuat perencanaan pendapatan barang, membuat selling in atas produk

yang akan dipesan dan dibutuhkan pasar, dan memastikan barang akan

didistribusikan sesuai dengan pesanan pelanggan.

8) Penagih

Penagih yaitu orang yang menginformasikan dan mengingatkan pihak-

pihak yang tertagih bahwa sanya ada piutang yang akan di tagih atas

pembelian obat dan farmasi sesuai dengan kebutuhan pelanggan.

9) Pengantar barang (Driver)

Driver adalah orang yang akan mengantarkan barang sesuai rayon dan

area yang telah ditetapkan perusahaan, dimana tugas seorang driver yaitu :

melakukan pengiriman barang baik dalam kota maupun luar kota.

bertanggung jawab terhadap keamanan dari barang yang dikirim ataupun

diambil dan membuat laporan pengeluaran.
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3. Deskripsi Karakteristik Karyawan

Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 100 orang karyawan

marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan. Adapun karakteristik karyawan

didapat berdasarkan kuisioner yang telah disebar, antara lain:

a. Karakteristik Karyawan Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Karakteristik Karyawan Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis_Kelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid
Laki-Laki 72 72 72 72
Perempuan 28 28 28 28

Total 100 100,0 100,0 100,0
Sumber: Diolah Menggunakan SPSS 2022

Berdasarkan Tabel 4.1 tentang hasil karakteristik karyawan berdasarkan

jenis kelamin diatas, dapat dilihat bahwa dari 100 orang karyawan marketing

PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan, terdapat yang berjenis kelamin laki-laki

sebanyak 72 orang atau sebesar 72% sedangkan yang berjenis kelamin

perempuan sebanyak 28 orang sebesar 28%. Hal tersebut menunjukkan

bahwa laki-laki lebih diutamakan didalam perusahaan PT. Phapros ,Tbk

Cabang Medan ini, dikarenakan mayoritas karyawannya berjenis kelamin laki-

laki.

b. Karakteristik Karyawan Berdasarkan Usia

Tabel 4.2
Karakteristik Karyawan Berdasarkan Usia

Usia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid

17-27 tahun 45 45 45 45
28-38 tahun 38 38 38 38
39-49 tahun 17 17 17 17

Total 100 100,0 100,0 100,0
Sumber: Diolah Menggunakan SPSS 2022
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Berdasarkan Tabel 4. tentang hasil karakteristik karyawan berdasarkan

Usia diatas, dapat dilihat bahwa dari 100 orang karyawan marketing PT.

Phapros ,Tbk Cabang Medan, terdapat karyawan berusia di sekitaran 17-27

tahun sebanyak 45 orang atau 45%, karyawan yang berusia 28-38 Tahun 38

Orang (38%) dan yang berusia 39-49 tahun 17 orang (17%). Maka dapat

disimpulkan bahwasannya mayoritas karyawan Marketing PT. Phapros, Tbk

Cabang Medan berusia 17-27 tahun yang dimana pada usia itu merupakan usia

muda dan produktif.

c. Karakteristik Karyawan Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.3
Karakteristik Karyawan Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid

D3 23 23 23 23
S1 69 69 69 69
S2 8 8 8 8
Total 100 100,0 100,0 100,0

Sumber: Diolah Menggunakan SPSS 2022

Berdasarkan Tabel 4.3 tentang hasil karakteristik karyawan berdasarkan

pendidikan diatas, dapat dilihat bahwa dari 100 orang karyawan marketing PT.

Phapros ,Tbk Cabang Medan, terdapat karyawan berpendidikan D3 sebanyak

23 orang atau sebesar 23%,Sedangkan karyawan yang berpendidikan S1

sebanyak 69 orang atau sebesar 69% dan yang berpendidikan S2 sebanyak 8

orang atau sebesar 8%. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa mayoritas

pendidikan karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan ini

berpendidikan S1.
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3. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini terdapat 2 variabel bebas yang terdiri dari Lingkungan kerja

/Lingkungan Kerja (X1) dan Konflik Kerja (X2), serta 1 variabel terikat yakni

Kinerja Karyawan (Y) dan 1 variabel moderasi (Z). Subjek dalam penelitian ini

yaitu seluruh karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan yang

berjumlah 100 Orang. Adapun penelitian ini menggunakan data primer, dimana

data primer tersebut diperoleh dari kuisioner yang telah disebar peneliti, adapun

kuisioner tersebut terdiri dari 24 pertanyaan/pernyataan yang setiap variabelnya

memiliki 6 pertanyaan/pernyataan. Dimana dalam setiap pertanyaannya

menggunakan skala 1-5 sebagaimana terlihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.4
Skala Jawaban

Kategori Skala Jawaban
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
Tidak Setuju (TS) 2
Cukup Setuju (CS) 3
Setuju (S) 4
Sangat Setuju (SS) 5

Sumber: (Juliandi & Irfan, 2014)

Berdasarkan jawaban-jawaban dari para karyawan tersebut dapat

dideskripsikan sebagai berikut:

a. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.5
Jawaban Responden Berdasarkan Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Item Pertanyaan
STS TS N S SS

Mean Ket
f % f % f % f % F %

Saya merasa hasil
kerja yang saya
lakukan sudah sesuai
dengan kinerja saya

0 0% 3 3% 20 20% 49 49% 28 28% 4,02 S

Saya merasa hasil
kinerja saya sudah
sesuai dengan
kualitas yang
ditetapkan perusahaan

0 0% 5 5% 11 11% 48 48% 36 36% 4,15 S
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Item Pertanyaan
STS TS N S SS

Mean Ket
f % f % f % f % F %

Saya berusaha agar
dapat mengetahui
setiap perkerjaan saya
kerjakan sehingga
dapat mengatasi
permasalahan yang
timbul dikemudian
hari

0 0% 5 5% 37 37% 44 44% 14 14% 3,67 S

Saya merasa Selalu
rnernpunyai inisiatif
tinggi dalam
menyelesaikan
pekerjaan sehari-hari

0 0% 0% 12 12% 33 33% 55 55% 4,43 S

Saya mampu bekerja
sama dengan teman
rekan-rekan kerja
saya

0 0% 4 4% 33 33% 38 38% 25 25% 3,84 S

Saya merasa para
rekan saya telah
melakukan
pekerjaannya dengan
baik dan tanpa
menunda nunda
pekerjaan

0 0% 2 2% 15 15% 51 51% 32 32% 4,13 S

Sumber: Diolah Menggunakan SPSS 2022

Berdasarkan tabel 4.5 diatas dapat diketahui besar jawaban-jawaban

kuisioner yang telah disebar ke 100 orang karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan pada variabel kinerja karyawan (Y), antara lain:

1) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa hasil kerja yang saya lakukan sudah

sesuai dengan kinerja saya) menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang

menjawab tidak setuju (TS) berjumlah 3 orang (3%), karyawan yang menjawab

netral (N) sebanyak 20 Orang (20%), karyawan yang menjawab setuju (S)

sebanyak 49 Orang atau (49%), dan karyawan yang menjawab sangat setuju

(SS) sebanyak 28 Orang (28%). Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan

1 adalah 4,02. Berdasarkan jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan

bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan
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pernyataan/pertanyaan “Saya merasa hasil kerja yang saya lakukan sudah

sesuai dengan kinerja saya”.

2) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa hasil kinerja saya sudah sesuai

dengan kualitas yang ditetapkan perusahaan) menunjukkan bahwa terdapat

karyawan yang menjawab tidak setuju (TS) berjumlah 5 orang (5%), karyawan

yang menjawab netral (N) sebanyak 11 Orang (11%), karyawan yang

menjawab setuju (S) sebanyak 48 Orang atau (48%), dan karyawan yang

menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 36 Orang (36%). Adapun nilai mean

dari pernyataan/pertanyaan 2 adalah 4,15. Berdasarkan jawaban dari karyawan

tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan “Saya merasa hasil

kinerja saya sudah sesuai dengan kualitas yang ditetapkan perusahaan”.

3) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya berusaha agar dapat mengetahui setiap

perkerjaan saya kerjakan sehingga dapat mengatasi permasalahan yang timbul

dikemudian hari) menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang menjawab tidak

setuju (TS) berjumlah 5 orang (5%), karyawan yang menjawab netral (N)

sebanyak 37 Orang (37%), karyawan yang menjawab setuju (S) sebanyak 44

Orang atau (44%), dan karyawan yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak

14 Orang (14%). Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan 3 adalah 3,67.

Berdasarkan jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan bahwa

karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan

pernyataan/pertanyaan “Saya berusaha agar dapat mengetahui setiap perkerjaan
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saya kerjakan sehingga dapat mengatasi permasalahan yang timbul dikemudian

hari”.

4) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa Selalu rnernpunyai inisiatif tinggi

dalam menyelesaikan pekerjaan sehari-hari) menunjukkan bahwa terdapat

karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 12 Orang (12%), karyawan

yang menjawab setuju (S) sebanyak 33 Orang atau (33%), dan karyawan yang

menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 55 Orang (55%). Adapun nilai mean

dari pernyataan/pertanyaan 4 adalah 4,43. Berdasarkan jawaban dari karyawan

tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan “Saya merasa Selalu

rnernpunyai inisiatif tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan sehari-hari”.

5) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya mampu bekerja sama dengan teman rekan-

rekan kerja saya) menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang menjawab tidak

setuju (TS) berjumlah 4 orang (4%), karyawan yang menjawab netral (N)

sebanyak 33 Orang (33%), karyawan yang menjawab setuju (S) sebanyak 38

Orang atau (38%), dan karyawan yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak

25 Orang (25%). Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan 5 adalah 3,84.

Berdasarkan jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan bahwa

karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan

pernyataan/pertanyaan “Saya mampu bekerja sama dengan teman rekan-rekan

kerja saya”.
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6) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa rekan saya telah melakukan

pekerjaannya dengan baik dan tanpa menunda nunda pekerjaan) menunjukkan

bahwa terdapat karyawan yang menjawab tidak setuju (TS) berjumlah 2 orang

(2%), karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 15 Orang (15%),

karyawan yang menjawab setuju (S) sebanyak 51 Orang atau (51%), dan

karyawan yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 32 Orang (32%).

Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan 6 adalah 4,13. Berdasarkan

jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan marketing

PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan

“Saya merasa rekan saya telah melakukan pekerjaannya dengan baik dan tanpa

menunda nunda pekerjaan”.

b. Deskripsi Variabel Stres Kerja (Z)

Tabel 4.6
Jawaban Responden Berdasarkan Stres Kerja (Z)

Item Pertanyaan
STS TS N S SS

Mean Ket
f % f % f % f % f %

Saya mempunyai
kondisi fisik dan mental
yang baik

0 0% 0 0% 0 0% 59 59% 41 41% 4,41 S

Saya merasa cemas
ketika atasan saya
memberikan tugas yang
harus diselesaikan
dalam waktu singkat

0 0% 0 0% 10 10% 53 53% 37 37% 4,27 S

Saya merasa cemas
ketika target yang
ditentukan oleh
pimpinan perusahaan
tidak dapat saya capai

0 0% 0 0% 7 7% 76 76% 17 17% 4,10 S

Ketika saya mengalami
perbedaan pendapat
dengan pimpinan
ataupun rekan kerja
saya, membuat saya
merasa tidak nyaman

0 0% 0 0% 6 6% 71 71% 23 23% 4,17 S
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Item Pertanyaan
STS TS N S SS

Mean Ket
f % f % f % f % f %

Saya merasa sulit
menyelesaikan masalah
dengan rekan kerja

0 0% 0 0% 7 7% 64 64% 29 29% 4,22 S

Saya merasa peraturan
yang dibuat perusahaan
sudah sesuai, namun
peraturan yang ada
cukup ketat

0 0% 2 2% 10 10% 56 56% 32 32% 4,18 S

Sumber: Diolah Menggunakan SPSS 2022

Berdasarkan tabel 4.6 diatas dapat diketahui besar jawaban-jawaban

kuisioner yang telah disebar ke 100 orang karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan pada variabel Stres Kerja (Z), antara lain:

1) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya mempunyai kondisi fisik dan mental yang

baik) menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang menjawab setuju (S)

sebanyak 59 Orang atau (59%), dan karyawan yang menjawab sangat setuju

(SS) sebanyak 41 Orang (41%). Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan

1 adalah 4,41. Berdasarkan jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan

bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan

pernyataan/pertanyaan “Saya mempunyai kondisi fisik dan mental yang baik”.

2) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa cemas ketika atasan saya

memberikan tugas yang harus diselesaikan dalam waktu singkat) menunjukkan

bahwa terdapat karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 10 Orang (10%),

karyawan yang menjawab setuju (S) sebanyak 53 Orang atau (53%), dan

karyawan yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 37 Orang (37%).

Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan 2 adalah 4,27. Berdasarkan

jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan marketing
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PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan

“Saya merasa cemas ketika atasan saya memberikan tugas yang harus

diselesaikan dalam waktu singkat”.

3) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa cemas ketika target yang ditentukan

oleh pimpinan perusahaan tidak daat saya capai) menunjukkan bahwa terdapat

karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 7 Orang (7%), karyawan yang

menjawab setuju (S) sebanyak 76 Orang atau (76%), dan karyawan yang

menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 17 Orang (17%). Adapun nilai mean

dari pernyataan/pertanyaan 3 adalah 4,10. Berdasarkan jawaban dari karyawan

tersebut dapat disimpulkan bahwa para karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan “Saya merasa cemas

ketika target yang ditentukan oleh pimpinan perusahaan tidak daat saya capai”.

4) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Ketika saya mengalami perbedaan pendapat

dengan pimpinan ataupun rekan kerja saya, membuat saya merasa tidak

nyaman) menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang menjawab netral (N)

sebanyak 6 Orang (6%), karyawan yang menjawab setuju (S) sebanyak 71

Orang atau (71%), dan karyawan yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak

23 Orang (23%). Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan 4 adalah 4,17.

Berdasarkan jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan bahwa

karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan

pernyataan/pertanyaan “Ketika saya mengalami perbedaan pendapat dengan

pimpinan ataupun rekan kerja saya, membuat saya merasa tidak nyaman”.
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5) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa sulit menyelesaikan masalah

dengan rekan kerja) menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang menjawab

netral (N) sebanyak 7 Orang (7%), karyawan yang menjawab setuju (S)

sebanyak 64 Orang atau (64%), dan karyawan yang menjawab sangat setuju

(SS) sebanyak 29 Orang (29%). Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan

5 adalah 4,22. Berdasarkan jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan

bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan

pernyataan/pertanyaan “Saya merasa sulit menyelesaikan masalah dengan

rekan kerja”.

6) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa peraturan yang dibuat perusahaan

sudah sesuai, namun peraturan yang ada cukup ketat) menunjukkan bahwa

terdapat karyawan yang menjawab tidak setuju (TS) berjumlah 2 orang (2%),

karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 10 Orang (10%), karyawan

yang menjawab setuju (S) sebanyak 56 Orang atau (56%), dan karyawan yang

menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 32 Orang (32%). Adapun nilai mean

dari pernyataan/pertanyaan 6 adalah 4,18. Berdasarkan jawaban dari karyawan

tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan “Saya merasa

peraturan yang dibuat perusahaan sudah sesuai, namun peraturan yang ada

cukup ketat”.
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c. Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Tabel 4.7
Jawaban Responden Berdasarkan Lingkungan Kerja (X1)

Item Pertanyaan
STS TS N S SS

Mean Ket
f % f % f % F % f %

Pada saat menggunakan
komputer, cahaya tidak
mengganggu atau
terpantul di monitor

0 0% 4 4% 29 29% 39 39% 28 28% 3,91 S

Penggunaan suhu udara
dikantor saya
menggunakan ac yang
bekerja dengan baik

2 2% 5 5% 31 31% 47 47% 15 15% 3,68 S

Siklus udara di ruangan
saya bersih 0 0% 0 0% 24 24% 39 39% 37 37% 4,13 S

Tidak ada suara yang
menggangu didalam
ruangan sehingga
mempengaruhi
aktivitas saya

2 2% 6 6% 10 10% 37 37% 45 45% 4,17 S

Warna ruangan tenpat
kerja saya membuat
saya fokus dan nyaman

0 0% 1 1% 15 15% 33 33% 51 51% 4,34 S

Saya merasa nyaman
bekerja di perusahaan
ini

0 0% 3 3% 22 22% 42 42% 33 33% 4,05 S

Sumber: Diolah Menggunakan SPSS 2022

Berdasarkan tabel 4.7 diatas dapat diketahui besar jawaban-jawaban

kuisioner yang telah disebar ke 100 orang karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan pada variabel Linkungan Kerja (X1), antara lain:

1) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Pada saat menggunakan komputer, cahaya tidak

mengganggu atau terpantul di monitor) menunjukkan bahwa terdapat karyawan

yang menjawab tidak setuju (TS) berjumlah 4 orang (4%), karyawan yang

menjawab netral (N) sebanyak 29 Orang (29%), karyawan yang menjawab

setuju (S) sebanyak 39 Orang atau (39%), dan karyawan yang menjawab

sangat setuju (SS) sebanyak 28 Orang (28%). Adapun nilai mean dari

pernyataan/pertanyaan 1 adalah 3,91. Berdasarkan jawaban dari karyawan
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tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan “Pada saat

menggunakan komputer, cahaya tidak mengganggu atau terpantul di monitor”.

2) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa antara saya dan rekan kerja

mempunyai visi yang berbeda dalam tugas atau pekerjaan) menunjukkan

bahwa terdapat 2 orang (2%) karyawan yang menjawab sangat tidak setuju

(STS) dan karyawan yang tidak setuju (TS) berjumlah 5 orang (5%), adapun

karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 31 Orang (31%), karyawan

yang menjawab setuju (S) sebanyak 47 Orang atau (47%), dan karyawan yang

menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 15 Orang (15%). Adapun nilai mean

dari pernyataan/pertanyaan 2 adalah 3,71. Berdasarkan jawaban dari karyawan

tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan “Saya merasa antara

saya dan rekan kerja mempunyai visi yang berbeda dalam tugas atau

pekerjaan”.

3) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Siklus udara di ruangan saya bersih)

menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 24

Orang (24%), karyawan yang menjawab setuju (S) sebanyak 39 Orang atau

(39%), dan karyawan yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 37 Orang

(37%). Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan 3 adalah 4,13.

Berdasarkan jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan bahwa
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karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan

pernyataan/pertanyaan “Siklus udara di ruangan saya bersih”.

4) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Tidak ada suara yang mengganggu didalam

ruangan sehingga mempengaruhi aktivitas saya) menunjukkan bahwa terdapat

2 orang (2%) karyawan yang menjawab sangat tidak setuju (STS) dan

karyawan yang tidak setuju (TS) berjumlah 6 orang (6%), adapun juga

karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 10 Orang (10%), karyawan

yang menjawab setuju (S) sebanyak 37 Orang atau (37%), dan karyawan yang

menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 45 Orang (45%). Adapun nilai mean

dari pernyataan/pertanyaan 4 adalah 4,17. Berdasarkan jawaban dari karyawan

tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan “Tidak ada suara yang

mengganggu didalam ruangan sehingga mempengaruhi aktivitas saya”.

5) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Warna ruangan tempat kerja saya membuat saya

fokus dan nyaman) menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang menjawab

tidak setuju (TS) berjumlah 1 orang (1%), karyawan yang menjawab netral (N)

sebanyak 15 Orang (15%), karyawan yang menjawab setuju (S) sebanyak 33

Orang atau (33%), dan karyawan yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak

51 Orang (51%). Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan 5 adalah 4,34.

Berdasarkan jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan bahwa

karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan
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pernyataan/pertanyaan “Warna ruangan tempat kerja saya membuat saya fokus

dan nyaman”.

6) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan ini)

menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang menjawab tidak setuju (TS)

berjumlah 3 orang (3%), karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 22

Orang (22%), karyawan yang menjawab setuju (S) sebanyak 42 Orang atau

(42%), dan karyawan yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 33 Orang

(33%). Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan 5 adalah 4,34.

Berdasarkan jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan bahwa

karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan

pernyataan/pertanyaan “Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan ini”.

d. Deskripsi Variabel Konflik Kerja (X2)

Tabel 4.8
Jawaban Responden Berdasarkan Konflik Kerja (X2)

Item Pertanyaan
STS TS N S SS

Mean Ket
f % f % f % f % f %

Saya merasa
komunikasi sesama
karyawan terjalin
dengan baik

1 1% 3 3% 38 38% 40 40% 18 18% 3,71 S

Saya merasa antara
saya dan rekan kerja
mempunyai visi yang
berbeda dalam tugas
atau pekerjaan

0 0% 2 2% 22 22% 42 42% 34 34% 4,08 S

Saya terkadang harus
menerima perbedaan
pendapat demi
mencapai tujuan

2 2% 2 2% 33 33% 50 50% 13 13% 3,70 S

Saya merasa
perbedaan pendapat
sering terjadi dengan
rekan kerja dalam
menyelesaikan
pekerjaan yang ada.

0 0% 4 4% 37 37% 45 45% 14 14% 3,69 S
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Item Pertanyaan
STS TS N S SS

Mean Ket
f % f % f % f % f %

Dalam menjalankan
aktivitas, saya bekerja
dengan dua tim atau
lebih dengan cara
kerja yang berbeda

0 0% 3 3% 22 22% 42 42% 33 33% 4,05 S

Saya sering diberikan
pekerjaan yang
seharusnya bukan
merupakan bagian
saya, sehingga
terkadang dapat
menyebabkan
perdebatan

0 0% 5 5% 22 22% 43 43% 30 30% 3,98 S

Sumber: Diolah Menggunakan SPSS 2022

Berdasarkan tabel 4.8 diatas dapat diketahui besar jawaban-jawaban

kuisioner yang telah disebar ke 100 orang karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan pada variabel Konflik Kerja (X2), antara lain:

1) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa komunikasi sesama karyawan

terjalin dengan baik) menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang menjawab

sangat tidak setuju (STS) berjumlah 1orang atau (1%), karyawan yang

menjawab setuju (TS) berjumlah 3 orang (3%), karyawan yang menjawab

netral (N) sebanyak 38 Orang (38%), karyawan yang menjawab setuju (S)

sebanyak 40 Orang atau (40%), dan karyawan yang menjawab sangat setuju

(SS) sebanyak 18 Orang (18%). Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan

1 adalah 3,71. Berdasarkan jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan

bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan

pernyataan/pertanyaan “Saya merasa komunikasi sesama karyawan terjalin

dengan baik”.

2) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa antara saya dan rekan kerja
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mempunyai visi yang berbeda dalam tugas atau pekerjaan) menunjukkan

bahwa terdapat karyawan yang menjawab setuju (TS) berjumlah 2 orang (2%),

karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 22 Orang (22%), karyawan

yang menjawab setuju (S) sebanyak 42 Orang atau (42%), dan karyawan yang

menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 34 Orang (34%). Adapun nilai mean

dari pernyataan/pertanyaan 2 adalah 4,08. Berdasarkan jawaban dari karyawan

tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan “Saya merasa antara

saya dan rekan kerja mempunyai visi yang berbeda dalam tugas atau

pekerjaan”.

3) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya terkadang harus menerima perbedaan

pendapat demi mencapai tujuan) menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang

menjawab setuju sangat tidak setuju (STS) berjumlah 2 orang atau (2%),

karyawan yang menjawab (TS) berjumlah 2 orang (2%), karyawan yang

menjawab netral (N) sebanyak 33 Orang (33%), karyawan yang menjawab

setuju (S) sebanyak 50 Orang atau (50%), dan karyawan yang menjawab

sangat setuju (SS) sebanyak 13 Orang (13%). Adapun nilai mean dari

pernyataan/pertanyaan 3 adalah 3,70. Berdasarkan jawaban dari karyawan

tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan “Saya terkadang harus

menerima perbedaan pendapat demi mencapai tujuan”.

4) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya merasa perbedaan pendapat sering terjadi
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dengan rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan yang ada) menunjukkan

bahwa terdapat karyawan yang menjawab tidak setuju (TS) berjumlah 4 orang

atau (4%), karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 37 Orang (37%),

karyawan yang menjawab setuju (S) sebanyak 45 Orang atau (45%), dan

karyawan yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 14 Orang (14%).

Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan 4 adalah 3,69. Berdasarkan

jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawa marketing

PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan

“Saya merasa perbedaan pendapat sering terjadi dengan rekan kerja dalam

menyelesaikan pekerjaan yang ada.”.

5) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Dalam menjalankan aktivitas, saya bekerja

dengan dua tim atau lebih dengan cara kerja yang berbeda beda) menunjukkan

bahwa terdapat karyawan yang menjawab (TS) berjumlah 3 orang (3%),

karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 22 Orang (22%), karyawan

yang menjawab setuju (S) sebanyak 42 Orang atau (42%), dan karyawan yang

menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 33 Orang (33%). Adapun nilai mean

dari pernyataan/pertanyaan 5 adalah 4,05. Berdasarkan jawaban dari karyawan

tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk

Cabang Medan ini setuju dengan pernyataan/pertanyaan “Dalam menjalankan

aktivitas, saya bekerja dengan dua tim atau lebih dengan cara kerja yang

berbeda beda”.

6) Berdasarkan jawaban karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

untuk pernyataan/pertanyaan (Saya sering diberikan pekerjaan yang seharusnya
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bukan merupakan bagian saya, sehingga terkadang dapat menyebabkan

perdebatan) menunjukkan bahwa terdapat karyawan yang menjawab (TS)

berjumlah 5 orang (5%), karyawan yang menjawab netral (N) sebanyak 22

Orang (22%), karyawan yang menjawab setuju (S) sebanyak 43 Orang atau

(43%), dan karyawan yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 30 Orang

(30%). Adapun nilai mean dari pernyataan/pertanyaan 6 adalah 3,98.

Berdasarkan jawaban dari karyawan tersebut dapat disimpulkan bahwa

karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan ini setuju dengan

pernyataan/pertanyaan “Saya sering diberikan pekerjaan yang seharusnya

bukan merupakan bagian saya, sehingga terkadang dapat menyebabkan

perdebatan”.

4. Teknik Analisis Data

Pada penelitian teknik pengolahan data yang digunakan adalah metode

Stuructural Equation Modelling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS)

berikut tahap-tahap pengujiannya,sebagai berikut :

a. Menilai Outer Model atauMeasurement Model

Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisa data dengan

Smart PLS untuk menilai outer model yaitu Convergent Validity, Discriminant

Validity dan Composite Reliability. Convergent validity dari model pengukuran

dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item

score/component score yang diestimasi dengan Soflware PLS. Ukuran refleksif

individual dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang

diukur. Namun menurut Chin, 1998 (Ghozali, 2018) untuk penelitian tahap awal

dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap
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cukup memadai. Dalam penelitian ini akan digunakan batas loading factor sebesar

0,60.

Tabel 4.9
Hasil Uji Outer Loadings

Variabel X1 X2 Z Y
X1.1 0.637
X1.2 0.747
X1.3 0.626
X1.4 0.657
X1.5 0.650
X1.6 0.792
X2.1 0.698
X2.2 0.649
X2.3 0.778
X2.4 0.752
X2.5 0.646
X2.6 0.681
Z.1 0.722
Z.2 0.795
Z.3 0.728
Z.4 0.632
Z.5 0.792
Z.6 0.767
Y.1 0.750
Y.2 0.752
Y.3 0.702
Y.4 0.616
Y.5 0.651
Y.6 0.685

Sumber: Diolah Dengan Smart PLS4 2023

Berdasarkan tabel 4.9 tentang hasil pengolahan dengan menggunakan

Smart PLS4 untuk Nilai outer model atau korelasi antara konstruk dengan

variabel menunjukkan bahwa semua loading factor memiliki nilai di atas 0,60,

sehingga konstruk untuk semua variabel sudah tidak ada lagi yang dieliminasi dari

model.

1). Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif dilakukan guna menganalisis data berdasarkan hasil

yang diperoleh dari jawaban responden pada tiap indikator pengukur variabel.

Analisis statistik deskriptif dapat dilihat pada tabel dibawah ini:
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Tabel 4.10
Statistik Deskriptif

Variabel Indikator Missing Min Max Mean Median Standar
Deviasi

Lingkungan
Kerja

X1.1 0 2 5 3.910 4 0.850
X1.2 0 1 5 3.680 4 0.859
X1.3 0 3 5 4.130 4 0.770
X1.4 0 1 5 4.170 4 0.970
X1.5 0 2 5 4.340 4 0.764
X1.6 0 2 5 4.050 4 0.817

Konflik
Kerja

X2.1 0 1 5 3.710 4 0.828
X2.2 0 2 5 4.080 4 0.796
X2.3 0 1 5 3.700 4 0.794
X2.4 0 2 5 3.690 4 0.758
X2.5 0 2 5 4.050 4 0.817
X2.6 0 2 5 3.980 4 0.848

Kinerja
Karyawan

Y.1 0 2 5 4.020 4 0.774
Y.2 0 2 5 4.150 4 0.805
Y.3 0 2 5 3.670 4 0.775
Y.4 0 3 5 4.430 4 0.696
Y.5 0 2 5 3.840 4 0.845
Y.6 0 2 5 4.130 4 0.730

Stres Kerja

Z.1 0 4 5 4.410 4 0.492
Z.2 0 2 5 3.910 4 0.630
Z.3 0 1 5 3.680 4 0.480
Z.4 0 3 5 4.130 4 0.511
Z.5 0 1 5 4.170 4 0.558
Z.6 0 2 5 4.340 4 0.684

Sumber: Diolah Dengan Smart PLS4 2023

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan data pada variabel lingkungan kerja

diukur menggunakan 5 item indikator dan terdiri dari 6 pertanyaan dengan 5 skala.

Variabel lingkungan kerja memiliki nilai minimum mempunyai nilai teoritis 1

sampai 5. Variabel konflik kerja diukur dengan menggunakan 5 item indikator

dan 6 pertanyaan. Variabel ini memiliki nilai minimum 1 dan maximum 5.

Variabel kinerja karyawan diukur dengan menggunakan 5 item indikator dan 6

pertanyaan. Variabel ini memiliki nilai minimum 1 dan maximum 5. Variabel

stres kerja diukur dengan menggunakan 4 item indikator dan 6 pertanyaan.

Variabel ini memiliki nilai minimum 1 dan maximum 5.
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2). Discriminant Validity

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep

dari masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Model discriminant

validity dikatakan baik apabila setiap nilai loading tiap indikator dari variabel

laten memiliki nilai loading yang lebih besar dari nilai loading lain terhadap

variabel laten lainnya. Hasil pengujian discriminant validity diperoleh sebagai

berikut :

Tabel 4.11
Hasil Uji Discriminant Validity Untuk Variabel

Variabel Lingkungan
Kerja

Konflik
Kerja

Kinerja
Karyawan

Stres
Kerja

Lingkungan Kerja 0.730
Konflik Kerja 0.619 0.712
Kinerja Karyawan 0.584 0.525 0.694
Stres Kerja 0.055 0.157 0.106 0.746
Sumber: Diolah Dengan Smart PLS4 2023

Dari tabel 4.11 diatas dapat dilihat bahwa nilai loading factor untuk setiap

variabel dari masing-masing variabel laten memiliki nilai loading factor yang

lebih besar dari pada nilai loading jika dihubungkan dengan variabel laten lainnya.

Hal tersebut mempunyai arti bahwa setiap variabel laten memiliki discriminant

validity yang baik dimana variabel laten memiliki pengukur yang berkorelasi

tinggi dengan konstruk lainnya.

Tabel 4.12
Hasil Uji Discriminant Validity Untuk Item Pertanyaan

Variabel Lingkungan Kerja Konflik Kerja Kinerja Karyawan Stres Kerja
X1.1 0.619 0.485 0.741 0.577
X1.2 0.166 0.122 2.200 0.577
X1.3 0.792 0.503 0.644 0.577
X1.4 0.319 0.202 0.280 0.577
X1.5 0.978 0.688 0.744 0.899
X1.6 0.494 0.099 0.026 0.809
X2.1 0.688 0.297 0.277 0.846
X2.2 1.129 1.405 0.265 1.763
X2.3 0.399 1.305 0.656 0.042
X2.4 0.524 0.358 1.822 0.972
X2.5 1.439 0.002 1.276 1.306
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Variabel Lingkungan Kerja Konflik Kerja Kinerja Karyawan Stres Kerja
X2.6 1.085 1.126 0.741 1.397
Y.1 0.124 0.144 0.116 0.771
Y.2 0.330 0.543 0.280 0.577
Y.3 0.190 0.379 0.898 0.577
Y.4 0.020 0.261 0.420 0.026
Y.5 0.140 0.496 0.280 0.577
Y.6 0.291 0.087 0.351 1.763
Z.1 0.150 0.104 0.959 1.062
Z.2 0.509 0.102 1.423 1.131
Z.3 0.161 0.204 0.501 0.846
Z.4 1.223 0.865 0.356 0.743
Z.5 0.025 0.324 0.186 0.048
Z.6 0.685 1.423 0.184 1.763

Sumber: Diolah Dengan Smart PLS4 2023

Dari tabel 4.12 dapat dilihat bahwa nilai loading factor untuk setiap

indikator dari masing-masing variabel laten memiliki nilai loading faktor yang

paling besar dibanding nilai loading jika dihubungkan dengan indikator variabel

laten lainnya. Hal ini berarti bahwa setiap indikator variabel laten memiliki

discriminant validity yang baik dimana indikator variabel laten memiliki

pengukur yang berkorelasi tinggi dengan konstruk lainnya.

3). Mengevaluasi Reliability dan Average Variance Extracted (AVE)

Kriteria validity dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai reliabilitas

suatu konstruk dan nilai Average Variance Extracted (AVE) dari masing-masing

konstruk. Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilainya 0,70

dan AVE berada diatas 0,50..

Tabel 4.13
Hasil Uji Composite Reliability dan Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Cronbach's
Alpha rho_A Composite

Reliability
Averega Variance
Extracted (AVE)

Lingkungan
Kerja 0.716 0.771 0.819 0.533

Konflik
Kerja 0.754 0.764 0.836 0.507

Kinerja
Karyawan 0.789 0.803 0.847 0.582

Stres Kerja 0.845 0.853 0.883 0.557
Sumber: Diolah Dengan Smart PLS4 2023
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Dapat diketahui berdasarkan tabel 4.13 tentang hasil uji Composite

Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) dapat disimpulkan bahwa

semua konstruk telah memenuhi syarat kriteria reliabel. Hal tersebut dapat dilihat

dari nilai composite reliability yang lebih besar dari 0,70 dan nilai AVE dilebih

besar dari 0,50 sebagaimana kriteria yang direkomendasikan.

b. Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat

hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian.

Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk

dependen uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. Berikut

hasil pengujiannya yang telah diolah menggunakan software smart PLS4:

Gambar 4.2 Model Struktural

Dalam menilai Inner Model dengan PLS dimulai dengan melihat nilai R-

square untuk setiap variabel laten dependen. Berikut hasil pengujian estimasi R-

square dengan menggunakan Smart PLS, antara lain:
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Tabel 4.14
Nilai R Square

Variabel R Square R Square Adjusted
Kinerja Karyawan 0.414 0.396
Stres Kerja 0.288 0.197
Sumber: Diolah Dengan Smart PLS4

Dari tabel 4.14 diatas dapat dilihat bahwa nilai R Square pada variabel 288

kinerja karyawan sebesar 0.414, sedangkan untuk nilai R Square variabel Stres

kerja sebesar 0.288. Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebesar 41,4% variabel

kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja, konflik dan stres kerja.

Serta variabel Stres kerja menunjukkan bahwa hanya 28,8% dipengaruhi oleh

lingkungan kerja dankonflik kerja.

c. Pengujian Hipotesis

Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang sangat

berguna mengenai hubungan antara variabel-variabel penelitian. Dasar yang

digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat pada output result

for inner weight. Berikut hasil pengujiannya:

Tabel 4.15
Hasil Uji Hipotesis Berdasarkan Result For Inner Weight

Variabel Original
Sample (O)

Sample
Mean (M)

Standart Deviation
(STDEV)

T
Statistic

P
Value

Lingkungan Kerja -
Kinerja Karyawan 0.407 0.406 0.098 4.158 0.000

Konflik Kerja -
Kinerja Karyawan 0.300 0.313 0.093 3.221 0.001

Lingkungan Kerja -
Stres Kerja 0.268 0.180 0.178 2.385 0.000

Konflik Kerja -
Stres Kerja 0.199 0.204 0.161 2.238 0.016

Stres Kerja -
Kinerja Karyawan 0.176 0.170 0.093 2.889 0.049

Lingkungan Kerja -
Stres Kerja -
Kinerja Karyawan

0.227 0.122 0.101 2.769 0.048

Konflik Kerja -
Stres Kerja -
Kinerja Karyawan

0.156 0.115 0.099 2.121 0.009

Sumber: Diolah Dengan Smart PLS4
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Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan

dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode

bootstrap terhadap sampel. Pengujian dengan bootstrap juga dimaksudkan untuk

meminimalkan masalah ketidak normalan data penelitian. Hasil pengujian dengan

bootstrapping dari analisis PLS adalah sebagai berikut :

1) Pengujian Hipotesis 1 (X1-Y)

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel

lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai koefisien

jalur sebesar 0,407 dengan nilai p-value sebesar 0,000 nilai tersebut lebih kecil

dari 0,05 dengan T-Statistik 4,158 lebih besar dari t-tabel 1,985 (n-k=100-4=96

pada 0,05/5%). Maka dapat disimpulkan dari hasil pengujian tersebut

menunjukkan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan.

2) Pengujian Hipotesis 3 (X2-Y)

Hasil pengujian hipotesis ketiga ini menunjukkan bahwa hubungan

variabel konflik kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai koefisien

jalur sebesar 0,300 dengan nilai p-value sebesar 0,001 nilai tersebut lebih kecil

dari 0,05 dengan T-Statistik 3,221 lebih besar dari t-tabel 1,985 (n-k=100-4=96

pada 0,05/5%). Maka dapat disimpulkan dari hasil pengujian tersebut

menunjukkan bahwa Konflik kerja mempunyai pengaruh dan signifikan terhadap

kinerja karyawan.

3) Pengujian Hipotesis 2 (X1-Z)

Hasil pengujian hipotesis kedua ini menunjukkan bahwa hubungan

variabel lingkungan kerja (X1) terhadap stres kerja (Z) memiliki nilai koefisien
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jalur sebesar 0,268 dengan nilai p-value sebesar 0,000 nilai tersebut lebih kecil

dari 0,05 dengan T-Statistik 2,385 lebih besar dari t-tabel 1,985 (n-k=100-4=96

pada 0,05/5%). Maka dapat disimpulkan dari hasil pengujian tersebut

menunjukkan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh dan signifikan

terhadap stres kerja.

4) Pengujian Hipotesis 4 (X2-Z)

Hasil pengujian hipotesis keempat ini menunjukkan bahwa hubungan

variabel konflik kerja (X2) terhadap stres kerja (Z) memiliki nilai koefisien jalur

sebesar 0,199 dengan nilai p-value sebesar 0,016 nilai tersebut lebih kecil dari

0,05 dengan T-Statistik 2,238 lebih besar dari t-tabel 1,985 (n-k=100-4=96 pada

0,05/5%). Maka dapat disimpulkan dari hasil pengujian tersebut menunjukkan

bahwa Konflik kerja mempunyai pengaruh dan signifikan terhadap stres kerja.

5) Pengujian Hipotesis 5 (Z-Y)

Hasil pengujian hipotesis kelima ini menunjukkan bahwa hubungan

variabel stres kerja (Z) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki koefisien jalur

sebesar 0,176 dengan nilai p-value sebesar 0,049 nilai tersebut lebih kecil dari

0,05 dengan T-Statistik 2,889 lebih besar dari t-tabel 1,985 (n-k=100-4=96 pada

0,05/5%). Maka dapat disimpulkan dari hasil pengujian tersebut menunjukkan

bahwa stres kerja mempunyai pengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

6) Pengujian Hipotesis 6 (X1-Z-Y)

Hasil pengujian hipotesis keenam ini menunjukkan bahwa hubungan

variabel lingkungan kerja (X1) yang dimediasi oleh variabel stres kerja (Z)

terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,227 dengan

nilai p-value sebesar 0,048 nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 dengan T-Statistik
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2,769 lebih besar dari t-tabel 1,985 (n-k=100-4=96 pada 0,05/5%). Maka dapat

disimpulkan dari hasil pengujian tersebut bahwa lingkungan kerja yang dimediasi

oleh stres kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

7) Pengujian Hipotesis 7 (X2-Z-Y)

Hasil pengujian hipotesis ketujuh ini menunjukkan bahwa hubungan

variabel konflik kerja (X2) yang dimediasi oleh variabel stres kerja (Z) terhadap

kinerja karyawan (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,156 dengan nilai p-

value sebesar 0,009 nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 dengan T-Statistik 2,769

lebih besar dari t-tabel 2,121 (n-k=100-4=96 pada 0,05/5%). Maka dapat

disimpulkan dari hasil pengujian tersebut bahwa konflik kerja yang dimediasi oleh

stres kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

B. Pembahasan Hasil Penelitian

1. Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat diketahui bahwa pada variabel

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki T-Statistik 4,158 yang lebih

besar dari t-tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05.

Maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan.

Adapun hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Darmayanto

(2019) dimana ia mengatakan bahwa “Lingkungan kerja mempunyai pengaruh

terhadap kinerja karyawan, dan sejalan juga dengan hasil penelitian Amalia (2018)

yang menunjukkan bahwa “Lingkungan kerja berepengaruh terhadap kinerja

karyawan di Dinas Tenaga Kerja Dan Sosial Kabupaten Sleman”.
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Setiap perusahaan harus memperhatikan lingkungan kerja didalam sebuah

perusahaan, karena lingkungan kerja dapat mempengaruhi naik turunnya kinerja

karyawan. Adapun lingkungan kerja ini terbagi atas 2 yaitu lingkungan fisik dan

non fisik. Adapun lingkungan fisik biasanya dilihat dari lingkungan sekitar tempat

bekerja dimana kondisi lingkungan yang nyaman, aman dan menyenangkan akan

meningkatkan kinerja para karyawan. karena karyawan dapat melaksanakan

pekerjaannya dengan penuh semangat dan tidak merasa terbebani. Hal tersebut

sangat bermanfaat bagi kelangsungan hidup perusahaan dan akan meningkatkan

kinerja sehingga tercapainya tujuan perusahaan.

2. Pengaruh Konflik Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat diketahui bahwa pada variabel

Konflik kerja terhadap kinerja karyawan memiliki T-Statistik 2,385 yang lebih

besar dari t-tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05.

Maka dapat disimpulkan bahwa konflik kerja mempunyai pengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan.

Hal ini sejalan dengan penelitian Cristine Julvia (2016) dimana ia

mengatakan bahwa konflik kerja berengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan, dikatakan berpengaruh positif, karena apabila konflik kerja

dapat teratasi dengan cepat maka akan lebih mempererat hubungan antar

karyawan ataupun hubungan antara karyawan dengan atasan yang lebih baik lagi,

dimana hal tersebut dapat meningkatkan kinerja para karyawan ataupun atasan itu

sendiri. Adapun juga hasil penelitian dari Kusuma (2022) mengatakan bahwa

Konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Pada

Koperasi Unit Desa Selat Duda Karangasem, dimana dengan adanya konflik
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seperti perdebatan yang terjadi namun dapat teratasi dengan baik, maka dapat

membuat karyawan lebih menghargai pekerjaan orang lain, menjaga komunikasi,

dan saling memahami sebuah permasalahan. Dengan demikian akan terbentuk

hubungan yang baik antar sesama karyawan dalam menyelesaikan suatu

permasalahan secara keseluruhan, dengan itu maka masing-masing kinerja

karyawan tersebut dapat meningkat.

Setiap perusahaan pastinya terdapat konflik –konflik didalamnya namun

banyak dari karyawan yang menjadikan konflik tersebut sebagai beban yang besar

sehingga mempengaruhi kinerjanya. Adapun berdasarkan kuisioner yang telah

disebar konflik-konflik yang terjadi biasanya berupa perbedaan pendapat dengan

atasan, kurangnya kerja sama antar tim sehingga berpengaruh terhadap tanggung

jawab karyawan itu sendiri. Maka untuk merubah situasi yang terjadi agar kinerja

karyawannya tetap maksimal, maka diperlukannya pemimpin yang loyal terhadap

para karyawannya mulai dari menerima pendapat yang diberikan para bawahan

serta menyelesaikan konflik-konflik tersebut secara bersama sama dan cepat

dalam mengatasinya sehingga kinerja para karyawan tetap terjaga untuk

meningkatkan laba dan omset yang sudah ditetapkan perusahaan.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) Terhadap Stres Kerja (Z)

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat diketahui bahwa pada variabel

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki T-Statistik 3,221 yang lebih

besar dari t-tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,001 lebih kecil dari 0,05.

Maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh signifikan

terhadap stres kerja pada karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan.
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Adapun hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Putra & Saraswati

(2022) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap Stres Kerja Pegawai Pada Dinas Pekerjaan Umum Kota

Makassar.

Lingkungan dapat berpengaruh terhadap stres biasanya diakibatkan oleh

keadaan sekitar tempat kerjanya yang tidak sesuai dengan keinginan dan

harapannya. Seperti halnya kebisingan yang terjadi, maka ia tidak akan bisa fokus

dalam menjalankan segala aktivitasnya, sedangkan target perusahaan harus segera

dicapai, maka dari itu seorang karyawan tersebut dapat mengalami stres kerja

akibat lingkungan yang mengganggunya. Hal tersebut juga dapat didukung oleh

hasil kuisioner, dimana berdasarkan deskripsi variabel terdapat beberapa

karyawan yang tidak setuju dengan pernyataan “Tidak ada suara yang

mengganggu didalam ruangan sehingga mempengaruhi aktivitas saya”, artinya

bahwa terdapat beberapa karyawan yang merasa adanya kebisingan ditempat kerja

mereka yang dapat memicu terjadinya stres kerja pada karyawan marketing

PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan.

4. Pengaruh Konflik Kerja (X2) Terhadap Stres Kerja (Z)

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat diketahui bahwa pada variabel

konflik kerja terhadap kinerja karyawan memiliki T-Statistik 2,238 yang lebih

besar dari t-tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,016 lebih kecil dari 0,05.

Maka dapat disimpulkan bahwa konflik kerja mempunyai pengaruh signifikan

terhadap stres kerja pada karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan.

Adapun hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Anuari, Utami, &

Prasetya (2017) yang menyatakan bahwa konflik kerja fisik mempunyai pengaruh
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yang signifikan terhadap Stres Kerja Karyawan PT Pelabuhan Indonesia III

(Persero) Kantor Pusat, Maka dari itu penting bagi perusahaan untuk mengelola

konflik kerja dengan baik, sehingga dapat meminimalisir stres kerja dalam

perusahaan.

Setiap tim ataupun para karyawan pastinya mempunyai konflik, dimana

konflik itu dapat berasal dari luar kantor ataupun dalam kantor, seperti halnya

perbedaan pendapat antara atasan dan bawahan, dimana apabila konflik tersebut

tidak mendapat solusi untuk mengatasinya maka dapat menyebabkan stres kerja

bagi karyawan itu sendiri.

5. Pengaruh Stres Kerja (Z) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat diketahui bahwa pada variabel

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki T-Statistik 2,889 yang lebih

besar dari t-tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,049 lebih kecil dari 0,05.

Maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja mempunyai pengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Wartono (2017) ia

mengatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan hal tersebut dikarenakan stres kerja terjadi karena beban pekerjaan yang

diberikan oleh perusahaan kepadanya , namun apabila seorang karyawan tersebut

mampu mengerjakan segala tugas-tugas atau beban kerja yang diberikan

perusahaan maka secara otomatis kinerja dari seorang karyawan tersebut akan

meningkat.

Stres kerja biasanya terjadi ketika banyaknya tekanan yang diberikan oleh

pimpinan ataupun kebijakan-kebijakan serta target-target yang diberikan
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perusahaan kepada para karyawannya. Dimana untuk mendapatkan hasil kinerja

karyawan yang memuaskan maka stres kerja harus terlewati. Dari pertanyaan

tentang stres kerja yang diberikan kepada para karyawan, banyak karyawan yang

setuju dengan pertanyaan/pernyataan bahwa mereka diberikan target yang cukup

tinggi dengan waktu penyelesaian yang singkat serta bekerja diluar jam kerja, hal

tersebut adalah pemicu terjadinya stres kerja, namun hal tersebut dapat

berpengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawannya, hal tersebut

didukung oleh teori dari Suprihanto dkk (2014) yang mengatakan bahwa dari

sudut pandang sebuat perusahaan ataupun organisasi khususnya pihak manajemen,

tidak merasa khawatir jika karyawannya mengalami stres ringan, karena tingkat

stres tertentu dapat memberikan dampak positif bagi karyawan itu sendiri, seperti

halnya mendesak mereka untuk melakukan tugasnya menjadi lebih baik sehingga

kinerja karyawan tersebut dapat meningkat.

6. Peran Stres Kerja (Z) Dalam Memediasi Pengaruh Lingkungan Kerja (X1)

Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat diketahui bahwa hubungan

lingkungan kerja yang dimediasi oleh stres kerja terhadap lingkungan kerja

memiliki T-Statistik 2,769 yang lebih besar dari t-tabel 1,985 dengan nilai p-value

sebesar 0,048 lebih kecil dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan

kerja yang dimediasi oleh stres kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan.

Stres kerja biasanya terjadi akibat lingkungan kerja yang tidak kondusif

atau sesuai dengan keinginannya, dimana adanya lingkungan yang dapat memicu

tingkat stres karyawan dapat berdampak pada kinerja karyawan itu sendiri.
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Dimana stres kerja tersebut bisa berdapak positif atau negatif terhadap perusahaan,

seperti halnya apabila seseorang tersebut tidak dapat mengatasi stresnya maka

kinerjanya akan menurun dan tujuan perusahaan tidak dapat dicapainya. Namun

sebaiknya, apabila seorang karyawan tersebut mampu mengatasi stres kerjanya

maka secara otomatis kinerjanya akan meningkat karena ia dapat mengatasi segala

macam masalah yang terjadi sehingga karyawan tersebut bisa mencapai tujuan

perusahaan walaupun itu berat baginya.

7. Peran Stres Kerja (Z) Dalam Memediasi Pengaruh Konflik Kerja (X2)

Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat diketahui bahwa hubungan

konflik kerja yang dimediasi oleh stres kerja terhadap lingkungan kerja memiliki

T-Statistik 2,121 yang lebih besar dari t-tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar

0,009 lebih kecil dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa konflik kerja yang

dimediasi oleh stres kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan marketing PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan.

Setiap perusahaan pasti mempunyai konflik didalamnya, dan dari konflik

tersebut dapat memicu terjadinya stres kerja, yang dimana stres kerja tersebut

dapat berdampak positif ataupun negatif terhadap kinerja karyawan. Namun

konflik yang ada haruslah dapat teratasi dengan baik sehingga terhindarnya stres

kerja dan kinerja karyawan tersebut dapat berjalan dengan baik pula.
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BAB V

KESIMPULAN & SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan setiap hasil pengujian dan pembahasan dalam penelitian ini

tentang “Analisis Structural Equation Modelling pada faktor stres kerja terhadap

kinerja karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan”, Maka penulis

dapat menarik kesimpulan sebagai berikut:

1) Berdasarkan hasil pengujian dan penelitian pada variabel lingkungan kerja

terhadap kinerja karyawan memiliki T-Statistik 4,158 yang lebih besar dari t-

tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Maka

dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan.

2) Berdasarkan hasil pengujian dan penelitian pada variabel Konflik kerja

terhadap kinerja karyawan memiliki T-Statistik 2,385 yang lebih besar dari t-

tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Maka

dapat disimpulkan bahwa konflik kerja mempunyai pengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan.

3) Berdasarkan hasil pengujian dan penelitian pada variabel lingkungan kerja

terhadap kinerja karyawan memiliki T-Statistik 3,221 yang lebih besar dari t-

tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,001 lebih kecil dari 0,05. Maka

dapat disimpulkan bahwa ligkungan kerja mempunyai pengaruh signifikan

terhadap stres kerja pada karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang

Medan.
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4) Berdasarkan hasil pengujian dan penelitian pada variabel konflik kerja

terhadap kinerja karyawan memiliki T-Statistik 2,238 yang lebih besar dari t-

tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,016 lebih kecil dari 0,05. Maka

dapat disimpulkan bahwa konflik kerja mempunyai pengaruh signifikan

terhadap stres kerja pada karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang

Medan.

5) Berdasarkan hasil pengujian dan penelitian pada variabel lingkungan kerja

terhadap kinerja karyawan memiliki T-Statistik 2,889 yang lebih besar dari t-

tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,049 lebih kecil dari 0,05. Maka

dapat disimpulkan bahwa stres kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan.

6) Berdasarkan hasil pengujian dan penelitian lingkungan kerja yang dimediasi

oleh stres kerja terhadap lingkungan kerja memiliki T-Statistik 2,769 yang

lebih besar dari t-tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,048 lebih kecil dari

0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang dimediasi oleh

stres kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

marketing PT. Phapros ,Tbk Cabang Medan.

7) Berdasarkan hasil pengujian dan penelitian lingkungan kerja yang dimediasi

oleh stres kerja terhadap lingkungan kerja memiliki T-Statistik 2,121 yang

lebih besar dari t-tabel 1,985 dengan nilai p-value sebesar 0,009 lebih kecil dari

0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa konflik kerja yang dimediasi oleh stres

kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan marketing PT.

Phapros ,Tbk Cabang Medan.
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B. Saran

Berdasarkan beberapa kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat

diberikan peneliti ini antara lain:

1) Berdasarkan hasil penelitian pada variabel lingkungan kerja diketahui bahwa

nilai rata-rata kuisioner yang paling rendah ada di pernyataan “Penggunaan

suhu udara dikantor saya menggunakan ac yang bekerja dengan baik” artinya

masih terdapat beberapa karyawan yang merasa kurang nyaman karena ac

yang kurang dingin dan lainnya, oleh karena itu disarankan untuk pimpinan

perusahaan selaku pemimpin didalam organisasi agar dapat menjaga

kenyamanan lingkungan dengan cara memperhatikan kondisi suhu ruangan ac

serta melakukan service berkala agar lebih nyaman dan sesuai dengan

standart ruangan maupun ruangan gudang farmasi dan obat- obatan. Hal

tersebut sejalan dengan hasil penelitian dimana lingkungan kerja sangat

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2) Berdasarkan hasil penelitian pada variabel konflik kerja diketahui bahwa nilai

rata-rata kuisioner yang paling rendah ada di pernyataan “Saya merasa

perbedaan pendapat sering terjadi dengan rekan kerja dalam menyelesaikan

pekerjaan yang ada” artinya para karyawan PT.Phapros ,Tbk Cabang Medan

ini merasa sering tejadinya konflik disebabkan oleh perbedaan pendapat. Oleh

karena itu disarankan kepada Manajemen PT. Phapros, Tbk Cabang Medan

untuk aktif mengadakan kegiatan-kegiatan pelatihan diskusi, pengembangan

personal karyawan, serta mengadakan dialog-dialog rutin dalam sebulan

sekali tentang tema perbedaan pandangan, fikiran dan pendapat itu hal yang

biasa dalam kehidupan sehari-hari, dan dengan cepat mengatasi segala
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macam persoalan dengan bijak dan tetap fokus pada tujuan awal dalam suatu

organisasi ataupun perusahaan tersebut. Apabila konflik tidak cepat diatasi

dengan baik maka akan mempengaruhi kinerja karyawan.

3) Berdasarkan hasil penelitian pada variabel stres kerja diketahui nilai rata-rata

terendah pada kuisioner ada di pernyataan “Saya merasa cemas ketika target

yang ditentukan oleh pimpinan perusahaan tidak dapat saya capai”, artinya

karyawan merasa beban target yang diberikan kepada mereka cukup tinggi

sehingga terjadinya stres kerja. Oleh karena itu disarankan kepada

manajemen PT. Phapros, Tbk Cabang Medan bisa memberikan strategi dan

program-program terkait pemasaran produk agar karyawan bisa mencapai

target penjualan yang ditetapkan oleh perusahaan dalam triwulan maupun

dalam satu tahun kerja, memberikan program insentif tambahan bonus bagi

karyawan berprestasi ataupun promosi jabatan sebagai jaminan bagi

karyawan kedepannya.

4) Berdasarkan hasil penelitian pada variabel kinerja karyawan diketahui nilai

rata-rata terendah pada kuisioner ada di pernyataan “Saya berusaha agar dapat

mengetahui setiap perkerjaan saya kerjakan sehingga dapat mengatasi

permasalahan yang timbul dikemudian hari”, oleh karena itu disarankan

kepada manajemen, mengadakan pelatihan soft skill ataupun pelatihan selling

skill dengan terprogram dan rutin, agar karyawan marketing PT. Phapros, Tbk

Cabang Medan memiliki kompetensi dan daya saing dilapangan mengingat

saat sekarang ini pergerakan kompetitor yang semakin masif, dan oleh sebab

itu karyawan akan lebih merasa percaya diri dan semangat bekerja akan selalu

tumbuh sehingga berdampak positif bagi hasil kinerja karyawan tersebut.
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5) Perusahaan sebaiknya memberikan pekerjaan yang tidak berlebihan, berilah

tekanan kepada karyawan secara terukur jangan memberikan tekanan hingga

sampai dengan memberikan ancaman serta menakut-nakutin mental karyawan

dengan cara ancaman mutasi kepada karyawan yang memiliki kinerja rendah,

berikan motivasi kepada karyawan tersebut bimbing dan arahkan dengan cara

memperkuat hubungan emosional dan melatih kesadaran diri itu yang

terpenting. Hal ini akan berdampak kepada hasil kinerja dengan menurunnya

tingkat stres karyawan.

6) Manajemen sebaiknya meningkatkan keakraban antar karyawan pelaksana, dan

karyawan pimpinan agar ikatan emosional yang dimiliki antar karyawan semakin

meningkat, bisa melakukan cara seperti mengadakan family gathering rutin,

program olah raga antar karyawan, arisan, pengajian rutin dan kegiatan - kegiatan

rohani lainnya.

7) Perusahaan sebaiknya terus mengontrol kinerja karyawan agar perusahaan

dapat meningkatkan produktifitas, penilaian sistem kinerja karyawan tahunan

dengan memberikan kenaikan gaji atas point atau nilai kinerja yang sudah di

tetapkan oleh perusahaan.

8) Untuk penelitian selanjutnya bisa menggunakan sampel pada beberapa

perusahaan, sehingga hasil penelitian akan lebih valid dan populasi lebih luas

9) Untuk penelitian selanjutnya bisa menggunakan variabel yang lebih banyak

lagi, sehingga hasil penelitian akan lebih valid dan jelas.
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