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ABSTRAK

Objek dalam penelitian ini ialah PT. SRMJ (Sumber Rejeki Medika Jaya)
yang berlokasi di jalan Adam Malik No. 33, Karang Asam Ilir, Kec. Sungai
Kunjang, Kota Samarinda, Kalimantan Timur. Perusahaan ini merupakan
perusahaan swasta nasional negara Indonesia, yang bergerak dalam bidang
pendistribusian alat kesehatan, alat laboratorium, peralatan dental dan peraga
pendidikan dengan total karyawan pada tahun 2024 yaitu 60.

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset perusahaan yang sangat
berharga, dikarenakan tanpa adanya manusia maka setiap kegiatan di perusahaan
tidak akan terjalani dan manusia dalam tempat kerja juga yang akan memunculkan
yang namanya Kinerja karyawan. Setiap perusahaan membutuhkan hasil kerja
berupa pendistribusian, produk ataupun jasa yang memenuhi target perusahaan
dan hal tersebut bisa dipenuhi dengan kinerja karyawan yang baik dan tinggi.
Salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan yaitu stres kerja, self-
esteem dan self-efficacy. Oleh sebab itu tujuan dari penelitian ini dimaksudkan
untuk mengetahui pengaruh stres kerja, self-esteem dan self-efficacy terhadap
kinerja karyawan PT. SRMJ.

Metode penelitian ini yaitu kuantitatif dan teknik sampling dengan non-
probability sampling dalam bentuk sampling jenuh, maknanya semua jumlah
populasi di PT. SRMJ menjadi sampel penelitian sejumlah 60 karyawan.
Kuesioner dengan skala pengukuran likert menjadi teknik pengumpulan data
peneliti. Adapun untuk metode analisis dan pengujian dalam penelitian ini yaitu,
sebagai berikut: uji validitas dan reliabilitas; asumsi klasik yang berupa uji
normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas dan linearitas; analisis regresi
linear berganda, koefisien korelasi dan determinasi; uji hipotesis yang berupa uji F
(simultan) dan uji t (parsial). Perhitungan akan analisis dan pengujian data
penelitian ini dibantu dengan SPSS versi 22.

Hasil dalam penelitian ini yang diperoleh yaitu stres kerja, self-esteem dan
self-efficacy secara serentak (simultan) memengaruhi Kinerja karyawan secara
positif dan signifikan, begitupun dengan secara parsial atau per masing-masing
variabel X terhadap Y, dimana stres kerja memengaruhi kinerja karyawan secara
positif dan signifikan, self-esteem memengaruhi kinerja karyawan secara positif
dan signifikan dan self-efficacy memengaruhi kinerja karyawan secara positif dan
signifikan.

Kata Kunci : kinerja karyawan, self-efficacy, self-esteem, stres kerja

Xiv



BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang
Jumlah perusahaan di Indonesia yang tercatat di IDX pada 3 Januari 2024

yaitu berjumlah 903 perusahaan, berdasarkan e-katalog milik LKPP tahun
2022 terdapat 23 perusahaan distributor alat kesehatan. Jumlah yang
sebanyak itu, maka persaingan antar perusahaan pun semakin Kketat.
Perusahaan akan terus berupaya untuk mengembangkan, mempertahankan
dan menjalankan usaha dengan semestinya dan terdapat faktor-faktor esensial
untuk dapat menjalankan upaya tersebut yaitu salah satunya yaitu sumber
daya manusia.

Orang yang mengerjakan atau mempunyai pekerjaan di tempat kerja
dinamakan sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan
penggerak yaitu dimana mereka yang mengerjakan segala aktivitas dan
kegiatan perusahaan, oleh sebab itu sumber daya manusia menjadi salah satu
aset yang sangat berharga bagi suatu perusahaan selain aktiva dan modal
(harta), oleh karena itu perlunya pengelolaan yang baik akan sumber daya
manusia di dalam perusahaan yaitu dengan manajemen sumber daya manusia.

Kesejahteraan masyakarat dapat terdorong dengan salah satu faktor yaitu
kebutuhan yang terpenuhi dari barang maupun jasa dengan suatu kualitas
yang terbaik, salah satunya perusahaan lah yang dapat menyediakan
kebutuhan tersebut dengan cara hasil kerja yang diperoleh karyawan. Seperti
hal nya salah satu kebutuhan masyarakat yaitu alat kesehatan, untuk

meningkatkan pelayanan pada kesehatan dapat didukung dengan pengadaan



alat kesehatan, kegiatan pemenuhan kebutuhan alat kesehatan yaitu salah
satunya pendistribusian. PT. Sumber Rejeki Medika Jaya (PT. SRMJ)
merupakan perusahaan distributor alat kesehatan dan laboratorium, peralatan
dental, peraga pendidikan dan lainnya yang berlokasi di Samarinda.

Seorang karyawan yang mencapai suatu hasil dalam pekerjaannya adalah
definisi dari kinerja karyawan, kinerja karyawan adalah salah satu dari
beberapa faktor yang memengaruhi kemajuan perusahaan. Kinerja sumber
daya manusia adalah hal yang sangat diperhitungkan untuk mewujudkan visi
dan misi suatu perusahaan yang telah ditentukan. PT. SRMJ telah melayani
lebih dari 1000+ pelanggan di wilayah Kalimantan Timur dan Utara yaitu
salah satunya di rumah sakit umum daerah dan swasta, dengan pelanggan
yang sebanyak itu, maka dibutuhkan nya karyawan berkinerja tinggi dan
memuaskan agar dapat memenuhi kebutuhan pelanggan.

Penulis melakukan survei dengan mewawancarai Kepala Bagian HRGA
(Human Resource and General Affair) PT. SRMJ. Hasil wawancara yang
penulis dapatkan adalah, masing-masing kepala bagian/pimpinan departemen
akan menilai kinerja karyawannya, lalu hasil nya akan diserahkan kepada
HRD untuk di evaluasi dan diolah menjadi sebuah data penilaian kinerja
karyawan, PT. SRMJ menetapkan target bobot pencapaian karyawan yaitu

diatas bobot 250.



Tabel 1.1.
Klasifikasi Nilai
Nilai Mutu Bobot Kualitas
A 240-300 Sangat Baik
B 165-239 Baik
C 76-164 Cukup
D 0-75 Buruk

Sumber: PT. SRMJ, 2023
Terdapat 3 waktu yang berbeda untuk melakukan penilaian kinerja

karyawan yaitu, yang pertama untuk karyawan tetap, dilakukan satu tahun
sekali dengan sistem di nilai di awal tahun (rekrutmen) yang kedua di akhir
tahun (Desember) dan yang ketiga dilakukan ketika kontrak kerja karyawan
akan berakhir, dinilai untuk mengetahui apakah karyawan kontrak tersebut
dapat diangkat menjadi karyawan tetap, kontrak nya di perpanjang atau di
berhentikan.

Penilaian di awal tahun yaitu pada awal rekrutmen, dilakukan berdasarkan
unsur matriks kompetensi yang ditentukan PT.SRMJ vyaitu, pendidikan,
pengalaman kerja dan pelatihan calon karyawan yang sesuai job desc yang
ditawarkan dan sesuai kriteria yang ditentukan perusahaan. Contohnya posisi
fakturis, maka pendidikan calon karyawan miniminal D3 jurusan keuangan
atau akuntansi dan pengalaman kerja pernah menjadi fakturis. Penilaian di
akhir tahun, dilakukan berdasarkan aspek penilaian yaitu aspek teknis
pekerjaan (efektivitas dan efisiensi, penyelesaian pekerjaan dan kemampuan
mencapai target/standar perusahaan) dan aspek kepribadian (kedisplinan dan
perilaku).

Kedisplinan dinilai dari absensi karyawan, perilaku dinilai dari komunikasi

karyawan dan bagaimana karyawan menjalankan tugas yang diberikan,



contohnya tugas fakturis harus membuat catatan setiap permintaan yang
masuk. Efektivitas contohnya karyawan yang bekerja di gudang yaitu
pengemasan produk harus bagus, rapi dan aman dari kerusakan, untuk driver
yaitu pada saat mengantar barang, maka driver harus menjaga barang tersebut
agar aman, baik dan tidak rusak sampai ke tangan konsumen. Efisiensi
contohnya pengantaran barang yang tidak tertunda (minimal 2 hari
pengantaran), tidak ada retur barang dan sesuai permintaan barang dari
konsumen.

Penyelesaian pekerjaan contohnya, terdapat 100 permintaan, maka dalam
waktu minimal 2 hari, 100 barang sudah harus sampai ke tangan konsumen
dengan aman. Kemampuan mencapai target/standar perusahaan, contoh target
yaitu driver yang dapat mengantar barang sesuai permintaan, standar
perusahaan yaitu dilihat dari kompeten karyawan apakah sudah sesuai dengan
matriks kompetensi perusahaan. Dilihat dari data penilaian kinerja karyawan
tahun 2023 dibawah, terdapat 2 bagian dalam aspek penilaian karyawan yang

belum mencapai bobot yang ditetapkan perusahaan yaitu diatas 250.

Tabel 1.2.
Data Penilaian Kinerja Karyawan PT.SRMJ
NO ASPEK PENILAIAN SKOR PENILAIAN
I. ASPEK TEKNIS PEKERJAAN
1 | Efektivitas dan Efisiensi Kerja 265
2 | Penyelesaian pekerjaan 250
3 | Kemp. Mencapai target/standar perusahaan 260
1. ASPEK KEPRIBADIAN
1 | Perilaku 260
2 | Kedisplinan 250

Sumber: PT. SRMJ, 2023
Hasil wawancara dengan Kepala Bagian HRGA perihal stres kerja yaitu

terjadi peningkatan stres dalam tahap sedang, yang menjadi faktor yaitu



dimana karyawan harus bekerja secara rutin setiap hari, kurangnya
pengalaman kerja dan karyawan yang kurang kompeten seperti fresh
graduate. Penulis ingin menjembatani hasil penelitian terdahulu yaitu stres
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
teori stres-kinerja yang penulis paparkan di bab dua yaitu inverted-U curve
theory.

Hasil wawancara dengan Kepala Bagian HRGA perihal self-esteem yaitu,
self-esteem karyawan tergolong rendah atau kurang baik, dimana hal tersebut
disebabkan oleh kurangnya koordinasi dan komunikasi antar bagian
departemen atau dengan rekan kerja, yang berarti penyebab tersebut
menandakan hubungan antar bagian departemen dan rekan kerja yang kurang
baik. Hasil survei awal penulis, feedback dan reward tidak rutin diberikan
oleh atasan kepada karyawan, karyawan terkadang merasa dirinya tidak sama
baik dan berharganya dengan rekan kerja lain, terkadang juga antar rekan
kerja ada yang tidak menghargai dan menghormati.

Hasil survei awal penulis, self-efficacy karyawan tergolong kurang baik,
sebab terdapat karyawan yang terkadang tidak yakin dapat menemukan solusi
ketika berhadapan dengan masalah dan hambatan ketika bekerja dan
karyawan yang tidak yakin dapat menghadapi tugas atau pekerjaan yang sulit,
kedua hal tersebut menandakan bahwa karyawan tidak memiliki kepercayaan
dan keyakinan akan kemampuan dan kapasitas yang dimiliki dirinya.

Ketiga hal yang sudah saya paparkan diatas dari tingkat stres karyawan

yang sedang, self-esteem dan self-efficacy karyawan yang rendah atau kurang



baik, apakah memiliki dampak terhadap naik atau turunnya pencapaian
kinerja karyawan yang ditentukan perusahaan, maka dari itu penulis tertarik
untuk mengangkat judul penelitian ini yaitu dari hasil keseluruhan survei
yang penulis peroleh dengan judul sebagai berikut yaitu “Pengaruh Stres
Kerja dan Self-esteem serta Self-efficacy terhadap Kinerja Karyawan
PT. SRMJ (Sumber Rejeki Medika Jaya)”.

1.2. Rumusan Masalah
1. Apakah stres kerja dan self-esteem serta self-efficacy (simultan)

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. SRMJ?

2. Apakah stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. SRMJ?

3. Apakah self-esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. SRMJ?

4. Apa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. SRMJ?

1.3. Batasan Penelitian
Peneliti membuat beberapa batasan dalam melakukan penelitian ini yaitu,

sebagai berikut:

1. Lokasi penelitian ini adalah PT. SRMJ.

2. Variabel independen (X) penelitian ini ada tiga yaitu stres kerja dan self-
esteem serta self-efficacy sedangkan untuk variabel dependen () yaitu
kinerja karyawan.

3. Peneliti menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu dengan non-
probability dengan bentuk sampling jenuh dimana seluruh anggota dalam

populasi dijadikan sebuah sampel dalam penelitian dengan total 60.



1.4. Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan self-esteem serta self-efficacy
(simultan) terhadap kinerja karyawan PT. SRMJ.

2. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan PT.
SRMJ.

3. Untuk mengetahui pengaruh self-esteem terhadap kinerja karyawan PT.
SRMJ.

4. Untuk mengetahui pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan PT.
SRMJ.

1.5. Manfaat Penelitian
Penelitian ini terdapat dua macam manfaat penelitian yaitu manfaat secara

praktis dan manfaat secara teoritis :

1.5.1. Manfaat secara Praktis

1. Bagi peneliti: sebagai syarat untuk studi S1 dapat selesai, ilmu
pengetahuan semakin bertambah dan wawasan semakin lebih luas
terutama tentang penelitian studi ilmiah.

2. Bagi perusahaan: memberikan beberapa informasi, pengetahuan
dan wawasan berupa faktor apa saja yang dapat memengaruhi
kinerja karyawan yaitu salah satunya adalah stres kerja, self-esteem
dan self-efficacy.

3. Bagi dosen, universitas dan akademisi: memberikan sumbangan
dan sebagai kontributor pikiran dan informasi tentang beberapa
faktor yang memengaruhi kinerja karyawan yaitu stres kerja, self-

esteem dan self-efficacy serta beberapa teori yang dipaparkan.



4. Bagi peneliti lain: penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan
referensi untuk penelitian selanjutnya dan diharapkan untuk lebih
dikembangkan lagi.

5. Bagi para pembaca: penelitian ini diharapkan untuk memberikan
ilmu, wawasan dan informasi tentang faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja karyawan yaitu dari stres kerja, self-esteem
dan self-efficacy.

1.5.2. Manfaat secara Teoritis
Selain manfaat penelitian secara praktis yang telah disampaikan di

atas, terdapat manfaat penelitian secara teoritis yaitu guna untuk
memberikan ilmu, pengetahuan dan wawasan yang baru akan faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja karyawan di PT. SRMJ dan sebagai
sebuah referensi dan sarana pengembangan ilmu pengetahuan dalam
bidang ekonomi, manajemen, psikologi, bisnis dan lainnya yang
berkaitan dengan variabel penelitian ini untuk dapat dijadikan bahan
ajar untuk mahasiswa/i.

1.6. Sistematika Penelitian

Bertujuan untuk dapat dengan mudah mengetahui apa saja isi di dalam
penelitian ini secara menyeluruh, adapun sistematika penelitian ini adalah
sebagai berikut :

1. Bagian awal penelitian

Bagian awal memuat halaman cover (sampul depan), halaman
judul, halaman persetujuan, riwayat hidup, kata pengantar, daftar isi,

daftar tabel, daftar gambar dan daftar lampiran.



2. Bagian utama penelitian

Bagian utama penelitian terdiri atas bab dan sub bab yaitu sebagai

berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

BAB | PENDAHULUAN : Bab ini mencakup latar belakang,
rumusan masalah, batasan penelitian, tujuan penelitian,
manfaat penelitian dan sistematika penelitian.

BAB Il DASAR TEORI : Bab ini mencakup penelitian
terdahulu, teori, model konseptual dan hipotesis.

BAB Il METODOLOGI PENELITIAN : Bab ini mencakup
metode penelitian, definisi operasional variabel, populasi dan
sampel, waktu dan tempat penelitian, teknik pengumpulan data,
jenis dan sumber data, instrumen penelitian, uji asumsi klasik,
metode analisis dan pengujian hipotesis.

BAB IV GAMBARAN UMUM PENELITIAN : bab ini
mencakup profil perusahaan, visi dan misi, struktur organisasi,
brank produk perusahaan, Kkarakterisitik responden dan
tanggapan data penelitian.

BAB V HASIL DAN ANALISIS PEMBAHASAN : bab ini
mencakup hasil-hasil berupa uji penelitian dan pembahasan
penelitian

BAB VI KESIMPULAN DAN SARAN : bab ini mencakup
kesimpulan dan saran dari hasil penelitian yang telah

dilakukan.



BAB I1

DASAR TEORI
2.1. Penelitian Terdahulu
Salah satu cara untuk peneliti mendapatkan referensi dan acuan dalam
melakukan penelitian yaitu melalui penelitian terdahulu.
Tabel 2.3.
Penelitian Terdahulu
No Nama & Metode Hasil
Judul Persamaan | Perbedaan Analisis Penelitian
Peneliti

1. | Ni Made | Variabel Lokasi Uji validitas dan | Stres
Ari Mustika | stres  kerja | perusahaa | realibilitas, Kerja
Pertiwi dkk | dan Kinerja | n,variabel | analisis  regresi | berpengar
(2021) karyawan, motivasi linier  berganda, | uh negatif
dengan jenis dan uji asumsi klasik | dan
judul perusahaan | promosi (normalitas, signifikan
“Pengaruh | dan jabatan. multikolinearitas, | terhadap
Motivasi, beberapa heteroskedastisita | kinerja
Stres Kerja | metode s) uji koefisien | karyawan
dan analisis. korelasi dan | PT.
Promosi determinasi  dan | Enseval
Jabatan uji t Putera
terhadap Megatradi
Kinerja ng Cabang
Karyawan Denpasar
PT. Enseval
Putera
Megatradin
g Cabang
Denpasar”

2. | Yannik Variabel Lokasi Uji validitas dan | Stres
Ariyati dan | stres kerja perusahaa | reliabilitas, uji T | Kerja
Riky dan kinerja | n, variabel | dan F, analisis berpengar
Mahendra karyawan, gaya koefisien uh positif
(2019) jenis kepemimp | determinasi, uji dan
dengan perusahaan | inan dan koefisien korelasi | signifikan
judul dan motivasi. | berganda dan uji | terhadap
“Pengaruh | beberapa asumsi Kklasik. Kinerja
Gaya metode Karyawan
Kepemimpi | analisis. PT
nan, Enseval
Motivasi Putera
dan Stres Megatradi

10
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Kerja ng Thk
Terhadap Cabang
Kinerja Batam.
Karyawan

PT Enseval

Putera

Megatradin

g Thk

Cabang

Batam”

Muhammad | Variabel Lokasi Uji validitas dan | Efikasi
Adel Irfan | self-efficacy | perusahaa | reliabilitas, Diri

dkk (2023) | (efikasi diri) | n, variabel | analisis regresi berpengar
dengan dan kinerja | gaya linear berganda, uh positif
judul karyawan, kepemimp | uji asumsi klasik | dan
“Pengaruh | jenis jasa inan (normalitas, signifikan
Gaya perusahaan | transforma | multikolinearitas, | terhadap
Kepemimpi | dan sional dan | heteroskedastisita | Kinerja
nan beberapa komunikas | s), uji F dan t. Karyawan
Transforma | metode i. di PT.
sional, analisis. Rajawali
Komunikasi Nusindo
dan Efikasi Cabang
Diri Manado.
terhadap

Kinerja

Karyawan

di PT.

Rajawali

Nusindo

Cabang

Manado”

Sapta Rini | Variabel Lokasi Uji validitas dan  [1. Self
Widyawati | self-esteem, | perusahaa | reliabilitas, esteem
dan Ni self-efficacy | n dan analisis regresi dan self-
Ketut dan kinerja | variabel linier berganda , efficacy
Karwini karyawan, keterlibata | analisis secara
(2018) jenis n kerja. determinasi, uji t, parsial
dengan perusahaan uji normalitas, berpenga
judul dan autokorelasi, ruh
“Pengaruh | beberapa multikolinearitas positif
Self Esteem, | metode dan dan

Self analisis. heteroskedastisita signifika
Efficacy dan S. n
Keterlibatan terhadap
Kerja Kinerja
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terhadap karyawa
Kinerja n pada
Karyawan PT. Dwi
pada PT. Fajar
Dwi Fajar Semesta
Semesta Denpasa
Denpasar” r.
Lorenza Variabel Lokasi dan | Analisis regresi . Self-
Audia dkk | stres kerja, | jenis linier berganda, efficacy,
(2021) self-esteem, | perusahaa | Uji validitas., self-
dengan self-efficacy | n. reliabilitas, F dan esteem
judul “The | dan kinerja t serta normalitas dan stres
Effect of | karyawan koefisien korelasi kerja
Self- serta dan determinasi. secara
Efficacy, beberapa parsial
Self-Esteem, | metode dan
and  Work | analisis. secara
Stress  on simultan
the berpenga
Performanc ruh
e of Muara positif
Teweh dan
Community signifika
Health n
Center terhadap
Employees, Kinerja
North pegawai
Barito Puskesm
Regency” as
Muara
Teweh
Kabupat
en
Barito
Utara.

2.2. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia memiliki hubungan dengan metode

rancangan formal dalam suatu organisasi untuk memberikan sebuah kepastian

berupa efektivitas dan efisiensi guna menciptakan sasaran suatu organisasi

(Rachmawati, 2008: 1). Efektif mengarah pada “doing the right things” yang

artinya melakukan sesuatu hal yang benar, sedangkan efisien mengarah pada
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“doing things right” yang berarti melakukan sesuatu hal dengan benar dan
mendapatkan hasil produksi terbanyak dengan penggunaan sumber daya yang
kecil (Robbins et al, 2013: 6). Sebuah manajemen yang efektif untuk orang-
orang di tempat kerja yaitu manajemen sumber daya manusia (lvancevich,
2001: 1).

Pengertian manajemen sumber daya manusia menurut Wilson Bangun
(2012: 6) dalam bukunya yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia
adalah:

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu metode
perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, penggerakan dan
pengawasan, pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja guna untuk
mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.

Pengertian manajemen sumber daya manusia menurut Kasmir (2018: 6)
dalam bukunya yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori dan
Praktik) adalah:

Manajemen sumber daya manusia merupakan sutau prosedur dimana
manusia dikelola dengan melalui perencanaan, rekrutmen, seleksi,
pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi, karier, keselamatan
dan kesehatan serta menjaga hubungan industrial sampai pemutusan
hubungan kerja yang berguna untuk mencapai tujuan perusahaan dan
peningkatan kesejahteraan stakeholder.

Dari pengertian-pengertian dari para ahli diatas, maka dapat disimpulkan
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu metode untuk

mengelola dan mengatur manusia (pekerja) yang bekerja di dalam perusahaan

atau organisasi dengan menerapkan beberapa fungsi dasar dan aktivitas-
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aktivitas perusahaan atau organisasi dari manajemen dan manajemen sumber
daya manusia itu sendiri.

2.3. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Terdapat 4 fungsi manajemen sumber daya manusia menurut David A.

DeCenzo dan Stephen P. Robbins (2010: 33) dalam bukunya yang berjudul

Fundamentals of Human Resource Management (Tenth Edition), yaitu

sebagai berikut :

T ——
external influenceg

Sumber: DeCenzo dan Robbins, 2010%
Gambar 2.1.
Empat Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Staffing Function : kegiatan yang berkaitan dengan mencari dan
memberikan pekerjaan (memperkerjakan) karyawan yang memiliki
kualitas.

2. Fungsi Pelatihan dan Pengembangan : kegiatan yang berkaitan dengan
menolong para karyawan agar keterampilan, pengetahuan dan
kemampuan karyawan dapat dikembangkan.

3. Fungsi Motivasi : kegiatan yang berkaitan dengan menolong karyawan

untuk mengerahkan tenaga pada kadar yang tinggi.
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4. Fungsi Pemeliharaan : kegiatan yang berkaitan dengan menjaga
komitmen dan loyalitas karyawan terhadap organisasi.

2.4. Pengertian Kinerja Karyawan
Penjual jasa (pikiran dan tenaga) dan mendapatkan kompensasi merupakan

pengertian dari karyawan, aktivitas perusahaan akan beroperasi dengan
semestinya karena adanya karyawan (Hasibuan, 2011: 12). Kinerja seorang
karyawan bersifat individual, dikarenakan kadar kemampuan setiap karyawan
itu memiliki perbedaan dalam mengejarkan pekerjaannya (Huseno, 2016: 85).
Laba perusahaan yang optimal dapat tercapai dengan karyawan yang
berkinerja tinggi (Kasmir, 2018: 9), makna kinerja dalam makna yang luas
bukanlah hanya hasil kerja, tetapi kinerja juga termasuk bagaimana proses
pekerjaan berlangsung (Astuti dkk, 2021: 1).

Pengertian kinerja menurut Silaen (2021: 1) dalam bukunya yang berjudul
Kinerja Karyawan adalah:

Kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan dan dicapai oleh
seseorang dalam menyelesaikan tanggung jawabnya.

Pengertian kinerja karyawan menurut Ni Kadek Suryani dkk (2020: 2)
dalam bukunya yang berjudul Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori, Aplikasi
dan Penelitian adalah:

Kinerja yang bersifat individual atas hasil kerja yang diberikan oleh
karyawan kepada organisasi atau perusahaan tempat dimana karyawan
itu bekerja sehingga setiap karyawan mempunyai hasil kerja yang

berbeda-beda dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya
merupakan pengertian dari kinerja karyawan.

Dari pengertian-pengertian dari para ahli diatas, maka dapat disimpulkan

bahwa kinerja karyawan adalah karyawan yang secara individual memberikan
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berupa hasil kerja dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab nya yang
telah diberikan sebelumnya dan akan diberikan kepada organisasi atau
perusahaan tempatnya bekerja.

2.5. Teori Kinerja Karyawan
Teori Planned Behaviour, Stewardship dan Goal Setting merupakan

beberapa teori yang bisa dijadikan teori yang mendukung kinerja karyawan
(Riswandi, 2021: 71). Berikut ini adalah teori-teori kinerja karyawan, sebagai
berikut:

1. Teori Planned Behaviour (Teori Perilaku Terencana)

Teori planned behaviour dari Icek Ajzen (1985, 1991), teori yang
digunakan untuk memahami dan memprediksi sebuah perilaku dimana
niat perilaku ditentunkan oleh kombinasi dari tiga faktor yaitu sikap
terhadap perilaku (attitudes toward the behavior) diketahui sebagai
motivasi diri, norma subyektif (subjective norms) diketahui sebagai
budaya organisasi dan kontrol perilaku yang dirasakan (perceived
behavioral control) diketahui sebagai kemampuan kerja yang memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan (Kan dan Fabrigar, 2020: 1 dan
Juniariani dkk, 2018: 26). Teori planned behaviour merupakan
perluasan dari teori reasoned action (Ajzen, 2012: 36).

2. Teori Stewardship

Teori stewardship (1989) dari Lex Donaldson dan James H. Davis
(Subramanian, 2018: 89). Sebuah pendapat yang menjelaskan bahwa
orang secara intrinsik termotivasi untuk bekerja bagi orang lain atau

bagi organisasi untuk menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang
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dipercayakan kepada orang tersebut, merupaka makna dari teori
stewardship (Menyah, 2013: 2322).

3. Teori Goal-Setting (Teori Penetapan Tujuan)
Teori Goal-Setting (1990) dari Edwin A. Locke dan Gary P. Latham

yaitu teori motivasi manusia yang memberikan penjelasan bagaimana
dan mengapa kinerja individu mengalami peningkatan ketika organisasi
menetapkan tujuan spesifik dan menantang yang dihargai oleh
karyawan (Davis, 2018: 2741). Ketika perusahaan atau organisasi
menciptakan tujuan/sasaran yang sulit dan spesifik secara konsisten
maka karyawan akan berusaha mencapai nya, hal ini akan membuahkan
hasil tingkat upaya dan kinerja yang lebih tinggi, (Locke dan Latham,
2002: 706).

2.6. Faktor yang Memengaruhi Kinerja Karyawan

Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan menurut Ma’ruf
Abdullah (2014: 261) dalam bukunya yang berjudul Manajemen Bisnis
Syariah yaitu, sebagai berikut:

1. Kompetensi : Kemampuan atau kompetensi yang dimiliki oleh
seseorang sangat berpengaruh terhadap pelaksanaan  Kinerja,
meningkatnya kinerja yang efektif dibutuhkan beberapa hal yaitu
dukungan, sarana, kompetensi, peluang, standar dan umpan balik
(Astuti dkk, 2021: 15).

2. Pemberdayaan : Suatu metode untuk karyawan dimana karyawan
dijadikan lebih berdaya atau lebih berkemampuan untuk menyelesaikan

masalahnya sendiri dengan cara karyawan tersebut diberikan
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kepercayaan dan kewenangan, sehingga menumbuhkan rasa tanggung
jawabnya merupakan pengertian dari pemberdayaan (Abdullah, 2014:
265).

3. Kompensasi : Proses membayar dan memberikan sebuah penghargaan
kepada orang-orang atas kontribusi yang mereka berikan kepada
organisasi merupakan pengertian dari kompensasi (Stewart dan Brown,
2010: 412). Salah satu cara untuk mendorong karyawan yang
berprestasi agar mereka bekerja dengan lebih baik yaitu dengan
organisasi memberikan mereka kompensasi (Triwardhani, 2021: 101).

4. Penghargaan : Suatu hal yang menjadi sebuah pemicu dalam
peningkatan Kinerja terhadap karyawan yang berprestasi yaitu
pemberian reward atau penghargaan (Abdullah, 2014: 215).

2.7. Indikator Kinerja Karyawan

Suatu alat yang digunakan untuk memberikan penjelasan mengenai suatu
kondisi tertentu merupakan pengertian dari indikator (Moeheriono, 2012:
108). Indikator kinerja karyawan menurut Moeheriono (2012: 114) dalam
bukunya yang berjudul Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi (Edisi
Revisi) adalah, sebagai berikut:

1. Efektif : mengukur kadar kesesuaian output yang dihasilkan dalam
mencapai sesuatu hal yang diinginkan.

2. Efisien : mengukur kadar kesesuaian sebuah prosedur untuk
menghasilkan sebuah produk (output) dengan menggunakan biaya

seminim mungkin.
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3. Kualitas : mengukur apakah kualitas produk atau jasa yang diproduksi
sudah sesuai dengan kebutuhan dan harapan konsumen.

4. Ketepatan waktu : mengukur jangka waktu terhadap selesainya
pekerjaan, apakah diselesaikan secara benar dan tepat waktu.

5. Keselamatan : mengukur kesehatan organisasi secara keseluruhan dan
keselamatan pekerja dalam lingkungan kerja.

2.8. Pengertian Stres Kerja
Setiap orang pasti pernah mengalami stres, karena stres bisa datang ke

setiap orang tanpa mengenal jenis kelamin, usia, kedudukan, jabatan atau
status sosial ekonomi (Simbolon, 2021: 16), oleh sebab itu kita harus dapat
mengelola dan menyikapi stres dengan baik agar kualitas hidup kita juga
menjadi lebih baik (Amelia, 2020: 10). Ketika stres melanda seseorang, maka
keadaan emosional orang tersebut akan memburuk yang dapat memengaruhi
pemikiran, pertimbangan dan kinerja (Satriawan, 2021: 154). Seperti hal nya
hasil penelitian dari Marista (2018), Dar et al (2011), Ahmed dan Ramzan
(2013), Iskamto (2021) dan Pertiwi dkk (2021) yang menyatakan bahwa stres
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang
memiliki makna bahwa semakin tinggi tingkatan stres yang dimiliki
karyawan maka kinerja mereka akan mengalami penurunan.

Stres yang berdampak atau bersifat negatif disebut dengan distress
(Luthans et al, 2021: 247). Stres juga dapat bersifat positif yang disebut
dengan eustress, yaitu stres yang dapat menghasilkan energi, antusiasme dan
motivasi (Wibowo, 2019: 197 dan Luthans et al, 2021: 248). Stres pada

tingkatan tertentu itu juga diperlukan, dikarenakan jika di dalam sebuah
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pekerjaan tidak adanya stres, maka karyawan tidak akan tertantang dengan
akibat bahwa prestasi kerja akan menurun (Siagian, 2008: 302). Seperti hal
nya hasil penelitian dari Riandy (2016), Putra dkk (2020), Supriadi dkk
(2022), Andiani dkk (2021) dan Muis (2021) serta Ariyati dan Mahendra
(2019) yang dimana stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan jika diartikan berarti ketika terjadi kenaikan atau
penambahan satu satuan stres kerja akan berpengaruh terhadap meningkatnya
kinerja karyawan.

Pengertian stres kerja menurut Veithzal Rivai (2006: 516) dalam bukunya
yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan (Dari
Teori ke Praktik) adalah :

Adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis yang memengaruhi emosi,
proses berpikir dan kondisi seorang karyawan yang diciptakan oleh
suatu situasi atau keadaan ketegangan.

Pengertian stres menurut Brian Luke Seaward (2018: 4) dalam bukunya
yang berjudul Managing Stress : Principles and Strategies for Health and
Well Being adalah :

Tingkat ketegangan di pikiran dan jiwa yang dirasakan oleh orang
yang disebabkan karena tuntutan pekerjaan, hubungan dan tanggung
jawab dalam kehidupan pribadi orang.

Dari pengertian-pengertian dari para ahli diatas, maka dapat disimpulkan
bahwa stres kerja adalah suatu ketegangan emosional atau fisik dan

ketidakseimbangan psikologis dan fisiologis seseorang yang dapat
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memengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi dan perilaku seseorang
tersebut.

2.9. Teori Stres - Kinerja
1. Inverted-U Curve Theory (Teori Kurva U Terbalik)

Worker is motivated
to perform at a high level
High

Level of performance

Worker is

Worker paralyzed by
is bored intense stress

Lo

¢

Low Level of stress High
L I 1 |

Positive stress Negative stress

Sumber: George dan Jones, 2012
Gambar 2.2
Inverted-U Curve Theory (Teori Kurva U Terbalik)

Teori stres-kinerja berakar pada karya eksperimental awal Yerkes dan
Dodson (1908) dimana mereka menemukan hubungan U terbalik antara
kekuatan stimulus dan kinerja (kecepatan pembelajaran penghindaran) di
antara tikus (Westman dan Eden, 1996: 165), dimana penelitian mereka,
tikus diberikan tekanan berupa sengatan listrik untuk memberikan
motivasi agar tikus dapat memilih dan memasuki salah satu kotak dari
dua kotak (mempelajari tugas) dan tikus yang menerima sengatan listrik
“sedang” lebih cepat belajar daripada sengatan yang ringan atau tinggi
(YYerkes dan Dodson, 1908: 459). Menurut Yerkes dan Dodson, apabila
tingkat tekanan yang dialami tepat (sesuai) dengan tugas atau pekerjaan
yang dilakukan, maka pencapaian Kkinerja puncak akan terjadi,

disebabkan ketika tingkat tekanan yang dialami sesuai dengan tugas yang
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dilakukan maka akan memberikan stimulus positif pada diri manusia
yaitu termovitasi untuk melakukan sesuatu dengan terbaik.

Teori inverted-U curve menampakkan bahwa stres (tekanan) dapat
positif hanya sampai pada titik tertentu saja. Bentuk inverted-U
merupakan salah satu metode untuk meringkas hubungan antara stres dan
kinerja (George dan Jones, 2012: 249). Inverted-U curve theory
memberikan asumsi bahwa individu dengan taraf stres dari rendah
sampai sedang (tekanan) akan memberikan peningkatan stimulus
(arousal) dalam tahap sedang terhadap tubuh (berada di titik ambang
batas) sehingga akan memberikan peningkatan atas kemampuan individu
(kinerja), tetapi jika individu memiliki taraf stres (tekanan) yang terlalu
rendah atau tinggi akan memberikan arousal dalam tahap rendah atau
tinggi (diluar titik ambang batas), maka hal tersebut akan memengaruhi
kinerja yang akan mengalami penurunan (Wahjono dkk, 2020: 98).

2.10. Faktor yang Memengaruhi Stres Kerja
Berbagai macam hal yang menjadi faktor atau penyebab stres pada

individu disebut stressors (Schermerhorn et al, 2002: 165). Stressors
menurut Jeremy Stranks (2005: 16) dalam bukunya yang berjudul Stress at
Work Management and Prevention terdapat 9 kategori stressors vyaitu,
sebagai berikut:

1. The physical environment : bagaimana lingkungan di perusahaan.

2. The organization : bagaiaman organisasi dapat menjalankan fungsi-

fungsi manajemen.
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3. The way the organization is managed : bagaimana organisasi
mengelola karyawan dan organisasi itu sendiri.

4. Role in the organization : faktor ini terdiri dari : role ambiguity, role
conflict, tanggung jawab yang terlalu sedikit, kurangnya dukungan
dari manajemen senior dan tanggung jawab atas orang-orang.

5. Relations within the organization : bagaimana hubungan antar
karyawan, rekan kerja lain dan atasan.

6. Career development : bagaimana peluang karir karyawan di masa
mendatang.

7. Equipment : bagaimana kualitas dan kuantitas peralatan di tempat
kerja.

8. Individual concerns : individu karyawan yang memiliki kekhawatiran
perihal diri sendiri dan akan sesuatu hal.

2.11. Indikator Stres Kerja
Indikator stres kerja menurut Jeremy Stranks (2005: 16 dan 109) dalam

bukunya yang berjudul Stress at Work Management and Prevention adalah,
sebagai berikut :

1. Work overload: hal yang menyebabkan beban kerja yang berlebihan
yaitu Kketika organisasi berharap untuk mencapai lebih dari
kemampuan orang tersebut.

2. Role ambiguity: suatu hal yang tercipta ketika ekspetasi peran tidak
jelas dan karyawan tidak yakin apa yang harus dilakukan.

3. Interpersonal demands: tekanan yang tercipta dari karyawan lain.
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4. Relations within the organization: bagaiamana hubungan karyawan
yang terjalin dengan atasan dan rekan kerja.

5. Inadequate career development opportunities: karyawan yang
khawatir, cemas dan frustasi jika karirnya tidak akan meningkat.

6. Decision making: partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan
perusahaan.

7. Time pressure: jangka waktu yang diberikan atasan untuk karyawan
menyelasaikan pekerjaan mereka.

8. Work climate: tanggapan karyawan tentang lingkungan Kkerjanya,
apakah karyawan merasa aman, nyaman dan tenang ketika bekerja.

9. A reduced interest in work: ketertarikan atau minat karyawan yang
semakin kurang terhadap pekerjaannya.

2.12. Pengertian Self-Esteem
Perasaan berharga dan nilai dalam diri manusia, dapat disebut dengan

kata lain yaitu self-esteem (Aamodt et al, 2007: 110), self-esteem (harga diri)
itu sangat esensial untuk kelangsungan hidup psikologis, masalah harga diri
(self-esteem) adalah dimana manusia memiliki kemampuan untuk menilai
(McKay dan Fanning, 2000: 1). Manusia dapat bersusah payah yang
disebabkan oleh salah satu motivator yaitu self-esteem (Schiraldi, 2007: 4),
self-esteem merupakan kekuatan kuat yang dapat memengaruhi kinerja
karena self-esteem menunjukkan bagaimana individu memandang dirinya
dan nilai pribadi nya (Kanayo, 2017: 60).

Harga diri yang lebih tinggi akan menghasilkan banyak hasil dan manfaat

positif yaitu seperti sikap yang lebih positif (Baumeister, 2003: 1), hal
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tersebut akan mendorong kepuasan dan kesejahteraan karyawan meningkat
(Ferris, 2010: 585), dengan kesejahteraan karyawan yang mencukupi maka
akan menghasilkan kinerja yang meningkat (Triany dkk, 2023: 8106),
begitupula dengan karyawan yang tingkat kepuasan kerjanya tinggi, maka
kinerja karyawan pun akan semakin tinggi (Rodrigo et al, 2022: 3). Seperti
hal nya hasil penelitian dari Sebayang dan Sembiring (2017), Langi dkk
(2022) dan Widyawati dan Karwini (2018), yang menyatakan bahwa self-
esteem Dberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
makna nya yaitu semakin tinggi self-esteem milik karyawan maka semakin
tinggi pula kinerja mereka.

Pengertian self-esteem menurut Glenn R. Schiraldi (2007: 3) dalam
bukunya yang berjudul 10 Simple Solutions for Building Self-Esteem : How
to End Self-Doubt, Gain Confidence, and Create a Positive Self-Image
adalah:

Individu yang yakin bahwa dirinya sama berharganya dengan orang
lain, tetapi tidak lebih, dan individu yang mengenali dan menghargai
nilai dirinya yang ada, hal tersebut akan membentuk rasa kepuasaan
yang tenang dan relatif tak tergoyahkan, dan kemudian memilih untuk
mencintai dan tumbuh merupakan pengertian dari self-esteem.

Pengertian self-esteem menurut Nathaniel Branden (2011: 3) dalam

bukunya yang berjudul The Six Pillars of Self-Esteem adalah:

Keyakinan seseorang akan kemampuan dirinya untuk mengatasi
tantangan dasar kehidupan dan keyakinan akan kelayakan diri untuk
mendapatkan hak-hak diri kita merupakan pengertian dari self-
esteem.

Dari pengertian-pengertian dari para ahli diatas, maka dapat disimpulkan

bahwa self-esteem adalah penilaian atau persepsi seseorang (individu),

terhadap dirinya sendiri yang berkaitan dengan bagaimana individu
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menghargai dan mencintai diri sendiri serta menilai diri sendiri secara
positif maupun negatif.

2.13. Teori Self-Esteem - Kinerja
1. Hierarchy of Needs Theory (Teori Hierarki Kebutuhan)

actualization

Esteem
Social
Safety

Physiological

Sumber: Langton dan Robbins, 2006
Gambar 2.3.
Hierarchy of Needs Theory

Teori hierarki kebutuhan (1954) dari Abraham Harold Maslow, teori ini
memfokuskan perhatian pada berbagai kebutuhan yang memotivasi
keselamatan orang, sosial dan gagasan bahwa kebutuhan yang terpuaskan
tidak lagi menjadi sebuah motivator (Armstrong, 2006: 256).

Terdapat 5 kebutuhan dalam teori ini dari tingkatan atau jenjang paling
bawah yaitu, sebagai berikut: (1) Physiological (fisiologis) merupakan
kebutuhan paling dasar manusia, (2) Safety (keamanan) merupakan
kebutuhan akan keselamatan atau keamanan, perlindungan dan stabilitas
dari bahaya fisik dan emosional, (3) Social (sosial) merupakan kebutuhan
manusia sebagai makhluk sosial, (4) Esteem (harga diri) merupakan
kebutuhan akan evaluasi (penilaian) yang stabil, berbasis kuat, tinggi
terhadap diri sendiri (self-esteem) dan dihormati oleh orang lain (prestige),
dan (5) Self-fulfilment (self-actualization) [pemenuhan diri (aktualisasi

diri)] merupakan kebutuhan akan pertumbuhan, mengembangkan potensi
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dan keterampilan agar dapat menjadi apa yang diyakini mampu untuk
dilakukan (Schermerhorn et al, 2002: 156).

Sesuai dengan model teori hierarki kebutuhan, kebutuhan akan harga
diri ditempatkan sebagai kebutuhan motivasi tingkat tinggi dari seorang
individu (Chandan et al, 2020: 32). Individu dengan motivasi yang tinggi
maka ia akan menghasilkan kinerja yang optimal sesuai dengan output
yang dikehendaki oleh organisasi atau perusahaan (Chairunnisah, 2021:
37).

2. Sociometer Theory
Sociometer theory (1995) dari Mark R. Leary (Ma dan Rast, 2020:

3351), self-esteem seseorang merupakan ukuran psikologis sejauh mana
individu menganggap dirinya dihargai secara relasional dan diterima
secara sosial oleh orang lain merupakan asumsi dari sociometer theory,
dalam mengkonseptualisasikan self-esteem sebagai output dari sistem
yang memantau dan menanggapi penerimaan dan penolakan antar
pribadi (Leary, 2012: 141). Proposisi esensial dari teori ini ialah self-
esteem dan affect (suasana hati dan emosi) berubah secara bersamaan,
dimana ketika seseorang sukses mencapai keberhasilan atau ketika ia
diterima oleh orang lain maka self-esteem dan affect akan mengalami
peningkatan, mengalami penurunan Kketika seseorang mengalami
kegagalan dan ditolak oleh orang lain (Valkenburg et al, 2021: 60).

2.14. Faktor yang Memengaruhi Self-Esteem

Faktor-faktor yang memengaruhi self-esteem menurut Christopher J.

Mruk (2006: 76) dalam bukunya yang berjudul Self-Esteem Research,
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Theory and Practice: Toward a Positive Psychology of Self-Esteem adalah,
sebagai berikut :

1. Acceptance : Sumber dari harga diri merupakan penerimaan
(acceptance) sebab berhubungan dengan kelayakan, itu tandanya
bahwa betapa pentingnya kita dihargai oleh orang-orang dengan
ekspresi perhatian, rasa hormat bahkan cinta, ada banyak cara
penerimaan dan penolakan yang berkaitan dengan pengembangan dan
pemeliharaan harga diri.

2. Virtue : Murk menggunakan frasa untuk mendefinisikan virtue secara
sederhana dengan acting on beliefs” (bertindak berdasarkan
keyakinan).

3. Influence/Power : Murk menggunakan influence (pengaruh) untuk
menggambarkan sumber dari harga diri yaitu power (kekuasaan),
kekuasaan dapat digunakan untuk menggambarkan cara berhubungan
dengan orang lain.

4. Achievements : Prestasi/pencapaian pribadi yang luar biasa dapat
memengaruhi harga diri dengan cara yang sangat kuat.

2.15. Indikator Self-Esteem
Indikator self-esteem menurut Christopher J. Mruk (2006: 12) dalam

bukunya yang berjudul Self-Esteem Research, Theory and Practice: Toward

a Positive Psychology of Self-Esteem adalah, sebagai berikut:
1. Feeling of Belonging : indikator ini merujuk pada suatu kelompok
atau individu diterima, dihargai dan disukai oleh kelompok atau

individu lainnya.
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2. Feeling of Security : rasa kepercayaan yang dimiliki oleh karyawan
terhadap lingkungan kerja mereka.

3. Feeling of Competence : keyakinan karyawan akan kemampuan
dirinya untuk dapat mencapai hasil sesuai harapan mereka, seperti
perasaan karyawan ketika mengalami kegagalan atau keberhasilan
dalam bekerja.

4. Feeling of Worth : karyawan yang dapat menilai dirinya sama baik
dan berharganya dengan yang lain.

5. Feeling of Identity/Self-Respect : karyawan yang dapat menilai dirinya
secara positif.

2.16. Pengertian Self-Efficacy
Kepercayaan diri manusia, dapat disebut dengan kata lain yaitu self-

efficacy, tingkat penyesuaian interaksi dan kerja yang lebih tinggi berkaitan
dengan higher self-efficacy (Aamodt et al, 2007: 110 dan 234), self-efficacy
terbukti mampu memengaruhi peningkatan kinerja (Chemers et al, 2001:
55). Individu yang memiliki self-efficacy yang lebih kuat, maka
kemungkinan untuk dapat mendekati tugas-tugas yang susah dengan
percaya diri dan memiliki keinginan untuk dapat menguasai tugas tersebut
daripada mencoba untuk menghindari (Komarraju et al, 2020: 80).

Seperti yang dikutip Lunenberg dari Bandura, tentang pengaruh yang
kuat dari self-efficacy terhadap kinerja, dimana ketika self-efficacy karyawan
tinggi maka mereka akan bekerja keras untuk mempelajari tugas-tugas baru
dan dapat bertahan ketika dihadapi tantangan (Lunenberg, 2011:2/Bandura,

1982). Hasil penelitian terdahulu dari Rafiditya dan Syarifuddin (2020),
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Priska dkk (2020), Ardi dkk (2017) dan Irfan dkk (2023), yang
menghasilkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, yang artinya dimana karyawan yang memiliki
self-efficacy semakin meningkat maka kinerja mereka akan meningkat.
Pengertian self-efficacy menurut Ralf Schwarzer dan Aleksandra

Luszczynska (2022: 207) dalam bukunya yang berjudul Handbook of
Positive Psychology Assesment adalah, sebagai berikut:

Suatu hal yang berkaitan dengan keyakinan seseorang atas fungsi

dirinya sendiri dan dalam kemampuan dirinya untuk mengendalikan

atas tuntutan yang menantang merupakan pengertian dari self-
efficacy

Pengertian self-efficacy menurut Even C. Parker (2018: 62) dalam
bukunya yang berjudul Altruism, Empathy and Efficacy: The Science Behind

Engaging Your Supporters adalah, sebagai berikut :

Individu yang mampu atau memiliki kemampuan untuk melakukan
sebuah tugas merupakan pengertian dari self-efficacy

Dari pengertian-pengertian dari para ahli diatas, maka dapat disimpulkan

bahwa self-efficacy adalah seseorang yang di dalam dirinya memiliki

keyakinan dan kepercayaan pada kapasitas dan kemampuan yang dimiliki

dirinya.
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2.17. Teori Self-Efficacy - Kinerja
1. Social Cognitive Theory (Teori Kognitif Sosial)

Vicarious learning
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Sumber: George dan Jones, 2012
Gambar 2.4.

Social Cognitive Theory
Social cognitive theory (1986) dari Albert Bandura (Bandura, 2012:

350), asumsi dari teori ini yang pertama ialah dimana manusia belajar
atau ketika manusia ingin melakukan suatu perilaku yaitu dengan dari
mengamati dan meniru orang lain (model) melakukan perilaku tertentu
dan dari bagaimana hasil dari perilaku yang dilakukan orang lain
tersebut yang bisa berupa reward dan punishment (motivasi), yang
kemudian si pengamat (pelajar) tersebut akan berperilaku sesuai dengan
keyakinan akan kemampuan mereka (self-efficacy) dan pengharapan
hasil dari perilaku mereka (Schunk, 2012: 161). Asumsi lain dari teori
ini ialah manusia belajar sendiri dengan menetapkan tujuan dan dengan
melakukan self-reinforcement yang menjadi bagian dari self-control
atau self-regulation (Schunk, 2012: 160).

2.18. Faktor yang Memengaruhi Self-Efficacy

Empat faktor yang memengaruhi self-efficacy menurut Fred Luthans
(2011: 206) dalam bukunya yang berjudul Organizational Behavior: An

Evidence-Based Approach adalah, sebagai berikut:
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Sumber: Luthans, 2011
Gambar 2.5.
Empat faktor/sumber self-efficacy

1. Mastery Experiences/Performance Attainments : Nama lain dari faktor
pertama ini yaitu past performance atau kinerja masa lalu, individu
yang sebelumnya berhasil dalam menyelasaikan pekerjaannya maka di
masa yang akan datang, individu tersebut akan memiliki kepercayaan
diri lebih besar untuk dapat menyelesaikan pekerjaan yang serupa
(Lunenburg, 2011: 3).

2. Vicarious Experience/Modeling : Seseorang dapat memperoleh efficacy
tidak hanya melalui belajar untuk melakukan suatu tugas dengan sendiri
tetapi bisa belajar dengan mengamati dan mencontohkan dari cara
belajar dan pengalaman kesuksesan yang dilakukan oleh orang lain
(Luthans, 2011: 207).

3. Verbal/Social Persuasion : Self-efficacy dapat dibentuk dan dibangun
melalui verbal/social persuasion yaitu ketika atasan (manajer) yang
dihormati oleh bawahan mendorong dan memuji seseorang (bawahan)
atas kompetensi dan kemampuan yang dimiliki nya guna untuk

efektivitas seseorang tersebut ditingkatkan (Aamodt et al, 2007: 706).
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4. Emotional/Physiological/Psychological Arousal/States : Orang dalam
menilai kemampuan mereka, sering bergantung terhadap apa yang
mereka rasakan secara fisik dan emosinal, jika ada seseorang yang
kondisi fisik dan psikologis nya sedang buruk maka pada umumnya
kondisi tersebut akan sangat memengaruhi terhadap penurunan efficacy
dirinya (Luthans, 2011: 207).

2.19. Indikator Self-Efficacy
Indikator self-efficacy menurut Sonia Lippke (2020: 4724) dalam

bukunya yang berjudul Encyclopedia of Personality and Individual
Differences adalah, sebagai berikut:

1. Level/Magnitude : indikator ini mengacu pada persepsi individu
karyawan mengenai kesulitan tugas yang dapat ditangani.

2. Generality : indikator ini merujuk kepada seberapa luasnya keyakinan
individu karyawan terhadap kemampuan dirinya.

3. Strength : hal ini berkaitan dengan sejauh mana ketahanan, keteguhan
dan keuletan karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Individu yang
pantang menyerah meskipun banyak kesulitan dan tantangan yang
dihadapi.

2.20. Model Konseptual

Secara garis besar, model konseptual dapat dikatakan sebagai kerangka
berpikir yang isinya tentang hubungan diantara variabel-variabel di dalam
penelitian (Abbas, 2019: 48). Berdasarkan teori-teori yang telah diutarakan
sebelumnya dan dari hasil penelitian terdahulu, maka variabel dalam

penelitian ini adalah : kinerja karyawan (varibel dependen/variabel Y), stres
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kerja (variabel independen/variabel X:) dan self-esteem (variabel
independen/variabel X,) serta self-efficacy (variabel independen/variabel
X3), sehingga model konseptual atau kerangka berpikir dalam penelitian ini

dapat direpresentasikan sebagai berikut:

H
[ Stres Kerja (X1) g

Hs .
-1 Self-Esteem (X2) » | Kinerja Karyawan (Y)

H4
| Self-Efficacy (Xs)

H,
Sumber : diolah peneliti 2023
Gambar 2.6.
Model Konseptual

2.21. Hipotesis

Pengertian hipotesis, berasal dari dua kata yaitu: hypo dan thesis,
hypo(hipo) memiliki arti yaitu kurang dari, untuk kata thesis(tesa) memiliki
arti yaitu pendapat (Ruslan, 2010: 171), jadi dapat disimpulkan bahwa
hipotesis merupakan pendapat, kesimpulan, jawaban atau pernyataan dan
perkiraan sementara terhadap permasalahan dalam penelitian yang dimana
masih  diperlukan untuk melakukan pengujian untuk dibuktikan
kebenarannya secara empiris dan ilmiah (Gulo, 2002: 67).

Berdasarkan sumber-sumber hipotesis menurut Nurdin dan Hartati (2019:

142), maka penyusunan hipotesis dalam penelitian ini berdasarkan dari
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model konseptual atau kerangka berpikir yang telah dibentuk sebelumnya,
teori-teori, kepustakaan, latar belakang masalah, rumusan masalah dan hasil
penelitian terdahulu. Berdasarkan jenis hipotesis menurut Kothari (2004:
185), maka jenis hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah
hipotesis statistik dalam bentuk null hypothesis (Ho) dan alternative
hypothesis (Ha), null hypothesis merupakan hipotesis yang menunjukkan
bahwa variabel independen (X) tidak memiliki pengaruh atau tidak punya
hubungan terhadap variabel dependen (Y) dan kedua variabel tersebut tidak
ada bedanya, sedangkan alternative hypothesis adalah kebalikannya
(Jackson, 2008: 170), maka hipotesis penelitian ini adalah, sebagai berikut:

1. HOy : Stres kerja dan self-esteem serta self-efficacy secara simultan
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan

2. Ha: : Stres kerja dan self-esteem serta self-efficacy secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

3. HO2 : Stres kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan

4. Hay : Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan

5. HO3 : Self-esteem berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan

6. Has : Self-esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan

7. HO4 : Self-efficacy berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan

8. Hay : Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan
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3.1. Metodologi Penelitian
Pengertian metodologi penelitian menurut C.R. Kothari (2004: 8) dalam
bukunya yang berjudul Research Methodology : Methods and Techniques
(Second Revised Edition) adalah, sebagai berikut:
Metodologi penelitian yaitu suatu metode untuk masalah penelitian
diselesaikan secara terstruktur (sistematis), hal ini dapat difahami
sebagai sebuah ilmu yang dimana kita belajar mengenai bagaimana
penelitian dilakukan secara ilmiah, didalamnya Kkita belajar
mengenai berbagai tahap yang umumnya dilakukan oleh seorang

peneliti dalam belajar mengenai masalah penelitiannya beserta
logika yang melatarbelakanginya.

Berdasarkan pengertian penelitian kuantitatif menurut Hasnunidah (2017:
12) dan menurut Ngatno (2015: 18) maka penelitian ini menggunakan jenis
penelitian dengan pendekatan bersifat kuantitatif. Rancangan studi kuantitatif
memiliki sifat yang spesifik, sistematis (tersusun dengan baik), telah diuji
secara validitas dan reliabilitasnya serta dapat didefinisikan dan diakui secara
jelas (Kumar, 2011 : 242). Pengertian penelitian kuantitatif menurut Neni
Hasnunidah (2017: 12) dalam bukunya yang berjudul Metodologi Penelitian
Pendidikan adalah, sebagai berikut:

Penelitian kuantitatif merupakan penelitian akan pengujian teori yang
berhubungan dengan suatu masalah penelitian melalui kerangka
berpikir yang diformulasikan dalam bentuk hipotesis penelitian.

Pengertian penelitian kuantitatif menurut Ngatno (2015: 18) dalam
bukunya yang berjudul Buku Ajar Metodologi Penelitian Bisnis adalah,

sebagai berikut:

36
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Model dalam penelitian yang menegaskan pada teori yang diuji melalui
pengukuran variabel penelitian dengan angka dan data dianalisis
dengan metode statistik merupakan model penelitian kuantitatif.
Variabel independen atau variabel bebas (X) dalam penelitian ini yaitu:
stres kerja (X1), self-esteem (X2) dan self-efficacy (Xs3) serta untuk variabel
dependen atau variabel terikat () yaitu: kinerja karyawan ().

Definisi Operasional Variabel
Penelitian membutuhkan sebuah alat untuk mengambil data mana yang

cocok untuk dipergunakan dan alat pengambil data tersebut adalah definisi
operasional variabel, definisi tersebut berdasarkan atas suatu hal yang bersifat
yang dimana dapat didefinisikan yang dapat diamati atau diobservasi
(Suryabrata, 2016: 29). Sebuah pengukuran dengan menggunakan metode
pemberian angka ataupun dengan simbol lainnya terhadap suatu objek yang
diteliti dengan menggunakan skala tertentu merupakan pengertian dari skala
pengukuran (Abbas, 2019: 74), untuk mengukur sikap, pendapat, tanggapan
atau persepsi orang atau sekelompok orang terhadap fenomena sosial (dalam
penelitian disebut variabel penelitian) merupakan pengertian dari skala likert
(Sugiyono, 2018: 136), skala likert dikembangkan oleh Rensis Likert dan
sering disebut dengan method of summated ratings yang bila diartikan yaitu
nilai peringkat setiap jawaban atau tanggapan dijumlahkan sehingga
mencapai nilai total (Ruslan, 2010: 198), berdasarkan penjelasan skala
pengukuran diatas maka skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian

ini adalah skala likert.



38

Variabel dalam penelitian ini terdapat satu variabel dependen () dan tiga
variabel independen (X), yaitu sebagai berikut:

1. Variabel Dependen (YY)
Variabel yang dipengaruhi atau variabel dependen dalam penelitian

ini yaitu kinerja karyawan (Y). Kinerja karyawan merupakan sebuah
proses dan hasil kerja yang diberikan oleh karyawan secara individu,
sehingga proses dan hasil kerja karyawan satu dengan yang lain akan
berbeda-beda, sebab karyawan memiliki tingkat kemampuan yang
berbeda dalam mengerjakan dan menyelesaikan tugas ataupun tanggung
jawabnya.

2. Variabel Independen (X)

Variabel yang memengaruhi atau disebut variabel bebas atau
independen dalam penelitian ini terdapat tiga yaitu, stres kerja (X1) dan
self-esteem (X2) serta self-efficacy (X3).

1) Stres Kerja (X1) : Karyawan yang kondisi emosional atau fisik nya
mengalami ketegangan dan dapat membentuk timbulnya sebuah
tuntutan, tekanan dan ketidakseimbangan terhadap psikologis dan
fisiologis karyawan dan hal tersebut dapat berpengaruh terhadap
emosi, cara dan proses berfikir, kondisi dan tingkah laku karyawan.

2) Self-Esteem (X2) : Karyawan dapat menilai dirinya secara positif
seperti merasa bahwa dirinya adalah karyawan yang sama baiknya,
pentingnya, dibutuhkannya, berharganya dan bergunanya dengan
karyawan lain, mengakui dirinya mampu untuk menyelesaikan

pekerjaan, mencintai diri sendiri seperti merasa dirinya memiliki
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kelebihan yang berguna dan dibutuhkan, merasa dirinya dihargai
dan diterima keberadaannya serta disukai oleh karyawan lain dan
atasan.
3) Self-Efficacy (Xs) : Tingkat keyakinan dan kepercayaan diri
karyawan secara individual terhadap kemampuan dirinya untuk
dapat mengerjakan pekerjaan, tugas dan tanggung jawabnya yang

telah didapat, yakin bahwa dirinya memiliki peluang yang besar

untuk dapat sukses menyelesaikan pekerjaan dengan baik, tepat dan

benar dan dapat menghadapi masalah dan tantangan dalam hidup.

Tabel 3.4.
Definisi Operasional Variabel
No | Variabel Def_inisi Indil_<ator Skala
Variabel Variabel Pengukuran
Kinerja karyawan [1. Efektif: ketika
merupakan proses | karyawan bekerja
karyawan PT. | dengan benar sesuai
SRMJ dalam | aturan yang ditetapkan,
menyelesaikan seperti dapat
pekerjaan dan | menyelesaikan
sebuah hasil kerja | pekerjaan tidak
yang diberikan | melebihi jam
oleh karyawan PT. | operasional kerja.
SRMJ secara
individu, sehingga [2. Efisien : karyawan
1 Kinerja | proses dapat menyelesaikan Skala
Karyawan | penyelesaian pekerjaan dengan Likert

pekerjaan dan hasil
kerja karyawan
satu dengan yang
lain akan berbeda-
beda, sebab
karyawan memiliki
tingkat kemampuan
yang berbeda
dalam mengerjakan
dan menyelesaikan
tugas ataupun

optimal dan lebih
cepat.

3. Kualitas : karyawan

yang dapat mencapai
kualitas kerja yang
baik dengan mampu
mencapai target bobot
pencapaian kinerja.

4. Ketepatan Waktu :

manajemen waktu
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tanggung
jawabnya.

yang baik untuk
karyawan dapat
menyelesaikan
pekerjaan nya.

. Keselamatan :

peralatan, fasilitas dan
perlengkapan kerja
yang dapat menjaga
keselamatan kerja
karyawan dan
kesehatan organisasi.

Stres
Kerja

Karyawan PT.
SRMJ yang kondisi

emosional atau
fisik nya
mengalami
ketegangan dan
dapat membentuk
timbulnya sebuah
tuntutan, tekanan
dan

ketidakseimbangan
terhadap psikologis
dan fisiologis
karyawan dan hal

tersebut dapat
berpengaruh

terhadap emosi,
cara dan proses
berfikir,  kondisi

dan tingkah laku
karyawan.

. Work Overload :

karyawan diberikan
beban kerja yang
berlebihan.

. Role Ambiguity :

kurangnya informasi
dan kejelasan akan
jobdesc yang diterima
karyawan.

. Interpesonal Demands

: bagaimana rekan
kerja lain memberikan
motivasi, dukungan
dan dorongan.

. Relations within the

Organization :
bagaimana hubungan
dan komunikasi yang
terjalin antara rekan
kerja dan atasan.

. Inadequate Career

Development
Opportunities :
karyawan yang rutin
mendapatkan pelatihan
kerja untuk
meningkatkan
kemampuan mereka
agar terdapat peluang

Skala
Likert
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besar peluang akan
promosi jabatan
karyawan..

Decision Making :
ketika melakukan
rapat, diskusi,
musyawarah maka
hasil atau pengambilan
keputusan berdasarkan
kesepakatan bersama
dan tidak hanya hasil
sepihak saja.

. Time Pressure :

karyawan yang sering
bekerja melebihi jam
operasional kerja
(lembur) maupun
penentuan waktu untuk
menyelesaikan
pekerjaan yang terlalu
cepat.

. Work Climate : atasan

yang mengizinkan dan
mendengarkan apa saja
yang di keluh
kesahkan oleh
karyawannya dan
lingkungan kerja yang
aman, nyaman dan
damai.

A Reduced Interest in
Work : karyawan yang
bosan dengan
pekerjaan yang sama
secara terus-menerus.

Self-
Esteem

Rasa kepercayaan
diri, perasaan
berharga dan nilai

dalam diri
karyawan PT.
SRMJ dimana
karyawan dapat

-

. Feeling of Belonging :

karyawan merasa
dirinya diterima,
disukai, dihargai dan
dihormati di tempat
kerja, merasa dirinya
punya banyak

Skala
Likert
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mencintai dan
menghargai  serta
menilai dirinya
secara positif
seperti merasa
dirinya sama
berharganya,

dihargai dan

diterima oleh rekan
kerja dan atasan,
yakin akan
kelayakan dirinya
atas  kemampuan
dirinya dan yakin
dirinya itu penting ,
berguna dan
dibutuhkan  bagi
PT. SRMJ serta

mencintai dan
menerima diri
sendiri.

pertemanan dan tidak
dimusuhi atau
dikecualikan di tempat
kerja.

. Feeling of Security :

karyawan percaya dan
yakin bahwa
lingkungan kerja di
tempat kerja mereka
itu aman dan dapat
diandalkan untuk diri
mereka ketika bekerja.

. Feeling of Competence

: dimana karyawan
yakin akan
kemampuan dirinya
untuk mencapai hasil
yang diharapkan yang
berkaitan dengan
bagaiamana sikap dan
tindakan karyawan
dalam kegagalan dan
keberhasilan dalam
mengerjakan
pekerjaan.

. Feeling of Worth :

karyawan merasa
dirinya sama baik dan
berharganya dengan
karyawan lain dan
merasa dirinya layak
untuk di hargai,
dihormati dan
diperlakukan dengan
baik oleh orang lain.

. Feeling of

Identity/Self-Respect :
karyawan
menghormati dirinya
sendiri, menilai dirinya
secara positif dan
merasa dirinya
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penting, dibutuhkan,
diperlukan dan
berguna di tempat
kerja mereka.

4 | Self-
Efficacy

Tingkat keyakinan
dan  kepercayaan
diri karyawan
secara individual
terhadap
kemampuan
dirinya untuk dapat
mengerjakan
pekerjaan,
dan

tugas
tanggung
jawabnya yang
telah diberikan
oleh PT. SRMJ.

—

. Level/Magnitude :

tingkat kesulitan tugas
yang dihadapi, dapat
diterima dan diyakini
karyawan dan
tanggapan setiap
individu karyawan
dalam memandang
tingkat kesulitan tugas.

. Generality : karyawan

dapat menguasai dan
belajar akan tugas dan
pekerjaan baru atau
sulit yang diberikan
dan dapat mengontrol
dan menentukan
perilaku ketika
mengerjakan pekerjaan
dan mengatasi masalah
dan tantangan.

. Strength : ketahanan,

ketekunan dan
keteguhan karyawan
dalam menyelasaikan
pekerjannya dan
menghadapi tekanan.

Skala
Likert

3.3. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Suatu kelompok yang lebih besar, dimana peneliti menginginkan

sebuah hasil penelitian yang dapat digeneralisasikan merupakan definisi

dari populasi (Lodico et al, 2006: 13). Populasi dalam penelitian ini

merupakan karyawan secara keseluruhan di PT. SRMJ berjumlah 60

orang.
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2. Sampel
Setelah populasi berhasil diidentifikasi maka tahap selanjutnya untuk

peneliti adalah menentukan ukuran sampel (Leavy, 2017: 109), di dalam
sebuah penelitian terdapat orang-orang yang berasal dari sebagian
populasi yang ikut turut berpartisipasi, dan hal tersebut dinamakan
sampel (Vanderstoep dan Johnston, 2008: 26).

Seorang peneliti sangat memerlukan namanya penarikan sampel
(Hikmawati, 2020: 60), pengambilan sampel dari populasi di dalam
sebuah penelitian disebut dengan sampling atau penarikan sampel (Gulo,
2002: 54). Sampel dapat dipilih dengan menggunakan metode tertentu
yaitu teknik pengambilan sampel atau teknik sampling (Hikmawati,
2020: 61). Berdasarkan jenis teknik sampling menurut Fenti Hikmawati
(2020: 66) maka penelitian ini menggunakan Non-probability sampling
dalam bentuk sampling jenuh, sampling jenuh merupakan teknik
sampling dimana semua anggota di dalam populasi akan dijadikan
sebagai sampel (Hikmawati, 2020: 69).

3.4. Waktu dan Tempat Penelitian
Tepat pada tanggal 4 Desember 2023 hingga tanggal 20 Mei 2024,

penelitian ini dilaksanakan di PT. SRMJ di Jalan Adam Malik No. 33, Karang
Asam llir, Kec. Sungai Kunjang, Kota Samarinda, Kalimantan Timur 75243.

3.5. Teknik Pengumpulan Data

Kualitas data hasil penelitian dipengaruhi oleh dua hal utama yaitu,
kualitas instrumen penelitian dan kualitas pengumpulan data, pengumpulan

data dapat dilakukan dengan sebuah teknik, dan teknik tersebut adalah dengan
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melakukan observasi (pengamatan), interview (wawancara), Kkuesioner
(angket), dan gabungan antara ketiganya (Sugiyono, 2018: 187).

1. Observasi : Proses sistematis untuk merekam atau mengamati pola
perilaku orang, objek dan kejadian seperti yang disaksikan (Zikmund et
al, 2009: 239) dalam situasi tertentu guna diperolehnya sebuah
informasi tentang fenomena yang menarik (Johnson dan Christensen,
2014: 236).

2. Interview : Peneliti menggunakan komunikasi secara lisan atau verbal
(face to face) dengan responden untuk memperolen dan menggali
sebuah informasi yang diperlukan (Hasnunidah, 2017: 100). Bentuk
pertanyaan wawancara yang digunakan dalam penelitian ini adalah
bentuk wawancara semi structured. Wawancara semi structured yaitu
ketika pewawancara bertanya dengan pertanyaan yang sudah dibuat
sebelumnya, kemudian jawaban responden akan di perdalam lagi
dengan bertanya lebih lanjut dengan pertanyaan yang tidak dibuat
sebelumnya (Siyoto dan Sodik, 2015: 77).

3. Kuesioner : Subyek atau responden secara individual ataupun kelompok
dalam sebuah penelitian akan diberikan suatu daftar yang isinya berupa
pertanyaan atau pernyataan tentang poin tertentu, hal tersebut bertujuan
untuk peneliti mendapatkan informasi tertentu, contohnya yaitu
preferensi, keyakinan, minat dan perilaku (Hasnunidah, 2017: 89).
Kuesioner yang disediakan oleh peneliti terdapat beberapa pernyataan

yaitu berupa variabel-variabel penelitian yaitu tentang stres kerja, self-
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esteem, self-efficacy dan kinerja karyawan. Dalam kuesioner ini,
jawaban-jawaban pada setiap bagian pertanyaan menggunakan sebuah
skala yaitu skala likert, yang dimana menggunakan kata-kata berupa,
antara lain: Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu-Ragu (R), Tidak

Setuju (TS) dan Sangat Tidak Setuju (STS).

Tabel 3.5.
Instrumen Skala Likert
Kategori Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S)

Ragu-Ragu (R)
Tidak Setuju (TS)

Sangat Tidak Setuju (STS)
Sumber: Zikmund et al, 2009

RINW>~

3.6. Jenis dan Sumber Data

Peneliti dapat mengumpulkan data dengan melalui sumber yaitu sumber
primer dan sumber sekunder (Sugiyono, 2018: 187) serta jenis data lainnya
yaitu menurut sifat salah satunya yaitu data kuantitatif (Ruslan, 2010: 28).

1. Berdasarkan Sumber

Bentuk atau jenis data yang berdasarkan cara perolehan data (sumber)
yaitu, sebagai berikut:

1) Primary Data (Data Primer) : Data yang diperoleh secara langsung
dari objek yang ingin diteliti seperti individual, kelompok dan
organisasi dan cara memperoleh data ini bisa dilakukan dengan
menyebarkan sebuah angket (kuesioner) dan melalui interview atau
wawancara (Ruslan, 2010: 29).

2) Secondary Data (Data Sekunder) : Peneliti memperoleh sebuah data

yang telah ada atau sudah tersedia, dan cara memperoleh nya bisa
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melalui publikasi dan informasi yang diberikan atau dikeluarkan
oleh berbagai organisasi atau perusahaan (Ruslan, 2010: 30).

2. Berdasarkan Bentuk dan Sifat
1) Data Kuantitatif : data yang konkret (tangible) dan terukur (Ruslan,

2010: 29), atau dapat disebut dengan data yang berbentuk angka,
data kuantitatif merupakan hasil perubahan dari data yang berbentuk
kualitatif ke dalam angka-angka kuantitatif (Rahmadi, 2011: 74).
Data kuantitatif pada penelitian ini seperti data kinerja karyawan dan
data beberapa dari hasil jawaban pada angket (kuesioner) dari
karyawan yang dapat dihitung dengan menggunakan aplikasi SPSS.

3.7. Instrumen Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian yang bersifat kuantitatif, penelitian
kuantitatif memerlukan dimana peneliti akan menggunakan instrumen untuk
mengumpulkan sebuah data, penggunaan instrumen penelitian bertujuan
untuk mengukur nilai variabel yang diteliti (Sugiyono, 2018: 135). Alat ukur
dalam penelitian dapat disebut dengan instrumen penelitian (Sugiyono, 2018:
147), kualitas instrumen penelitian berkaitan dengan validitas dan reliabilitas
(Nuraini, 2022: 79).

1. Validitas

Instrumen yang valid menandakan bahwa peneliti menggunakan alat
ukur untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid, valid tandanya
instrumen tersebut dapat dipergunakan dalam penelitian oleh peneliti
untuk mengukur apa yang seharusnya di ukur (Sugiyono, 2018: 168).

Kuesioner (angket) dan tes merupakan sebuah alat pengukuran yang
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umum digunakan (Nurdin dan Hartati, 2019: 169), jenis validitas yang
digunakan peneliti yaitu construct validity. Construct validity
mengkorelasikan antara skor pada masing-masing item dalam bentuk
berupa pertanyaan/pernyataan dengan skor total (Ngatno, 2015: 210).

Tingkat signifikansi yang telah diputuskan oleh para peneliti untuk
digunakan atau diadopsi adalah 0,05 atau 5% (Johnson dan Christensen,
2014: 566), oleh sebab itu penelitian ini menggunakan tingkat
signifikansi 5%. Adapun kriteria pengujian validitas dalam penelitian ini
berdasarkan menurut Ngatno (2015: 211) dalam bukunya yang berjudul
BUKU AJAR METODOLOGI PENELITIAN BISNIS adalah, sebagai
berikut:

1) Semisal rniung > raber dengan tingkat signifikansi 5%, maka hal
tersebut dikatakan bahwa butir-butir pertanyaan dari kuesioner
(angket) adalah bernilai valid.

2) Semisal rhitung < rtaber dengan tingkat signifikansi 5%, maka hal
tersebut dikatakan bahwa butir-butir pertanyaan dari kuesioner
(angket) adalah bernilai tidak valid.

. Reliabilitas
Suatu ukuran yang dapat dipercaya atau diandalkan (reliabel) apabila

selama pengujian berulang akan menghasilkan hasil yang sama secara
konsisten dan bebas dari kesalahan pengukuran, merupakan pengertian
dari reliabilitas (Hu dan Olshfski, 2007: 208). Reliabilitas pada penelitian
kuantitatif mengarahkan pada konsistensi standarisasi alat ukur yang

dipergunakan (Muhyiddin dkk, 2017: 91), coefficient alpha (o) atau
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sering disebut Cronbach’s Alpha yang dikembangkan oleh Lee Cronbach
(1951) dari formula konsistensi internal yang sebelumnya tahun 1937
dikembangkan oleh G. Frederic Kuder dan M. W. Richardson (Johnson
dan Christensen, 2014: 170), merupakan estimasi atau perkiraan yang
paling umum diterapkan dari reliabilitas skala beberapa item (Cronbach
dan Shavelson, 2004: 391).

Penelitian ini menggunakan pengujian reliabilitas dengan internal
consistency berdasarkan menurut Sugiyono (2018: 179) dan Ngatno
(2015: 219), yang artinya penelitian ini melakukan pengukuran
reliabilitas dengan pengukuran sekali saja (one shot) dengan uji statistik
Cronbach’s Alpha (o). Peneliti menggunakan Cronbach’s Alpha
sejumlah 0,60 berdasarkan batas minimal alpha Cronbach menurut
Ngatno (2015: 222), menurut Ngatno (2015: 224) instrumen dikatakan
reliabel jika koefisien Cronbach’s Alpha > 0,60. Instrumen ini akan
dibantu dengan program SPSS versi 22.

3.8. Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik yang pada umumnya termasuk dalam menilai reliabilitas
(keandalan) atau digunakan sebagai uji persyaratan suatu analisis (Rahmat,
2020: 269). Salah satu keharusan atau persyaratan dalam penelitian dengan
pendekatan kuantitatif yaitu melakukan uji asumsi sebelum menguji hipotesis
(Syarifuddin dan Saudi, 2022: 63). Terdapat 4 uji asumsi Klasik yang penulis

gunakan yaitu, sebagai berikut dibawabh ini.
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1. Uji normalitas

Uji asumsi klasik yang memiliki tujuan untuk dilakukannya pengujian
apakah mempunyai distribusi dan residu secara normal atau tidak dalam
model regresi, variabel residu (variabel independen dan variabel
dependen), nilai residu dan sampel yang diambil dari populasi, yaitu
merupakan uji normalitas (Thalib, 2019: 38). Model regresi yang dapat
dinyatakan baik adalah model yang memiliki nilai residual yang
terdistribusi secara normal (Purnomo, 2016: 108), patokan (kaidah)
pengujian dari uji normalitas yaitu dengan Kolmogorov-Smirnov test
(Thalib, 2019: 38). Semisal nilai Test Statistic dan Asymp.sig > (lebih
besar) dari taraf signifikansi (a) 0,05 (5%), maka dapat dinyatakan model
regresi memiliki distribusi secara normal dan jika lebih kecil maka
dikatakan tidak normal (Thalib, 2019: 38).

2. Multikolinearitas

Masalah dapat muncul jika variabel penyebab (penjelas atau
independen) sangat berkorelasi satu sama lain, dan masalah tersebut
dikenal sebagai multikolinearitas (Brooks, 2019: 292). Model regresi
yang baik yaitu jika variabel penjelas tidak saling berkorelasi atau
berhubungan satu sama lain (Purnomo, 2016: 116). Metode, cara, alat
dan syarat (kaidah pengujiannya) yang umum dipergunakan untuk
melakukan pengujian dari gangguan multikolinearitas yaitu menghitung
nilai patokan Variance Inflation Factor (VIF) dan nilai tolerance (Thalib,
2019: 39). Multikolinearitas tidak terjadi jika nilai tolerance > dari 0,01

dan nilai VIF < dari 10 (Thalib, 2019: 39)
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3. Heteroskedastisitas

Sesuatu yang dituju dari salah satu uji asumsi klasik (uji
heteroskedastisitas), yaitu untuk melakukan pemeriksaan dan mengetahui
akan variance yang memiliki perbedaan dari residual satu ke pengamatan
lainnya (Thalib, 2019: 40). Cara mengetahui tidak terjadinya
heteroskedastisitas, maka bisa menggunakan metode uji glejser
(Purnomo, 2016: 125). Syarat dasar atau ciri-ciri pengambilan keputusan
dengan metode uji glejser berdasarkan Purnomo (2016: 131) adalah,
sebagai berikut:

1) Semisal significance value variabel independen dengan absolut

residual < 0,05 : maka maknanya adalah terjadi heteroskedastisitas.

2) Semisal significance value variabel independen dengan absolut

residual > 0,05 : maka maknanya adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas.

4. Linearitas

Uji linearitas bermaksud guna mengetahui apakah variabel bebas dan
terikat memiliki hubungan yang linear (garis lurus) atau tidak secara
signifikan (Rosalina dkk, 2023: 68). Cara menguji linearitas dengan
membandingkan significance value (p value sig) dari deviation from
linearity, yaitu misal p value sig > 0,05, makna nya hubungan antara
variabel (X) dengan () yaitu linear (Setiawan dan Yosepha, 2020: 4).

3.9. Metode Analisis

Data yang telah terkumpul melalui teknik pengumpulan data (tes,

kuesioner, observasi dan wawancara), maka tahap selanjutnya yaitu data akan
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dianalisis, analisis bertujuan guna untuk memberikan jawaban rumusan
masalah dan hipotesis yang diajukan peneliti dan dalam penelitian kuantitatif
analisis data menggunakan statistik (Sugiyono, 2018: 54). Peneliti
menggunakan teknik analisis (metode analisis) untuk menyelidiki
ketertarikan atau peluang antara variabel yang memengaruhi dan variabel
yang dipengaruhi (Muhyiddin dkk, 2017: 109).

1. Analisis Regresi Linear Berganda
Penelitian yang memiliki variabel X (independen) lebih dari satu

maka solusi nya adalah menggunakan regresi berganda (Muhyiddin dkk,
2017: 110). Salah satu alat yang paling kuat, berguna dan paling banyak
dipergunakan untuk para analis untuk analisis kuantitatif adalah regresi
berganda (Graddy dan Wang, 2007: 458). Persamaan/formula regresi
linear berganda dalam penelitian ini berdasarkan formula regresi
berganda menurut beberapa ahli Paiman (2019: 75), Zikmund et al (2009:
584) dan Graddy dan Wang (2007: 458) adalah, sebagai berikut:

Y=a+pi X1+ X2+ f:X; +e

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan
a = Konstanta

B = Koefisien Regresi
X1 = Stres Kerja

Xo = Self-Esteem

Xz = Self-Efficacy

e = Error/Kesalahan
2. Koefisien Korelasi (R)

Koefisien korelasi merupakan suatu besaran atau nilai pengukuran

yang mengungkapkan besarnya, kuat atau lemahnya derajat hubungan
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antar variabel yang memengaruhi atau bebas terhadap variabel yang
dipengaruhi atau terikat (Paiman, 2019: 7), simbol untuk menerangkan
besarnya koefisien korelasi dua variabel adalah r, dan R untuk koefisien
korelasi ganda (Budiwanto, 2018: 63). Berikut dibawah ini adalah
interpretasi koefisien korelasi berdasarkan menurut Sugiyono (2018:

242), sebagal berikut:

Tabel 3.6.
Interpretasi Koefisien Korelasi
Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 -0,199 Sangat rendah
0,20 — 0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang
0,60 — 0,799 Kuat
0,80 — 1,000 Sangat kuat

Sumber: Sugiyono, 2018
. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien penentuan atau determinasi (coefficient of determination)
yang dinyatakan dengan simbol r?> merupakan perhitungan seberapa
besarnya pengaruh variabel bebas (X) atau independen terhadap nilai
variabel terikat (Y) atau dependen, pada dasarnya koefisien determinasi
merupakan kuadrat dari koefisien korelasi (Paiman, 2019: 9), koefisien
determinasi memiliki nilai yaitu antara 0 dan 1 (Alm dan Mason, 2007:
432). Koefisien determinasi (R?) yang mendekati nilai 1 maka
menyatakan kecocokan linier yang sangat baik (sebagian besar varian
variabel X dalam menjelaskan variabel Y), meskipun R? yang mendekati
nilai 0 menyatakan bahwa X tidak menunjukkan Y lebih baik daripada

rata-rata sampelnya, oleh sebab itu peneliti berharap akan mendapatkan
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nilai R? yang besar agar semakin besar pengaruh antar variabel (Graddy
dan Wang, 2007: 464).

3.10. Pengujian Hipotesis
Merumuskan hipotesis dan menguji hipotesis merupakan hal wajib bagi

peneliti (Rokhayati, 2022: 41), definisi dari pengujian hipotesis itu sendiri
yaitu pengambilan keputusan untuk peneliti terhadap penolakan dan
penerimaan null hypothesis (Ho) yang telah dikemukakan sebelumnya di
perumusan dugaan sementara (hipotesis) dan menguji signifikansi
(Setyawan, 2022: 88, Limbongan, 2013: 73 dan 74). Misal dalam pengujian
dugaan sementara (hipotesis) secara statistik Ho ditolak, maka makna nya
adalah data sampel mendukung hipotesis dan menerangkan bahwa hasil
penelitian mendukung teori yang dipergunakan, sebaliknya misal Ho
diterima, maka maknanya adalah data sampel tidak mendukung hipotesis
dan hasil penelitian tidak mendukung teori yang dipergunakan (Ananda dan
Fadhli, 2018: 20). Menurut Rokhayati (2022: 41), pengujian hipotesis dapat
diukur dengan menggunakan jenis pengukuran vyaitu uji statistik F
(Simultan) dan Uji t (Parsial), sebagai berikut:

1. Uji F (Simultan)/Fisher Test

Uji secara simultan (F), merupakan sebuah jenis pengukuran dalam
pengujian hipotesis yang menguji pengaruh semua variabel X atau
variabel yang memengaruhi secara serentak atau keseluruhan (simultan)
terhadap variabel Y atau variabel yang dipengaruhi (Rokhayati, 2022:
41). Huruf “F” di uji F, diambil dari nama yang menciptakan ANOVA

(Analysis of Variance) dan Significance testing di tahun sekitar 1918
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dan 1930 yaitu Ronald Aylmer Fisher, untuk menghormati beliau
(Cardinal, 2010: 1, Larson, 2008: 117 dan Aamodt et al, 2007: 480 dan
654 ). Pengujian ini dibantu oleh aplikasi SPSS.

Uji F (simultan) dilakukan dengan cara membandingkan seluruh
significance value (nilai signifikansi) atau P-Value dengan nilai «
(alpha) yang telah di tentukan sebelumnya oleh peneliti (Setyawan,
2022: 90), maka terdapat 2 kesimpulan dalam uji F ini berdasarkan
menurut Rokhayati (2022: 42) dan Ulum (2016: 69) yaitu, sebagai
berikut:

1) Misal, significance value atau P-Value lebih besar dari a (P >
0.05) atau Fritung < Franel, maka maknanya Ho diterima, Ha ditolak
(non-significance).

2) Misal, significance value atau P-Value lebih kecil dari a (P <
0.05) atau Fritung > Franel, maka maknanya Ha diterima, Ho ditolak
(significance).

. Uji t (Parsial)

Pengujian hipotesis secara sendiri-sendiri atau individual atau secara
parsial disebut uji t (Haryono, 2020: 143), uji t (parsial) merupakan
sebuah pengujian hipotesis untuk mengetahui pengaruh variabel bebas
atau variabel independen secara sendiri-sendiri atau individual (parsial)
terhadap variabel terikat atau variabel dependen dengan derajat
signifikansi (Rokhayati, 2022: 48, Sahir, 2021: 53). Uji t dan t

distribution dikembangkan oleh William Sealy Gosset di tahun 1908
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(Jangam, 2013: 43 dan Jankowski dan Flannelly, 2018: 31). Pengujian
ini dibantu oleh aplikasi SPSS.

Uji t (parsial) dilakukan dengan cara membandingkan seluruh
significance value (nilai signifikansi) atau P-Value dengan nilai «
(alpha) yang telah di tentukan sebelumnya oleh peneliti (Setyawan,
2022: 90), maka terdapat 2 kesimpulan pada uji t (parsial) ini
berdasarkan menurut Setyawan (2022: 90) dan Ulum (2016: 70) yaitu,
sebagai berikut:

1) Misal, significance value atau P-Value lebih besar dari a (P >
0.05) atau THitung < Trabel, maka maknanya Ho diterima, Ha ditolak
(non-significance).

2) Misal, significance value atau P-Value lebih kecil dari a (P <
0.05) atau THitung > TTabel, maka maknanya Ha diterima, Ho ditolak

(significance).



BAB IV
GAMBARAN UMUM PENELITIAN
4.1. Profil Perusahaan PT. SRMJ
PT. Sumber Rejeki Medika jaya (PT. SRMJ), dibentuk di tahun 2000

dengan nama awal yaitu CV. Sumber Rejeki, yang kemudian berubah
menjadi PT. Sumber Rejeki Medika Jaya tepatnya pada 23 Agustus 2011.
Perusahaan ini merupakan perusahaan swasta nasional di negara Indonesia,
yang bergerak di bidang pendistribusian alat kesehatan, alat laboratorium,
peralatan dental dan peraga pendidikan.

Perusahaan ini berlokasi di jalan Adam Malik No. 33, Karang Asam llir,
Kec. Sungai Kunjang, Kota Samarinda, Kalimantan Timur 75243. Total
karyawan dalam perusahaan ini sejumlah 60.

4.2. Visi dan Misi Perusahaan PT. SRMJ
1. Vision

Menjadi perusahaan distribusi yang unggul dan terpercaya melalui
pelayanan terbaik bagi para pelanggan dan memberikan daya saing.

2. Mission

1) Memenuhi kebutuhan masyarakat akan peralatan kesehatan yang
memiliki keunggulan kompetitif.

2) Menyalurkan alat-alat kesehatan dengan produk terbaik dari segi
keamanan dan kualitas.

3) Mengembangkan kemitraan yang saling menguntungkan dengan
Prinsipal yang menghasilkan produk berkualitas.

4) Memberdayakan seluruh karyawan untuk memberikan mutu

layanan terbaik bagi pelanggan.

57
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5) Secara berkesinambungan mendorong semangat perubahan ke arah
yang lebih baik

4.3. Struktur Organisasi Perusahaan PT. SRMJ

Direktur

|

Management Representatives

I E—

Penanggung Jawab Teknis

Kepala Sales & Marketing ‘ Kepala Tekaisi h'::::; Kepala Gudang ’ Kepala Fakturis Kepala Keuangan Kepala HR & GA
Admin. Fakturis Admin.
Sales Marketing Adm Teknisi Teknisi Adm Pembelian .
‘ Adm Admin. Piutang Pembayaran staff GA Staff HRD
Gudany Staft

Gudang

I 1 Admin. Pajak Admin. Retal Front Offce Securty
Driver
Kasit Office Boy

i

Sumber: PT. SRMJ, 2024
Gambar 4.7.
Struktur Organisasi PT. SRMJ

4.4. Brand Produk Perusahaan PT. SRMJ
Produk-produk yang didistribusikan oleh perusahaan ini memiliki

beberapa brand yaitu, sebagai berikut:

%ﬂ Indomed mindray

:E MEDICAL

mebDicau

. ©ne[M]
One[E B'one/ﬁ Besmed.n HEALTH CARE

Medical Lab Supply

Sumber: sumberrejeki.id

Gambar 4.8.
Brand Produk Perusahaan PT. SRMJ
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60 karyawan merupakan total responden atau sampel dalam penelitian ini,

yang bekerja di PT. SRMJ. Responden merupakan subyek penelitian yang

memberikan informasi atau jawaban terhadap suatu hal yang peneliti ingin

ketahui untuk diteliti. Karakteristik responden yang diperoleh dari hasil

penelitian yaitu, sebagai berikut:

Tabel 4.7.
Karakteristik Responden Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Pria 42 42%
Wanita 18 18%
TOTAL 60 60%

Sumber: hasil penggarapan data primer, 2024

Data yang telah diperoleh yang dihasilkan dengan cara pengambilan

secara keseluruhan dari 60 responden yang disuguhkan pada tabel 4.7. diatas,

karyawan di PT. SRMJ dengan jenis kelamin pria terlihat lebih mendominasi

dengan jumlah 42 orang, dibandingkan dengan jumlah wanita yaitu hanya 18

orang.
Tabel 4.8.
Karakteristik Responden Jabatan

No. Jabatan Jumlah Persentase
1. Direktur 1 1%
2. Penanggung Jawab Teknis 1 1%
3. Management Representatives 1 1%
4, Finance Controller 2 2%
5. Internal Audit 3 3%
6. Kepala Sales & Marketing 1 1%
7. Sales 3 3%
8. Marketing 5 5%
9. Kepala Teknisi 1 1%
10. Adm Teknisi 1 1%
11. Teknisi 3 3%
12. Kepala Pembelian 1 1%
13. Adm Pembelian 1 1%
14. Kepala Gudang 1 1%
15. Adm Gudang 1 1%
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16. Driver 7 7%
17. Staff Gudang 8 8%
18. Kepala Fakturis 1 1%
19. Admin. Fakturis 1 1%
20. Kepala Keuangan 1 1%
21. Admin. Piutang 1 1%
22. Admin. Pembayaran 1 1%
23. Admin. Pajak 1 1%
24. Admin. Retail 1 1%
25. Kasir 2 2%
26. Kepala HR & GA 1 1%
217. Staff GA 2 2%
28. Staff HRD 2 2%
29. Front Office 1 1%
30. Security 2 2%
31. Office Boy 2 2%

Total 60 60%

Sumber: hasil penggarapan data primer, 2024

Data yang diperoleh dari jabatan karyawan PT. SRMJ di tabel 4.8. diatas,

yaitu terdapat direktur, penanggung jawab teknis, management
representatives, kepala sales & marketing, kepala teknisi, adm. Teknisi,
kepala pembelian, adm. Pembelian, kepala gudang, adm, gudang, kepala
fakturis, adm. Fakturis, kepala keuangan, admin piutang, admin pembayaran,
admin pajak, admin retail, kepala HR & GA dan front office yaitu masing-
masing sama-sama berjumlah 1 orang. Jabatan finance controller, staff GA,
staff HRD, security dan office boy masing-masing sama-sama berjumlah 2
orang, internal audit, sales, teknisi masing-masing sama-sama berjumlah 3

orang. Jabatan marketing 5 orang, driver 7 orang dan staff gudang 8 orang.

Tabel 4.9.
Karakteristik Responden Usia
No. Usi=a Jurmiak Persemtascoe

1 18-25 12 1226
> 26-35 26 2626
3 36-45 21 2126
4 =5 1 126

MTOT AL GO GO0

Sumber: hasil penggarapan data primer, 2024
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Data yang diperoleh dari usia karyawan PT. SRMJ di tabel 4.9. diatas,
yaitu usia 18 sampai 25 tahun berjumlah 12 orang, usia 26 sampai 35 tahun
ada 26 orang, usia 36 sampai 45 tahun ada 21 orang dan usia lebih dari 45

tahun ada 1 orang.

Tabel 4.10.
Karakteristik Responden Pendidikan
No. Pendidikan Jumlah| Persentase

1 SMA/MMA/Sederajat 16 1626
2 Diploma/sI>3 (& 6206
3 S1 33 33206
4 S22 S 520
5 S3 O 0O2o

TOTAT. 60O 60220

Sumber: hasil penggarapan data primer, 2024

Data yang diperoleh dari pendidikan terakhir karyawan PT. SRMJ di tabel
4.10. diatas, yaitu pendidikan SMA/MA/Sederajat berjumlah 16 orang,

diploma/D3 ada 6 orang, S1 (sarjana) ada 33 orang dan S2 (pasca sarjana) ada

5 orang.
Tabel 4.11.
Karakteristik Responden Status
™o. Status JTunzrmalaks Persentase
1 Mendikah A5 4520
2 Belurmm MhMenikah 15 1520
TOLT AL iy ] 6020

Sumber: hasil penggarapan data primer, 2024
Data yang diperoleh dari status pernikahan karyawan PT. SRMJ di tabel

4.11. diatas, yaitu yang telah menikah berjumlah 45 orang sedangkan yang

belum 15 orang.

Tabel 4.12.
Karakteristik Responden Masa Kerja
™. nvIiasa INerja Junzxxnlaln Persemtase

1 — 1 =2 220
=2 1-5 tahun 18 1220
=3 S—1 O tahun =1 3120
=4 = 10O =] oo

MO T AT . Ly} a0 2o

Sumber: hasil penggarapan data primer, 2024
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Data yang diperoleh dari masa kerja atau lama bekerja karyawan PT.
SRMJ di tabel 4.12. diatas, yaitu masa kerja karyawan kurang dari 1 tahun
berjumlah 2 orang, 1 sampai 5 tahun 18 orang, 6 sampai 10 tahun 31 orang
dan lebih dari 10 tahun 9 orang.

Tanggapan Data Penelitian
Berdasarkan pembagian kuesioner terhadap 60 responden (sampel), maka

diperoleh jawaban responden atas setiap masing-masing pernyataan terhadap
setiap variabel independen dan dependen. Berikut dibawah ini terdapat
penjelasan berkenaan dengan jawaban dari variabel independen (stres kerja,

self-esteem dan self-efficacy) terhadap dependen (kinerja karyawan) PT.

SRMJ.
Tabel 4.13.
Tanggapan Responden Variabel Stres Kerja (X1)
SKOR

No |Pe ryataan STsS (O] TS & R (3) S A EENG) Jumlilah
1 ><a.1 o 1 10 17 32 60
2 1.2 o 4 8 17 31 S0
3 ><1.3 o 1 8 271 30 60
4 1.4 o 1 i) 23 27 S0
5 1.5 2 5 5 14 34 S0
S 1.6 (o] 4 S 19 31 S0
7 xXa1.7 1 3 i) 18 29 S0
8 1.8 1 4 S 25 24 60
o 1.9 1 S i1s is 23 60
10 ><1.10 o 1 8 30 21 60
171 ><a1.171 1 4 o 22 24 60
12 >x1.12 1 4 S 24 25 60
13 >x<1.13 o 3 11 18 28 S0
14 >1.14 1 5 i) 19 26 S0
15 >x1.15 o 3 [S] 17 34 [s]e]
16 >x1.16 2 2 11 19 26 S0
17 >xa1.17 1 3 11 17 28 60

Sumber: hasil penggarapan data primer, 2024
Stres kerja dalam tabel 4.13. diukur dengan menggunakan indikator, lalu

dibagi menjadi 17 pertanyaan dan peneliti menyebar kuesioner tersebut
kepada 60 responden dengan masing-masing pertanyaan dan jawabannya
dibawah ini, sebagai berikut:

Karyawan terkadang menerima beban kerja berlebihan (X:.1) jawaban

yang dominan yaitu sangat setuju dengan jumlah 32 responden. Beban kerja
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yang diterima karyawan terkadang berlebihan sehingga dapat membuat
karyawan terkadang lembur. Tidak setuju dijawab oleh 1 responden, maka
terdapat karyawan yang tidak menerima beban kerja berlebihan.

Karyawan terkadang mendapatkan pekerjaan tambahan yang tidak sesuai
dengan job description (X1.2), sangat setuju menjadi jawaban dominan
dengan jumlah 31 responden. Pekerjaan tambahan yang terkadang diterima
karyawan, diluar dari tanggung jawab, wewenang dan peran serta tugasnya
yang terkadang dapat menghambat pekerjaan utama, tidak setuju dijawab
oleh 4 responden, maknanya beberapa karyawan tidak mendapat pekerjaan di
luar job descrpition.

Sebagian informasi dalam job description kurang dijelaskan oleh
perusahaan (X1.3), jawaban yang dominan yaitu sangat setuju berjumlah 30
responden. Terkadang perusahaan tidak memberikan penjelasan secara
mendalam dan detail berkaitan dengan job description karyawannya. Tidak
setuju dijawab oleh 1 responden, maka terdapat karyawan yang telah
memahami keseluruhan bagian dari job description nya.

Adanya hubungan antar rekan kerja yang kurang baik (X1.4), sangat setuju
menjadi jawaban dominan dengan 27 responden. Hubungan antar rekan kerja
yang terjalin kurang baik, seperti terdapatnya konflik dan permasalahan antar
rekan Kkerja, tidak setuju dijawab oleh 1 responden, maknanya terdapat
karyawan yang hubungan dengan semua rekan kerja terjalin baik.

Adanya hubungan antara bawahan dengan atasan, maupun antara atasan

dengan atasan yang kurang baik (X1.5), jawaban dominan yaitu sangat setuju
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dengan 34 responden. Hubungan yang kurang baik dengan atasan, seperti
terdapat masalah ataupun bawahan yang kurang menyukai atasan maupun
sebaliknya karena beberapa faktor. Tidak setuju dijawab oleh 5 responden
dan sangat tidak setuju oleh 2 responden, maknanya terdapat beberapa
karyawan yang memiliki hubungan yang baik dengan semua atasan.

Kurangnya dukungan sosial dari rekan kerja lain (X1.6), sangat setuju
menjadi jawaban dominan dengan 31 responden. Dukungan sosial yang
kurang diberikan oleh rekan kerja lain, seperti memberikan motivasi,
dukungan, dorongan dan semangat serta bantuan. Tidak setuju dijawab oleh 4
responden, hal tersebut berarti beberapa karyawan sering mendapatkan
dukungan sosial dari rekan kerja lain.

Kurangnya dukungan sosial dari para atasan (X1.7), jawaban dominan
yaitu sangat setuju dengan 29 responden. Atasan yang kurang memberikan
dukungan sosial kepada bawahannya, seperti memberikan motivasi,
dukungan, dorongan dan semangat serta bantuan. Tidak setuju dijawab oleh 3
responden dan sangat setuju oleh 1 responden, maknanya beberapa karyawan
sering diberikan dukungan sosial dari atasan.

Karyawan terkadang mendapatkan tekanan dari atasannya (X1.8), setuju
menjadi jawaban dominan dengan 25 responden. Atasan pasti selalu berharap
karyawannya untuk dapat berkinerja dengan baik dan tinggi dan hal tersebut
dapat membuat atasan menekan dan menuntut karyawannya. Tidak setuju

dijawab oleh 4 responden dan sangat tidak setuju oleh 1 responden, yang
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bermakna bahwa terdapat beberapa karyawan yang tidak mendapatkan
tekanan dari atasan.

Karyawan tidak rutin mendapatkan pelatihan kerja (X1.9), jawaban
dominan yaitu sangat setuju dengan 23 responden. Perusahaan yang tidak
rutin melakukan pelatihan kerja untuk karyawan. Tidak setuju dijawab oleh 6
responden dan sangat tidak setuju oleh 1 responden, maknanya terdapat
beberapa karyawan yang rutin mendapatkan pelatihan kerja.

Kurangnya Kketerlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan atau
memecahkan masalah di perusahaan (X1:.10), setuju menjadi jawaban
dominan dengan 30 responden. Kurangnya partisipasi karyawan dalam
pengambilan keputusan atau dalam memecahkan sebuah masalah di
perusahaan seperti pendapat, gagasan, opini, ide dan pemikiran karyawan
yang dilibatkan, dipercaya dan dibutuhkan. Tidak setuju dijawab oleh 1
responden, yang berarti terdapat karyawan yang rutin dilibatkan dalam
pengambilan keputusan atau memecahkan masalah di perusahaan.

Keputusan perusahaan terkadang membuat karyawan merasa keberatan
(X1.11), jawaban dominan vyaitu sangat setuju dengan 24 responden.
Karyawan yang terkadang merasa keberatan dengan keputusan yang
ditentukan oleh perusahaan, karena jarangnya keterlibatan karyawan dalam
pengambilan keputusan. Tidak setuju dijawab oleh 4 responden dan sangat
tidak setuju oleh 1 responden, bermakna bahwa terdapat beberapa karyawan

yang menerima dengan lapang dada akan keputusan perusahaan.
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Batasan waktu yang diberikan untuk menyelesaikan pekerjaan terkadang
terlalu cepat (X1.12), sangat setuju menjadi jawaban dominan dengan 25
responden. Perusahaan ingin karyawannya dapat menyelesaikan pekerjaannya
sesuai target yang ingin dicapai maka terkadang batasan waktu untuk
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan terkadang belum cukup. Tidak
setuju dijawab oleh 4 responden dan sangat tidak setuju oleh 1 responden, hal
tersebut berarti terdapat karyawan yang merasa batasan waktu yang diberikan
sudah cukup.

Atasan terkadang tidak mendengar keluh kesah karyawan (X1.13),
jawaban dominan yaitu sangat setuju dengan 28 responden. Iklim kerja yang
kurang baik seperti atasan jarang mendengarkan keluh kesah karyawan. Tidak
setuju dijawab oleh 3 responden, maknanya bahwa terdapat beberapa
karyawan yang keluh kesahnya rutin didengar oleh atasan.

Lingkungan kerja yang terkadang kurang nyaman (X1:.14), sangat setuju
menjadi jawaban dominan dengan 26 responden. Lingkungan kerja yang
kurang nyaman seperti penaatan alat kerja yang kurang rapi, suhu ruang kerja
yang panas atau ruang kerja yang kurang terang. Tidak setuju dijawab oleh 5
responden dan sangat tidak setuju oleh 1 responden, hal tersebut bermakna
bahwa terdapat beberapa karyawan yang merasa lingkungan kerja nya
nyaman.

Lingkungan kerja yang terkadang kurang aman (X1.15), jawaban dominan
yaitu sangat setuju dengan 34 responden. Lingkungan kerja yang kurang

aman seperti aman dari pencurian dan alat dan kelengkapan kerja yang rutin
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dilakukan pengecekan dan perbaikan. Tidak setuju dijawab oleh 3 responden,
yang artinya terdapat beberapa karyawan yang merasa lingkungan kerja nya
aman.

Lingkuran kerja yang terkadang kurang damai (X1.16), sangat setuju
menjadi jawaban dominan dengan 26 responden. Lingkungan kerja yang
kurang damai seperti suara bising dari kendaraan maupun dari alat-alat kerja
dan dari suara rekan kerja lain. Tidak setuju dijawab oleh 2 responden dan
sangat tidak setuju oleh 2 responden, yang bermakna bahwa terdapat
beberapa karyawan yang merasa lingkungan kerja nya damai.

Karyawan terkadang bosan dengan pekerjaan yang sama secara terus-
menerus (X1.17), sangat setuju menjadi jawaban dominan dengan 28
responden. Pekerjaan yang sama secara terus-menerus dapat menimbulkan
rasa bosan dalam diri karyawan dan dapat berdampak terhadap kurangnya
minat atau ketertarikan terhadap pekerjaannya. Tidak setuju dijawab oleh 3
responden dan sangat tidak setuju oleh 1 responden, maknanya bahwa
terdapat beberapa karyawan yang tidak merasa bosan dengan pekerjaan yang

sama secara terus-menerus.

Tabel 4.14.
Tanggapan Responden Variabel Self-Esteem (X1)
SKOR

No | Pe rmyataan STS (HO[TS (DR (O[S @ [SS & Jumlilah

1 >x<2.1 o 2 S 26 26 [S]e)
2 x<=.2 1 2 o 13 a4 S0
3 x<2.3 1 4 4 22 29 60
4 ><=.4 o 3 5 14 38 60
5 >x=2.5 o 2 o 20 38 60
S ><=2.6 o =3 2 16 38 60
7 x<=2.7 o 3 1 22 34 S0
8 ><=2.8 o 1 2 14 a3 60
i=) ><=2.9 o 2 2 16 40 [s]e]
10 >x=2.10 o 2 o 23 35 [s]e)]
11 >X2.11 o 2 o 13 45 S0
12 >x<2.12 o 1 (o] 11 48 S0
13 >x<=2.13 1 S 5 19 29 S0
14 >x<=2.14 o 2 o 26 23 S0

Sumber: hasil penggarapan data primer, 2024



68

Self-esteem dalam tabel 4.14. diukur dengan menggunakan indikator, lalu
dibagi menjadi 14 pertanyaan dan peneliti menyebar kuesioner tersebut
kepada 60 responden dengan masing-masing pertanyaan dan jawabannya
dibawah ini, sebagai berikut:

Keyakinan karyawan bahwa atasan percaya akan kemampuan nya (X2.1),
setuju dan sangat setuju memiliki jumlah responden yang sama yaitu 26.
Karyawan yang yakin bahwa atasannya mempercayai kemampuannya dan hal
tersebut dapat meningkatkan harga diri karyawan. Tidak setuju dijawab oleh
2 responden, maknanya terdapat beberapa karyawan yang tidak yakin bahwa
atasan percaya atas kemampuannya.

Karyawan merasa dirinya disukai oleh atasan (X».2), sangat setuju menjadi
jawaban dominan dengan 44 responden. Sikap, sifat, perilaku, kepribadian
dan cara bekerja karyawan yang disukai oleh atasan, tidak setuju dijawab oleh
2 responden dan sangat tidak setuju oleh 1 responden. Hal tersebut bermakna
bahwa terdapat beberapa karyawan yang merasa dirinya tidak disukai atasan.

Karyawan merasa dirinya disukai oleh rekan kerja nya (X2.3), jawaban
dominan yaitu sangat setuju dengan 29 responden. Sikap, sifat dan perilaku
maupun kepribadian karyawan yang disukai di dalam lingkungan kerjanya.
Tidak setuju dijawab oleh 4 responden dan sangat tidak setuju oleh 1
responden, yang artinya beberapa karyawan merasa dirinya tidak disukai di
lingkungan kerjanya.

Rekan kerja lain menerima karyawan dengan baik (X2.4), sangat setuju

menjadi jawaban dominan dengan 38 responden. Karyawan diterima dan
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dihargai keberadaannya, sehingga karyawan tersebut tidak pernah dikucilkan
atau dikecualikan oleh rekan kerja lainnya. Tidak setuju dijawab oleh 3
responden, yang menandakan bahwa beberapa karyawan merasa dirinya tidak
diterima dan dihargai keberadaannya oleh rekan kerja lain.

Lingkungan tempat kerja yang dapat diandalkan (X2.5), jawaban dominan
yaitu sangat setuju dengan 38 responden. Lingkungan kerja yang dapat
diandalkan ketika bekerja seperti alat dan kelengkapan kerja yang berfungsi
dengan baik dan aman. Tidak setuju dijawab oleh 2 responden, maknanya
terdapat karyawan yang tidak mendapatkan lingkungan kerja yang dapat
diandalkan.

Karyawan yang pantang menyerah terhadap suatu kegagalan (X.6), sangat
setuju menjadi jawaban dominan dengan 38 responden. Karyawan yang
mengalami kegagalan di tempat kerja, akan belajar dari kegagalan tersebut
dan terus mencoba sampai mencapai sebuah keberhasilan. Tidak setuju
dijawab oleh 4 responden, yang artinya bahwa beberapa karyawan tidak
belajar dari kegagalan dan tidak mencoba agar kegagalan tersebut sampai
mencapai keberhasilan.

Keyakinan karyawan dalam mencapai kinerja yang tinggi (X2.7), jawaban
dominan yaitu sangat setuju dengan 34 responden. Karyawan yang yakin
terhadap kemampuan dirinya dalam bekerja seperti akan selalu memberikan
hasil kerja yang memuaskan dan berkinerja secara baik. Tidak setuju dijawab
oleh 3 responden, maknanya terdapat beberapa karyawan yang tidak yakin

akan kemampuan dirinya.
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Karyawan merasa sama berharganya dengan yang lain (X2.8). sangat
setuju menjadi jawaban dominan dengan 43 responden. Karyawan yang
memiliki rasa kepercayaan diri yang tinggi sehingga merasa dirinya juga
sama berharganya dengan rekan kerja lain. Tidak setuju dijawab oleh 1
responden, artinya terdapat karyawan yang rasa percaya diri rendah, yang
dimana ia merasa tidak berharga di tempat kerjanya.

Karyawan merasa sama baiknya dengan yang lain (X2.9), jawaban
dominan yaitu sangat setuju dengan 40 responden. Karyawan yang memiliki
rasa kepercayaan diri yang tinggi sehingga merasa dirinya juga sama baiknya
dengan rekan kerja lain. Tidak setuju dijawab oleh 2 responden, artinya
terdapat karyawan yang rasa percaya diri rendah, yang dimana ia merasa
dirinya bukan karyawan yang baik di tempat kerjanya.

Karyawan diperlakukan secara baik oleh rekan kerja (X2.10), sangat setuju
menjadi jawaban dominan dengan 35 responden. Karyawan yang
diperlakukan secara baik oleh rekan kerja seperti dihargai dan dihormati
keberadaan, pendapat dan opini nya. Tidak setuju dijawab oleh 2 responden,
maknanya terdapat karyawan yang tidak diperlakukan secara baik oleh rekan
kerja.

Karyawan diperlakukan secara baik oleh atasan (X».11), sangat setuju
menjadi jawaban dominan dengan 45 responden. Karyawan yang
diperlakukan secara baik oleh atasan seperti dihargai dan dihormati

keberadaan, pendapat dan didengarkan segala keluh kesahnya. Tidak setuju
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dijawab oleh 2 responden, maknanya terdapat karyawan yang tidak
diperlakukan secara baik oleh atasan.

Karyawan merasa sangat dibutuhkan (X2.12), jawaban dominan yaitu
sangat setuju dengan 48 responden. Karyawan dengan kepercayaan diri yang
tinggi, akan merasa dirinya sangat dibutuhkan di tempat kerja dengan segala
skill dan kemampuan yang dimiliki. Tidak setuju dijawab oleh 1 responden,
artinya terdapat karyawan yang kepercayaan dirinya rendah sehingga merasa
ia tidak dibutuhkan perusahaan.

Karyawan merasa sangat berguna (X2.13), sangat setuju menjadi jawaban
dominan dengan 29 responden. Karyawan dengan kepercayaan diri yang
tinggi, akan merasa dirinya memberikan manfaat yang besar (berguna)
terhadap tempat kerjanya dengan segala skill dan kemampuan yang dimiliki.
Tidak setuju dijawab oleh 6 responden dan sangat tidak setuju oleh 1
responden, artinya terdapat karyawan yang kepercayaan dirinya rendah
sehingga merasa ia tidak berguna di tempat kerjanya.

Karyawan mendapat reward dari atasan (X2.14), jawaban dominan yaitu
setuju dengan 26 responden. Atasan mengapresiasikan karyawan yang
berkinerja memuaskan dengan memberikan reward, bisa berupa penghargaan,
tiket liburan, cuti tambahan, kenaikan upah atau gaji, kenaikan jabatan atau
sekedar pujian. Tidak setuju dijawab oleh 2 responden, menandakan terdapat
karyawan yang tidak di apresiasi berupa reward oleh atasan, pada saat Kinerja

nya memuaskan.
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Tabel 4.15
Tanggapan Responden Variabel Self-Efficacy (Xs)
SKOR
No|Pe rnyataan STsS (OH[Ts D[R (]S @[5S 5 Jumlah
1 xX3.1 (0] 2 2 14 42 60
2 xX3.2 1 4 3 12 40 60
3 x3.3 1 3 1 13 42 60
4 3.4 (®) 1 S 13 40 60
5 x3.5 (®) 4 3 16 37 60
S x<3.6 (®) S 5 14 35 60
7 x3.7 2 2 3 15 38 60
8 x<3.8 (®) 4 3 16 37 60
i) ><3.9 2 2 3 17 36 60
10 >xz3.10 o 4 5 13 38 60

Sumber: hasil penggarapan data primer, 2024
Self-efficacy dalam tabel 4.15. diukur dengan menggunakan indikator, lalu

dibagi menjadi 10 pertanyaan dan peneliti menyebar kuesioner tersebut
kepada 60 responden dengan masing-masing pertanyaan dan jawabannya
dibawabh ini, sebagai berikut:

Karyawan mampu menghadapi pekerjaan sulit (Xs.1), jawaban dominan
yaitu sangat setuju dengan 42 responden. Tingkat kesulitan tugas atau
pekerjaan yang dianggap karyawan itu berbeda-beda dan karyawan mampu
menghadapi tugas atau pekerjaan yang bagi dirinya sulit. Tidak setuju
dijawab oleh 2 responden, artinya terdapat karyawan yang tidak mampu
menghadapi ketika diberikan pekerjaan sulit.

Karyawan menguasai peran dan pekerjaannya (Xs.2), sangat setuju
menjadi jawaban dominan dengan 40 responden. Karyawan yang memiliki
skill dan kemampuan yang baik dan sesuai dengan peran dan pekerjaannya,
maka ia akan menguasai peran dan pekerjaannya secara maksimal. Tidak
setuju dijawab oleh 4 responden dan sangat tidak setuju oleh 1 responden,
maknanya terdapat beberapa karyawan yang tidak menguasai peran dan

pekerjaannya.
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Karyawan yang selalu optimis (X3.3), jawaban dominan yaitu sangat
setuju dengan 42 responden. Karyawan yang optimis itu tidak takut akan
kegagalan, karena ia yakin kegagalan merupakan awal dari tercapainya
keberhasilan, oleh sebab itu jika karyawan diberikan pekerjaan sulit, dirinya
akan tertantang untuk mengerjakannya. Tidak setuju dijawab oleh 3
responden dan sangat tidak setuju oleh 1 responden, artinya terdapat
karyawan tidak optimis dan menyebabkan dirinya tidak tertantang
mengerjakan pekerjaan sulit karena takut gagal.

Keyakinan terhadap kemampuan diri (X3.4), sangat setuju menjadi
jawaban dominan dengan 40 responden. Karyawan dengan self-efficacy
tinggi, maka akan memiliki keyakinan tinggi terhadap kemampuan yang
dimiliki dirinya dalam bekerja. Tidak setuju dijawab oleh 1 responden,
maknanya terdapat karyawan yang tidak yakin akan kemampuan dirinya.

Karyawan sanggup bekerja di bawah tekanan (Xs.5), jawaban dominan
yaitu sangat setuju dengan 37 responden. Karyawan yang ulet jika
berhadapan dengan situasi kritis atau ketika mendapatkan tekanan Kkerja,
maka dapat mengendalikan diri dan emosi seperti tetap tenang, tidak panik
dan sabar, tangguh dan mampu memecahkan masalah dan tetap semangat
mencapai tujuan. Tidak setuju dijawab oleh 4 responden, artinya terdapat
beberapa karyawan yang tidak sanggup bekerja di bawah tekanan (tidak ulet).

Kerja keras karyawan, membuat dirinya yakin akan mencapai suatu
pencapaian besar (Xs.6), sangat setuju menjadi jawaban dominan dengan 35

responden. Karyawan vyakin Kkerja keras nya tidak sia-sia yaitu akan
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menghasilkan suatu pencapaian yang besar atau yang ingin dicapai. Tidak
setuju dijawab oleh 6 responden, berarti beberapa karyawan tidak yakin akan
mencapai pencapaian dari hasil kerja kerasnya.

Karyawan merasa sanggup menghadapi permasalahan (Xs.7), jawaban
dominan yaitu sangat setuju dengan 38 responden. Karyawan yakin bahwa
dirinya akan mampu dan sanggup menghadapi permasalahan saat ini maupun
yang akan datang. Tidak setuju dijawab oleh 2 responden dan sangat tidak
setuju oleh 2 responden, bermakna beberapa karyawan tidak yakin bahwa
dirinya mampu dan sanggup menghadapi permasalahan-permasalahan.

Karyawan mampu memotivasi dirinya sendiri (X3.8), sangat setuju
menjadi jawaban dominan dengan 37 responden. Karyawan mampu
memotivasi, mendukung dan mendorong diri sendiri ketika ia jarang maupun
tidak mendapatkan ketiga hal tersebut dari orang lain. Tidak setuju dijawab
oleh 4 responden, artinya beberapa karyawan tidak dapat memotivasi diri
sendiri.

Kegagalan pencapaian karyawan, membuat karyawan terus mencoba
(X3.9), jawaban dominan yaitu sangat setuju dengan 36 responden. Karyawan
yang ketika gagal mencapai suatu hal yang ingin dicapai, ia akan terus belajar
lebih giat lagi agar kedepannya dapat menggapai keberhasilan dalam
mencapai yang ingin dicapai. Tidak setuju dijawab oleh 2 responden dan
sangat tidak setuju oleh 2 responden, berarti beberapa karyawan tidak

mencoba dan tidak belajar lebih giat lagi ketika gagal mencapai suatu hal.



75

Karyawan mampu memecahkan masalah (X3.10), sangat setuju menjadi
jawaban dominan dengan 38 responden. Karyawan ketika dihadapi masalah,
la dapat segera menemukan solusi untuk masalah tersebut sehingga masalah
tersebut cepat dan mudah diselesaikan. Tidak setuju dijawab oleh 4
responden, bermakna terdapat beberapa karyawan yang tidak mampu

menemukan solusi ketika dihadapkan oleh masalah.

Tabel 4.16.
Tanggapan Responden Variabel Kinerja Karyawan (Y)
SIKKOR
No|Pe rmyataan STsS (DO TsS (OH|R (H[S O [sSs B Jumlilah
1 e B (@] 1 10 25 24 [S]e)
2 .2 o 1 3 22 34 S0
3 Y .3 1 1 1 20 37 60
4 N .4 o 1 o 17 422 SO0
5 ¥ .5 o 1 8 13 38 S0
S ¥ .6 o 1 2 26 31 S0
7 .7 [®] 1 o 11 48 60
8 Y .8 o 3 5 15 37 SO
i=] ¥ .9 o 1 2 32 25 SO0
10 Y .10 a1 2 S 30 21 60

Sumber: hasil penggarapan data primer, 2024
Kinerja karyawan dalam tabel 4.16. diukur dengan menggunakan

indikator, lalu dibagi menjadi 10 pertanyaan dan peneliti menyebar kuesioner
tersebut kepada 60 responden dengan masing-masing pertanyaan dan
jawabannya dibawah ini, sebagai berikut:

Karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan tidak melebihi jam
operasional kerja (Y.1), jawaban dominan yaitu setuju dengan 25 responden.
Karyawan mampu menyelesaikan pekerjaannya yang tidak diluar jam
operasional kerja di tempat kerja nya. Tidak setuju dijawab oleh 1 responden,
bermakna terdapat karyawan yang menyelasaikan pekerjaan melebihi jam
operasional kerja.

Karyawan dapat memberikan hasil kerja sesuai target (Y.2), sangat setuju

menjadi jawaban dominan yaitu dengan 34 responden. Karyawan yang
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mampu memberikan hasil kerja sesuai target yang ditetapkan di tempat kerja
nya. Tidak setuju dijawab oleh 1 responden, menandakan terdapat karyawan
yang belum dapat memberikan hasil kerja sesuai target.

Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari jam operasional
kerja (Y.3), jawaban dominan yaitu sangat setuju dengan 37 responden.
Karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan nya lebih cepat dari yang
seharusnya yaitu dari jam operasional kerja. Tidak setuju dijawab oleh 1
responden dan sangat tidak setuju oleh 1 responden, bermakna terdapat
karyawan yang tidak dapat menyelesaikan pekerjaannya lebih cepat.

Karyawan mampu memberikan hasil kerja memuaskan (Y.4), sangat
setuju menjadi jawaban dominan yaitu dengan 42 responden. Karyawan
mampu memberikan hasil kerja yang memuaskan sesuai kategori
“memuaskan” bagi tempat kerjanya. Tidak setuju dijawab oleh 1 responden,
artinya terdapat karyawan yang tidak mampu memberikan hasil kerja
memuaskan.

Kualitas kerja karyawan sudah memenuhi standar kualitas (Y.5), jawaban
dominan yaitu sangat setuju dengan 38 responden. Karyawan memiliki
kualitas kerja yang sudah memenuhi sesuai standar yang ditetapkan di tempat
kerja. Tidak setuju dijawab oleh 1 responden, menandakan terdapat karyawan
yang belum memiliki kualitas kerja sesuai standar.

Karyawan selalu berupaya meningkatkan kualitas kerja (Y.6), sangat
setuju menjadi jawaban dominan dengan 31 responden. Karyawan berupaya

untuk selalu meningkatkan kualitas kerja nya dengan belajar dan melatih
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dirinya sendiri. Tidak setuju dijawab oleh 1 responden, berarti terdapat
karyawan yang tidak berupaya meningkatkan kualitas kerja nya.

Karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu (Y.7), jawaban
dominan yaitu sangat setuju dengan 48 responden. Karyawan mampu
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai waktu yang ditentukan di tempat
kerja. Tidak setuju dijawab oleh 1 responden, bermakna terdapat karyawan
yang tidak mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

Fasilitas di tempat kerja sudah memadai (Y.8), sangat setuju menjadi
jawaban dominan dengan 37 responden. Fasilitas yang tersedia di tempat
kerja sudah memadai untuk menunjang keselamatan kerja karyawan, seperti
ventilasi udara yang cukup dan baik, tempat sampah yang memadai dan
terdapat fasilitas kesehatan, keamanan dan keselematan kerja. Tidak setuju
dijawab oleh 3 responden, artinya beberapa karyawan menganggap fasilitas
tempat kerjanya belum menjamin keselamatan kerja.

Peralatan di tempat kerja sudah memadai (Y.9), jawaban dominan yaitu
setuju dengan 32 responden. Peralatan yang tersedia di tempat kerja sudah
memadai untuk menunjang keselamatan kerja karyawan, seperti alat dan
perlengkapan APD dan K3 yang lengkap, baik dan memadai. Tidak setuju
dijawab oleh 1 responden, menandakan terdapat karyawan menganggap
peralatan tempat kerjanya belum menjamin keselamatan kerja.

Karyawan berminat mewujudkan visi dan misi perusahaan (Y.10), setuju
menjadi  jawaban dominan dengan 30 responden. Perusahaan

mengkomunikasikan visi dan misi nya secara menarik, sehingga karyawan
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sangat berminat untuk mewujudkan nya. Tidak setuju dijawab oleh 2
responden dan sangat tidak setuju oleh 1 responden, bermakna terdapat
beberapa karyawan yang tidak menganggap bahwa visi dan misi tidak
dikomunikasikan secara menarik sehingga kurang minat untuk

mewujudkannya.



BAB V
HASIL DAN ANALISIS PEMBAHASAN
5.1. Hasil Uji Instrumen Penelitian
1. Hasil Uji Validitas
Kuesioner (alat ukur) yang dipergunakan oleh peneliti dalam

mengukur  dan  memperoleh  sebuah data penelitian  dari
responden/sampel, dimana setiap pertanyaan harus valid dan sesuai
dengan apa yang seharusnya diukur yaitu dengan uji validitas. Peneliti
menggunakan 5% sebagai tingkat signifikansi, setiap pertanyaan di
dalam kuesioner bernilai valid seumpama rnitung > rtaber dan sebaliknya.
Rumus df (degrees of freedom) digunakan peneliti untuk mengetahui
nilai raper dengan rumusnya menurut Ngatno (2015: 211) yaitu n (sampel)
— 2, maka 60 — 2 = 58 maka rwpel yang ditetapkan yaitu 0,254. Hasil uji

validitas dibantu melalui SPSS versi 22, sebagai berikut:

Tabel 5.17.
Hasil Uji Validitas PT. SRMJ
\ariabel Pe rmyataan rhitung rtabel Keterangan
1.1 0,745 0,254 \/alid
1.2 0,528 0,254 \alid
1.3 0,543 0,254 \alid
1.4 0,495 0,254 \/alid
x1.5 0,654 0,254 \/alid
>X1.6 0,567 0,254 \/alid
xX1.7 0,570 0,254 \/alid
1.8 0,351 0,254 \/alid
Sres Kerja 1.9 0,512 0,254 \/alid
>x1.10 0,611 0,254 \alid
>xa.11 0,655 0,254 \alid
>xa1.12 0,713 0,254 \Valid
>x1.13 0,519 0,254 \/alid
>a1.14 0,647 0,254 \/alid
>xX1.15 0,587 0,254 \/alid
>x1.16 0,805 0,254 \/alid
>x1.17 0,676 0,254 \Valid

79



80

><>.1 0,356 0.254 alid
2.2 0,419 0,254 Valid

<>.3 0,435 0,254 Valid

2.4 0,457 0,254 Valid

<>.5 0,445 0,254 Valid

<>.6 0,433 0.254 Valid

<>.7 0.323 0.254 v alid

Self-Esteem <>.8 0.382 0.254 Valid
><>.9 0.531 0.254 Valid

><>.10 0,446 0.254 Valid

><>.11 0.444 0.254 Valid

<-.12 0.544 0,254 Valid

<>.13 0,383 0,254 Valid

<>.14 0,508 0,254 Valid

3.1 0.361 0.254 Valid

<3.2 0,667 0,254 Valid

<3.3 0,504 0,254 Valid

3.4 0,397 0,254 Valid

Self-Efficacy <3.5 0.507 0.254 Valid
<3.6 0,483 0.254 Valid

3.7 0.593 0.254 Valid

<3.8 0.430 0.254 Valid

<3.9 0.553 0.254 Valid

><z.10 0.521 0.254 Valid

Y.1 0,401 0,254 \alid

Y .2 0,635 0,254 Valid

¥ 3 0,412 0,254 Valid

Y .4 0,603 0,254 \alid

Kinerja Y.5 0,428 0,254 Valid
Karyawan Y .6 0,714 0,254 \Valid
N .7 0,512 0,254 Valid

¥ .8 0,374 0,254 Valid

) 0,459 0,254 Valid

Y .1 0,428 0,254 alid

Sumber: hasil perhitungan data melalui SPSS versi 22, 2024

Berdasarkan tabel

5.17 diatas, mengindikasikan bahwa hasil

keseluruhan pernyataan kuesioner tiap variabel memiliki nilai rhitung >

ravel dengan signifikansi 5% atau 0,05 dan jumlah sampel yaitu 60. Nilai

Iavel Yaitu 0,254, mengonfirmasi bahwa seluruh elemen dalam penelitian

ini dinyatakan valid untuk peneliti gunakan sebagai instrumen penelitian

dalam mengukur variabel penelitian yang diteliti.

2. Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan setelah seluruh item dalam kuesioner

dinyatakan valid. Reliabilitas bermaksud untuk menguji tingkat

konsistensi kuesioner yang digunakan peneliti sehingga kuesioner
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tersebut dapat dihandalkan, sekalipun penelitian dilakukan berulang-
ulang kali dengan kuesioner yang sama dengan waktu yang berbeda.
Metode Cromnbach’s Alpha digunakan dalam peneliti untuk mengetahui
nilai pengukurannya, semisal nilai nya lebih dari 0,60 maka dikatakan
reliabel dan sebaliknya. Hasil uji reliabilitas dibantu melalui SPSS versi

22, sebagai berikut:

Tabel 5.18.
Hasil Uji Reliabilitas PT. SRMJ
. Limit of
Variabel (X, Y) Cri:gi(;h S Cronbach’s Keterangan

Alpha
Stres Kerja (X1) 0,887 0,60 Reliabel
Self-Esteem (X2) 0,654 0,60 Reliabel
Self-Efficacy (OX3) 0,678 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (YY) 0,629 0,60 Reliabel

Sumber: hasil perhitungan data melalui SPSS versi 22, 2024
Tabel 5.18. diatas, mengungkapkan bahwa alat ukur (instrumen)

dalam penelitian ini menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 dari
keseluruhan variabel penelitian ini. Konklusi dari hal tersebut
menandakan bahwa keseluruhan pernyataan di dalam kuesioner
dinyatakan dapat dihandalkan (reliabel), sehingga selanjutnya elemen
pada masing-masing setiap variabel dipergunakan sebagai alat ukur
(instrumen).

5.2. Hasil Uji Asumsi Klasik
1. Hasil Uji Normalitas

Pengujian yang bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi,
variabel independen dan dependen, nilai residual dan sampel penelitian
terdistribusi secara normal atau tidak. Model regresi yang dinyatakan

baik adalah yang terdistribusi secara normal, uji ini menggunakan
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Kolmogorov-Smirnov test, model regresi berdistribusi normal apabila
Test Statistic dan Asymp.sig > (lebih besar) dari taraf signifikansi (a) 0,05

(5%). Hasil uji normalitas dibantu melalui SPSS versi 22, sebagai

berikut:
Tabel 5.109.
Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorowv-Smirnow Test
Unstandardi=z
ed Residual
| 60
Mormal Parameters®:P Mean .Qoooooo
Std. Deviation 268884877
Most Extremea Differances Absolute avs
Fositive as1
Megative -.a7T5
Test Statistic AvFs
Asymp. Sig. (2-tailed) .2o0°-9

Sumber: hasil perhitungan data melalui SPSS versi 22, 2024
Tampak pada tabel 5.19. diatas memperlihatkan bahwa hasil uji

dengan Kolmogorov-Smirnov test yaitu nilai test statistic 0,075 dan
asymp.sig (2-tailed) 0,200 > 0,05, konklusinya yaitu model regresi yang
digunakan berdistribusi normal.

. Hasil uji Multikolinearitas

Masalah yang dikenal dengan multikolinearitas yaitu masalah dimana
ketika variabel penyebab (independen) saling berkorelasi satu sama lain,
model regresi yang baik yaitu apabila variabel penyebab tidak saling
berkorelasi. Tidak terjadi multikolinearitas yaitu nilai tolerance > 0,01
dan nilai VIF < 10, hasil uji multikolinearitas dibantu melalui SPSS versi

22, sebagai berikut:
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Tabel 5.20.
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients™

Collimearity Statistic=s

L =r=0=1] Tolerance 1T F
1 SETRES HERO&A =222 1. 2022
=S=EELF-E=S=TEEM M T 1. =226
SELF-EFFI1CSSAaAC™ STaES 1 . =02

a. Dependaent wWariabkble: EIMRERJS AR A0 ]
Sumber: hasil perhitungan data melalui SPSS versi 22, 2024
Terlihat pada tabel 5.20. diatas, menampakan bahwa setiap variabel
penyebab memiliki nilai tolerance > 0,01 dan nilai VIF < 10, maka
dikonklusikan bahwa tidak terjadi masalah multikolinearitas antar

variabel penyebab dalam model regresi.

. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas ialah untuk memeriksa dan mengetahui akan

variance yang memiliki perbedaan dari residual satu ke pengamatan
lainnya. Uji ini  menggunakan metode uji glejser, hasil uji

heteroskedastisitas dibantu melalui SPSS versi 22, sebagai berikut:

Tabel 5.21.
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients

Modal B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) J27 33 2320 024
STRES KERJA .000 002 -.025 -178 BEO
SELF-ESTEEM -.003 004 -.081 -.547 587
SELF-EFFICACY -.007 004 -.207 -1.404 166

a. Dependent Variable: ABS_RES
Sumber: hasil data melalui SPSS versi 22, 2025

Tampak pada tabel 5.21. memperlihatkan bahwa significance value
keseluruhan dari variabel independen > (lebih besar) dari 0,05, maka

dikonklusikan tidak terjadi heteroskedastisitas.
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Uji linearitas bertujuan guna untuk mengetahui apakah variabel bebas

dan terikat memiliki hubungan yang linear (garis lurus) atau tidak secara

signifikan, cara mengujinya dengan perbandingan antara significance

value (p value sig) dari deviation from linearity, hubungan variabel bebas

dan terikat yaitu linear, dimana apabila p value sig > 0,05. Hasil uji
linearitas dibantu melalui SPSS versi 22, sebagai berikut:
Tabel 5.22.
Hasil Uji Linearitas
ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
KINERJAKARYAWAN*  Between Groups  (Combined) 273.079 20 13.654 1.287 244
STRES KERJA Linearity 16.859 1 16859 | 1.589 215
Deviation from Linearity 2686220 19 13485 1.271 2587
Within Groups 413838 39 10.611
Total 686.917 59
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
KINERJA KARYAWARN * Between Groups  (Combined) 327174 16 20.448 2.444 010
SELF-ESTEEM Linearity 124.001 1 124001 | 14822 000
Deviation from Linearity 203173 15 13.545 1.619 108
Within Groups 359,742 43 8.366
Total 686.917 59
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
KINERJA KARYAWAN*  Between Groups  (Combined) 681.016 14 48644 | 370944 000
SELF-EFFICACY Linearity £79.951 1 678.951 | 5177.474 000
Deviation from Linearity 2.065 13 158 1.211 303
Within Groups 5.901 45 131
Total 686.917 59

Sumber: hasil perhitungan data melalui SPSS versi 22, 2024

Berdasarkan tabel 5.22. diatas, mengindikasikan bahwa significance

value dari deviation from linearity stres kerja terhadap kinerja karyawan

0,257 > 0,05, self-esteem terhadap kinerja karyawan yaitu 0,109 > 0,05

dan self-efficacy terhadap kinerja karyawan vyaitu 0,303 > 0,05

menandakan hubungan setiap variabel bebas terhadap variabel terikat itu

linear.
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5.3. Hasil Metode Analisis
1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda berguna untuk mengetahui keadaan
(naik turunnya) dan seberapa besar pengaruh beberapa variabel penyebab
terhadap variabel yang dipengaruhi serta nilai variabel dependen apabila
nilai variabel bebas telah diketahui. Pengolahan analisis ini dibantu oleh

SPSS versi 22, sebagai berikut:

Tabel 5.23.
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) B.202 RET 14.465 .0oo
STRES KERJA 013 004 037 3189 .oo2
SELF-ESTEEM 04 .00a 056 4639 .0oo
SELF-EFFICACY T36 .oog RE 81.678 .0oo

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Sumber: hasil data melalui SPSS versi 22, 2024

Terlihat pada tabel 5.23. diatas, menampakan bahwa variabel stres
kerja (X1) sebesar 0,013, self-esteem (X2) sebesar 0,041, self-efficacy
(X3) sebesar 0,736 dan dengan nilai constant sebesar 8.202, maka

diterima persamaan regresi, sebagai berikut:

Y:8.202 + 0,013 X1 + 0,041 X2+ 0,736 X3
1) Konstanta (constant) : 8.202

Nilai 8.202 menandakan nilai tetap, tidak mengalami perubahan
dan konsisten dari variabel yang dipengaruhi atau Y (kinerja
karyawan) pada PT. Sumber Rezeki Medika Jaya dengan tanpa
adanya pengaruh atau kontribusi dari variabel penyebab atau X. Kata
lainnya, apabila semua variabel X tidak memberikan pengaruh

terhadap variabel Y atau nilai semua variabel X itu nol persen, maka
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nilai variabel Y yaitu sebesar 8.202. Nilai constant yang bertanda
positif mengartikan bahwa pengaruh yang searah antara variabel X
dengan variabel Y. Jelasnya, 8.202 merupakan nilai prediksi untuk
nilai awal atau baseline dari kinerja karyawan yang dihasilkan oleh
karyawan tanpa adanya pengaruh dari stres kerja, self-esteem dan
self-efficacy.

2) Stres Kerja (X1) : 0,013
Nilai positif yang dimiliki oleh koefisien regresi atau variabel

stres kerja, menandakan bahwa stres kerja berpengaruh secara positif
terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien regresi stres kerja
sebesar 0,013. Nilai tersebut diartikan sebagai sekiranya stres kerja
bertambah 1 satuan, maka Kkinerja karyawan akan mengalami
peningkatan sebesar 0,013 satuan dengan stres kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.

3) Self-Esteem (X2) : 0,041

Nilai positif yang dimiliki oleh koefisien regresi atau variabel
self-esteem, menandakan bahwa self-esteem berpengaruh secara
positif terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien regresi stres
kerja sebesar 0,041. Nilai tersebut diartikan sebagai seumpama self-
esteem bertambah 1 satuan, maka kinerja karyawan akan mengalami
peningkatan sebesar 0,041 satuan dengan self-esteem berpengaruh

positif terhadap kinerja karyawan.



4) Self-Efficacy (Xs) : 0,736
Nilai positif yang dimiliki oleh koefisien regresi atau variabel
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self-efficacy, menandakan bahwa self-efficacy berpengaruh secara

positif terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien regresi stres

kerja sebesar 0,736. Nilai tersebut diartikan sebagai semisal self-

efficacy bertambah 1 satuan,

maka Kkinerja karyawan akan

mengalami peningkatan sebesar 0,736 satuan dengan self-efficacy

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

2. Hasil Analisis Koefisien Korelasi (R)

Analisis koefisien korelasi merupakan pengujian untuk mengungkap

besar, kuat atau lemahnya derajat hubungan variabel yang memengaruhi

(X) terhadap variabel yang dipengaruhi (), analisis ini diketahui dari R

tabel. Pengolahan analisis ini dibantu oleh SPSS versi 22, sebagai

berikut:

Tabel 5.24.
Hasil Analisis Koefisien Korelasi (R) dan Determinasi (R?)

Model Summr:lr]»fj

Adjusted R Std. Error of Durhin-
Madel R R Square Square the Estimate Watson
1 997 .94 893 276 1.726

a. Predictors: (Constant), SELF-EFFICACY, STRES KERJA, SELF-ESTEEM

h. Dependent¥ariable: KINERJA KARYAWARM
Sumber: hasil data melalui SPSS versi 22, 2024

Tabel 5.24. memperlihatkan nilai koefisien korelasi (R) maka didapat

hasil uji R sebesar 0,997 dan apabila dilihat dari interpretasi koefisien

korelasi, maka diperoleh hasil dengan nilai 0,80 — 1.000 bermakna

koefisien tersebut diinterpretasikan masuk dalam kategori sangat kuat.
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Konklusi dari hasil uji ini membuktikan bahwa hubungan antara variabel
independen terhadap variabel dependen terjadi sangat kuat.

3. Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi yang disimbolkan dengan R? ialah analisis

untuk menghitung seberapa besarnya atau banyaknya nilai pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat. Analisis ini memiliki nilai yaitu
antara 0 dan 1, seumpama nilai R? bernilai kecil menandakan
kemampuan varian variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat
memiliki keterbatasan.

Tabel 5.24. menampakan nilai R Square yaitu sebesar 0,994 atau
99,4%. Hasil nilai tersebut membuktikan bahwa persentase pengaruh
variabel independen dalam penelitian ini (stres kerja, self-esteem dan
self-efficacy) sebesar 99,4% yang memengaruhi variabel dependen
(kinerja karyawan) PT. SRMJ dan sisanya yaitu 0,6% (100% - 99,4%)
menandakan terdapat faktor-faktor lain atau variabel bebas lain selain
yang di dalam penelitian ini yang tidak diteliti.

5.4. Hasil Pengujian Hipotesis
1. Hasil Uji F (Simultan)

Fisher test atau dikenal dengan uji secara simultan (uji F), yaitu
pengujian terhadap keseluruhan variabel yang memengaruhi (X) secara
serentak terhadap variabel yang dipengaruhi (Y). Pengujian ini terdapat 2
kesimpulan pengambilan keputusan yaitu: seumpama, significance value
atau P-Value lebih kecil dari a (P < 0.05) atau Fritung > Frabel, berarti

terdapat hubungan antara variabel yang memengaruhi (X1, X2 dan X3)
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secara simultan atau serentak terhadap variabel yang dipengaruhi (YY) dan
sebaliknya.

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 60 orang dan
jumlah untuk variabel X yaitu terdapat 3, maka kemudian akan diperoleh
dari Fraper dengan formulai di bawah ini berdasarkan menurut Marbun

(2019: 9), sebagai berikut:

Fraver =F (k;n-K)=F (3;57)=2,77

Keterangan :
n : Sampel/responden
k : Total variabel independen (X)

Tahap selanjutnya yaitu mengolah data dengan dibantu aplikasi SPSS
versi 22, maka pada tabel 5.25. dibawah ini terlihat hasil uji F (simultan),

sebagai berikut:

Tabel 5.25.
Hasil Fisher test (Uji F) Simultan Variabel X terhadap Y
ANOVA®
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Rearession 682651 3 227.550 2087.205 .ooo®

Residual 4 266 56 0OTF6

Total GB6.917 59

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWARM
b. Predictors: (Constant), SELF-EFFICACY, STRES KERJA, SELF-ESTEEM

Sumber: hasil data diolah melalui SPSS versi 22, 2024
Terlihat pada tabel 5.25. diatas, menunjukkan bahwa nilai Fhitung
2987,205 > Franel 2,77 dan significance value sebesar 0,00° < 0,05. Hal
tersebut bermakna terjadi penolakan akan Ho dan penerimaan akan Ha.

Maka dapat dikonklusikan bahwa variabel yang memengaruhi (X) yaitu

stres kerja, self-esteem dan self-efficacy secara serentak memengaruhi
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variabel yang dipengaruhi () yaitu kinerja karyawan secara positif dan
signifikan.

. Hasil Uji t (Parsial)

Uji t merupakan pengujian secara individual yang dikenal sebagai uji
secara parsial, yang dimana pengujian terhadap variabel yang
memengaruhi (X) secara individual atau sendiri-sendiri terhadap variabel
yang dipengaruhi (). Pengujian ini terdapat 2 kesimpulan pengambilan
keputusan yaitu: semisal, significance value atau P-Value lebih kecil dari
a (P < 0.05) atau Thitung > TTave, Maka maknanya terdapat hubungan
antara variabel yang memengaruhi (X) secara individual (parsial)
terhadap variabel yang dipengaruhi (Y) dan sebaliknya. Penentuan untuk
nilai pada penelitian ini menggunakan rumus menurut berdasarkan
Marbun (2019: 9) dan Ulum (2016: 70) dengan nilai confindence level

(o) yaitu 5% (0,05), sebagai berikut:

Trabet =t (1/2* o ; n—k-1)=1(0,025 ; 56) = 2,003
Keterangan :
a : tingkat kepercayaan (confidence level)/level of significance
n : Sampel/responden
k : Total variabel independen (X)

Tahap selanjutnya yaitu mengolah data dengan dibantu aplikasi SPSS
versi 22, maka pada tabel 5.26. dibawah ini terlihat hasil uji t (parsial),

sebagai berikut:
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Tabel 5.26.
Hasil Uji t (Parsial) Variabel X terhadap Y
Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Siag.

1 (Constant) 8.202 56T 14 4645 .aoa
STRES KERJA 013 004 03y 31849 002
SELF-ESTEEM 041 .oog 0586 4 639 000
SELF-EFFICACY 736 .oog Rel=h| 81.678 000

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Sumber: hasil data diolah melalui SPSS versi 22, 2024

Hasil uji t (parsial) :
1) Variabel Stres Kerja (X1)

Significance value variabel stres kerja yaitu 0,02 < 0,05 () dan nilai
Thitung Yaitu 3.189 > 2,003 (Tavel). Hal tersebut mengindikasikan bahwa
stres kerja memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan, dimana
artinya terjadi penolakan akan Ho dan penerimaan akan Ha.

2) Variabel self-esteem (X>)

Significance value variabel self-esteem yaitu 0,00 < 0,05 () dan nilai
Thitung Yaitu 4.639 > 2,003 (Tanel). Hal tersebut mengindikasikan bahwa
self-esteem memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan, dimana
artinya terjadi penolakan akan Ho dan penerimaan akan Ha.

3) Variabel self-efficacy (Xs)

Significance value variabel self-efficacy yaitu 0,00 < 0,05 («) dan
nilai Thiwng Yaitu 81.678 > 2,003 (Traber). Hal tersebut mengindikasikan
bahwa self-efficacy memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan,
dimana artinya terjadi penolakan akan Ho dan penerimaan akan Ha.

5.5. Pembahasan Hasil Penelitian dan Hipotesis

Pembahasan akan keseluruhan hasil pengujian dalam penelitian ini dimana

variabel yang digunakan yaitu variabel yang memengaruhi (X) terdapat 3,
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stres kerja (X1), self-esteem (X2) dan self-efficacy (X3) dan variabel yang
dipengaruhi yaitu kinerja karyawan (Y) dibawah ini, sebagai berikut:

1. Hubungan stres kerja (X1), self-esteem (X2) dan self-efficacy (X3) secara
simultan terhadap kinerja karyawan ()

Berdasarkan dari hasil pengujian yaitu uji F (simultan), maka
diperolehnya nilai Fritung 2987,205 > Franer 2,77 dan significance value
sebesar 0,00° < 0,05, hal ini mengindikasikan bahwa terjadi penolakan
akan Ho dan penerimaan akan Ha.. Kemudian berdasarkan dari hasil
pengujian yaitu analisis koefisien determinasi (R?), menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh dari stres kerja, self-esteem dan self-efficacy
secara bersamaan sebesar 99,4% yang memengaruhi kinerja karyawan
PT. SRMJ dan sisanya yaitu 0,6% yang menandakan terdapat faktor-
faktor lain atau variabel bebas lain selain yang di dalam penelitian ini
yang tidak diteliti. Kesimpulan yang dapat ditarik yaitu variabel stres
kerja, self-esteem dan self-efficacy secara serentak (simultan)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan.

Karyawan yang mengalami stres dengan tingkatan stres sedang dan
berdasarkan dari teori inverted-U curve dari Robert M. Yerkes dan John
Dillingham Dodson (1908), maka kinerja karyawan akan cenderung
mengalami peningkatan. Begitu pula halnya ketika karyawan dengan
self-esteem tinggi dan berdasarkan dengan teori hierarchy of needs
Abraham H. Maslow (1954) dan sociometer dari Mark R. Leary (1995)
serta self-efficacy tinggi dan berdasarkan dengan teori social cognitive

dari Albert Bandura (1986), maka mereka cenderung memiliki tingkat
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kepercayaan diri yang tinggi, dimana karyawan yakin akan kemampuan
yang dimiliki dirinya, sehingga mereka yakin akan memberikan kinerja
yang memuaskan dan akan mencapai keberhasilan dan yakin bahwa
dirinya sangat dibutuhkan dan berguna bagi tempat kerjanya serta
merasa dirinya diterima, sehingga dari hal tersebut maka kinerja
karyawan akan mengalami peningkatan yang tinggi.

Hasil penelitian ini bersesuaian dengan hasil penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Lorenza Audia dkk (2021), yaitu dimana self-
efficacy, self-esteem dan stres kerja secara simultan (bersamaan)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

. Hubungan stres kerja (X1) terhadap kineja karyawan (Y)
Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan PT. SRMJ, hal tersebut diketahui dari diperolehnya
berdasarkan hasil dari analisis dan bermacam-macam pengujian. Hal
tersebut didukung oleh bukti dari koefisien regresi atau nilai stres kerja
yaitu sebesar 0,013, bermakna apabila stres kerja mengalami
peningkatan maka kinerja karyawan juga mengalami peningkatan dan
begitupun sebaliknya. Significance value variabel stres kerja senilai
0,02 < 0,05 («) dan nilai Thiwng Yaitu 3.189 > 2,003 (Ttae) Yang
diperoleh dari uji t (parsial), artinya terjadi penolakan akan Ho dan
penerimaan akan Ha

Pemerolehan hasil penelitian ini yaitu berasal dari keseluruhan
jawaban yang diberikan oleh 60 responden (sampel), dengan

menggunakan 9 pengukuran indikator yaitu work overload, role
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ambiguity, interpersonal demands, relation within the organization,
inadequate career development opportunities, decision making, time
pressure, work climate, a reduced interest In work. Hasil keseluruhan
jawaban yang diperoleh dari karyawan PT. SRMJ, yaitu, sebagai
berikut: (1) karyawan terkadang menerima beban kerja secara
berlebihan dan pekerjaan yang diluar dari job description, (2) sebagian
informasi dalam job description kurang difahami oleh karyawan, (3)
karyawan terkadang kurang menerima dukungan sosial dari rekan kerja
maupun atasan, (4) hubungan yang kurang baik dengan sesama rekan
kerja maupun atasan, (5) karyawan terkadang mendapatkan tekanan
dari atasan, (6) tidak rutinnya perusahaan dalam memberikan pelatihan
kerja karyawan, (7) karyawan terkadang tidak turut ikut andil dalam
pengambilan keputusan perusahaan, (8) karyawan terkadang keberatan
dengan keputusan atasan atau perusahaan, (9) batasan waktu untuk
menyelesaikan pekerjaan terkadang terlalu cepat, (10) keluh kesah
karyawan yang jarang didengar atasan, (11) lingkungan kerja terkadang
kurang nyaman, aman dan damai, (12) karyawan terkadang bosan
dengan pekerjaan yang sama terus-menerus.

Keseluruhan jawaban yang diperoleh, maka dapat dikonklusikan
bahwa karyawan mengalami stres dalam tingkatan sedang dan
berdasarkan teori inverted-U curve dari Robert M. Yerkes dan John
Dillingham Dodson (1908) yaitu dimana teori ini mengatakan bahwa

seseorang yang mendapatkan tekanan dalam tahap sedang maka akan
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menimbulkan pula stres dalam tahap sedang dan akan meningkatkan
arousal (gairah/stimulus) dalam tahap sedang pula sehingga dengan
peningkatan arousal tahap sedang akan memberikan pengaruh terhadap
kinerja yaitu mengalami peningkatan. Apabila tekanan yang diterima
maupun tingkat stres individu terlalu rendah atau tinggi maka akan
memberikan arousal yang terlalu rendah atau tinggi dan akan
menurunkan kinerja. Hal ini juga sejalan dan berkaitan dengan teori
kinerja karyawan yaitu teori goal-setting dari Edwin A. Locke dan Gary
P. Latham (1990) dengan asumsi teorinya yaitu ketika organisasi
menetapkan tujuan yang spesifik, sulit dan menantang maka karyawan
akan berjuang untuk mencapainya sehingga tingkat kinerja akan
menjadi lebih tinggi, jika dikaitkan dengan stres-kinerja, maka tujuan
yang dimaksud itu masuk ke dalam kategori tekanan maupun tantangan
untuk karyawan.

Hasil penelitian ini sependapat dengan hasil penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Yannik Ariyati dan Riky Mahendra (2019), yaitu
dimana stres kerja berpengaruh positif dan signifikan (parsial) terhadap
kinerja karyawan. Penelitian terdahulu selanjutnya yang juga sepaham
yaitu dari Lorenza Audia dkk (2021), yaitu stres kerja secara parsial
berhubungan positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun
penelitian terdahulu oleh Ni Made Ari Mustika Pertiwi dkk (2021) tidak
sependapat dengan hasil penelitian ini, yaitu stres kerja berpengaruh

negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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3. Hubungan self-esteem (X2) terhadap kinerja karyawan ()
Self-esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan PT. SRMJ, hal tersebut diketahui dari diperolehnya
berdasarkan hasil dari analisis dan bermacam-macam pengujian. Hal
tersebut didukung oleh bukti dari koefisien regresi atau nilai self-esteem
yaitu sebesar 0,041, bermakna apabila self-esteem mengalami
peningkatan maka kinerja karyawan juga mengalami peningkatan dan
begitupun sebaliknya. Significance value variabel self-esteem senilai
0,00 < 0,05 (a) dan nilai Thitung Yaitu 4.639 > 2,003 (Ttave) Yang
diperoleh dari uji t (parsial), artinya terjadi penolakan akan Ho dan
penerimaan akan Ha

Pemerolehan hasil penelitian ini yaitu berasal dari keseluruhan
jawaban yang diberikan oleh 60 responden (sampel), dengan
menggunakan 5 pengukuran indikator yaitu feeling of : (1) belonging,
(2) security, (3) competence, (4) worth dan (5) identity/self-respect.
Hasil keseluruhan jawaban yang diperoleh, maka dapat diketahui self-
esteem (harga diri) karyawan PT. SRMJ mengalami peningkatan,
dimana ketika para karyawan mengalami maupun mendapatkan
beberapa faktor yaitu, sebagai berikut: (1) karyawan meyakini bahwa
atasan percaya dengan kemampuan dirinya, (2) karyawan meyakini
bahwa dirinya disukai oleh atasan dan rekan kerja nya dan merasa
dirinya dihargai akan keberadaannya, (3) lingkungan kerja yang dapat
diandalkan untuk bekerja, (4) karyawan yang pantang menyerah dengan

kegagalan yang mereka alami dan keyakinan mereka dalam
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memberikan hasil kerja memuaskan, (5) karyawan meyakini dirinya
sama berharga dan baiknya dengan rekan kerja lain serta karyawan
yakin dirinya sangat dibutuhkan dan berguna bagi perusahaan, (6)
karyawan yang diperlakukan secara baik oleh atasan dan rekan kerja
lain seperti dihargai atau dihormati dan (7) karyawan yang
mendapatkan reward atas kinerja memuaskan mereka. Maka dari faktor
yang dipaparkan yang menyebabkan self-esteem karyawan mengalami
peningkatan maka kinerja karyawan pun mengalami peningkatan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori hierarchy of needs dari
Abraham H. Maslow (1954) dimana dalam teori ini self-esteem
merupakan kebutuhan motivasi manusia pada tingkat tinggi, dengan
self-esteem yang tinggi maka akan memotivasi karyawan secara tinggi
untuk berkinerja dengan sangat baik dan teori sociometer dari Mark R.
Leary (1995), dimana self-esteem seseorang dapat meningkat jika ia
mengalami penerimaan oleh orang lain dan dengan peningkatan self-
esteem maka kinerja akan meningkat pula.

Hasil penelitian ini searah dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Sapta Rini Widyawati dan Ni Ketut Karwini (2018),
yaitu dimana self-esteem berpengaruh positif dan signifikan (parsial)
terhadap kinerja karyawan.

. Hubungan self-efficacy (X3) terhadap kinerja karyawan ()
Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan PT. SRMJ, hal tersebut diketahui dari diperolehnya

berdasarkan hasil dari analisis dan bermacam-macam pengujian. Hal
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tersebut didukung oleh bukti dari koefisien regresi atau nilai self-
efficacy yaitu sebesar 0,736, bermakna apabila self-efficacy mengalami
peningkatan maka kinerja karyawan juga mengalami peningkatan dan
begitupun sebaliknya. Significance value variabel self-efficacy senilai
0,00 < 0,05 (@) dan nilai Thitwng Yaitu 81.678 > 2,003 (Trael) Yang
diperoleh dari uji t (parsial), artinya terjadi penolakan akan Ho dan
penerimaan akan Ha

Pemerolehan hasil penelitian ini yaitu berasal dari keseluruhan
jawaban yang diberikan oleh 60 responden (sampel), dengan
menggunakan 5 pengukuran indikator yaitu (1) level/magnitude (tingkat
kesulitan tugas), (2) generality (luas bidang perilaku) dan (3) strength
(keyakinan yang mantap. Hasil keseluruhan jawaban yang diperoleh,
maka dapat diketahui self-efficacy karyawan PT. SRMJ mengalami
peningkatan, dimana ketika para karyawan mengalami maupun
mendapatkan beberapa faktor yaitu, sebagai berikut: (1) karyawan
mampu menghadapi pekerjaan sulit, (2) karyawan sangat yakin dengan
kemampuan dirinya, maka mereka pantang menyerah dan tidak akan
takut dengan kegagalan, dimana jika mereka mendapat pekerjaan sulit
maka mereka tertantang untuk mengerjakannya, sampai mencapai
keberhasilan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan benar dan sesuai
target perusahaan, (3) karyawan yang mampu memotivasi dirinya
sendiri sehingga karyawan sanggup menghadapi segala permasalahan

yang datang, dengan dapat memecahkan masalah tersebut dengan solusi



99

dan (4) karyawan yang memiliki tingkat keoptimisan yang tinggi
terhadap kemampuan yang dimiliki dirinya dan hasil pencapaian atas
kerja kerasnya. Maka dari faktor yang dipaparkan yang menjadi
penyebab self-efficacy karyawan mengalami peningkatan maka kinerja
karyawan pun mengalami peningkatan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori social cognitive dari Albert
Bandura (1986), dimana keyakinan dan kepercayaan seseorang terhadap
kemampuan yang dimiliki dirinya dan keoptimisan dirinya terhadap
hasil yang akan diperoleh dari melakukan sesuatu (self-efficacy) akan
memotivasi dirinya untuk melakukan sesuatu tersebut. Jika dikaitkan
dengan kinerja karyawan, maka dengan self-efficacy karyawan yang
tinggi, maka karyawan akan memiliki motivasi yang tinggi pula untuk
berkinerja dengan baik dan optimal.

Hasil penelitian ini sepaham dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Muhammad Adel Irfan dkk (2023) dan oleh Sapta Rini
Widyawati dan Ni Ketut Karwini (2018), yaitu dimana self-efficacy
berpengaruh positif dan signifikan (parsial) terhadap kinerja karyawan.
Penelitian terdahulu selanjutnya yang juga sepaham yaitu dari Lorenza
Audia dkk (2021), yaitu self-esteem dan self-efficacy secara parsial

berhubungan positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.



BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN
6.1. Kesimpulan

1. Stres kerja, self-esteem dan self-efficacy secara bersamaan (simultan)
memengaruhi dan memiliki hubungan sangat kuat terhadap kinerja
karyawan PT. SRMJ secara positif dan signifikan. Hasil ini
mengindikasikan bahwa seluruh variabel independen yang diukur
menggunakan pengukuran dengan masing-masing indikator, terbukti
dapat memengaruhi kinerja karyawan PT. SRMJ secara signifikan.

2. Stres kerja memengaruhi dan memiliki hubungan sangat kuat terhadap
kinerja karyawan PT. SRMJ secara positif dan signifikan. Hasil ini
mengindikasikan bahwa stres kerja yang diukur menggunakan
pengukuran melalui 9 indikator yaitu work overload, role ambiguity,
interpersonal demands, relations within the organization, inadequate
career development opportunities, decision making, time pressure, work
climate dan a reduced interest in work, terbukti dapat memengaruhi
kinerja karyawan PT. SRMJ secara signifikan.

3. Self-esteem memengaruhi dan memiliki hubungan sangat kuat terhadap
kinerja karyawan PT. SRMJ secara positif dan signifikan. Hasil ini
mengindikasikan bahwa self-esteem yang diukur menggunakan
pengukuran melalui 5 indikator yaitu feeling of : belonging, security,
competence, worth dan identity/self-respect, terbukti dapat memengaruhi

kinerja karyawan PT. SRMJ secara signifikan.
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4. Self-efficacy memengaruhi dan memiliki hubungan sangat kuat terhadap
kinerja karyawan PT. SRMJ secara positif dan signifikan. Hasil ini
mengindikasikan bahwa self-efficacy yang diukur menggunakan
pengukuran melalui 3 indikator yaitu level/magnitude, generality dan
strength, terbukti dapat memengaruhi kinerja karyawan PT. SRMJ secara
signifikan.

6.2. Saran
1. Perusahaan dapat menjaga tahap stres kerja secara konsisten agar selalu

berada dalam tahap sedang yang bisa dilakukan dengan cara
memanajemen tingkat stres atau pemberian tekanan kepada karyawan
agar tidak mencapai taraf stres atau tekanan yang terlalu rendah maupun
tinggi, yaitu seperti melakukan alokasi tugas atau pekerjaan kepada
karyawan, merencanakan beban kerja dan dapat menyeimbangkan faktor
yang memiliki kontribusi terhadap tekanan serta memikirkan tekanan
yang tepat dan sesuai untuk diberikan kepada karyawan.

2. Perusahaan  dapat meningkatkan  self-esteem  karyawan dan
mempertahankannya agar tidak terjadi penurunan, jikalau mengalami
penurunan maka disarankan untuk perusahaan dapat membangun self-
esteem karyawan lagi dengan beberapa faktor yaitu salah satunya dengan
rutin  memberikan reward maupun pujian kepada karyawan yang
berkinerja tinggi dan memberikan motivasi, dorongan dan bantuan
kepada karyawan yang berkinerja kurang baik, agar karyawan merasa

dihargai.
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3. Perusahaan dapat menyeimbangkan dan memanajemen dengan baik
segala faktor yang memiliki kontribusi terhadap peningkatan self-efficacy
karyawan, seperti melakukan alokasi dalam pemberian tingkat kesulitan
tugas kepada karyawan yang sesuai kemampuan mereka masing-masing,
rutin melakukan pelatihan kerja guna untuk meningkatkan kemampuan
karyawan agar mereka dapat menghadapi masalah dan tugas yang sulit.

4. Saran bagi peneliti selanjutnya yaitu perbanyak variabel independen yang
belum diteliti dalam penelitian ini, contohnya burnout, workload, self
awareness, self actualization dan employee welfare, menambahkan
variabel intervening seperti kepuasan kerja, motivasi, coping strategies,
gaya kepemimpinan dan self-regulation dengan objek penelitian
perusahaan manufaktur maupun jasa dan lebih memperdalam teori

inverted-U curve.
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Lampiran |
Kuesioner Penelitian

Bismillahirrahmanirrahim, Assalamu’alaikum Warahmatullahi
Wabarakatuh.

Yth. Bapak/Ibu/Saudara/i responden

Saya Ayi lvena Tyagita, mahasiswi manajemen sumber daya manusia dari
Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Saya sedang melakukan tugas
akhir yaitu skripsi berupa penelitian yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja dan
Self-Esteem serta Self-Efficacy terhadap Kinerja Karyawan PT. SRMJ
(Sumber Rejeki Medika Jaya). Dengan angket atau kuesioner inilah sebagai
salah satu cara untuk saya mendapatkan data dan informasi yang saya perlukan
untuk penelitian skripsi saya.

Saya sangat mengharapkan atas ketersediaan Bapak/lbu/Saudara/i untuk
meluangkan waktunya sejenak bertujuan untuk berpartisipasi dengan mengisi
angket atau kuesioner ini. Berdasarkan kode etik penelitian ini, maka saya akan
sangat menjaga dan menjamin kerahasiaan semua data dan informasi
Bapak/Ibu/Saudara/i. Seluruh data, informasi dan jawaban Bapak/Ibu/Saudara/i
hanya diperlukan untuk karya ilmiah (skripsi) saja. Ketersediaan
Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi angket atau kuesioner ini merupakan bantuan
yang sangat berarti dan tak ternilai bagi saya.

Terima Kasih, Jazakumullah khairan katsiran dan semoga akan semakin
sukses kedepannya dan semua karyawan dan pegawainya sejahtera dan terus

semangat bekerja.
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Cara pengisian kuesioner
1. Isilah identitas Bapak/lbu/Saudara/i pada tempat yang telah disediakan.
2. Mohon untuk membaca tiap butir pertanyaan dengan cermat sebelum
menjawab.
3. Mohon untuk menjawab pada salah satu jawaban yang paling sesuai
menurut Bapak/lbu/Saudara/i pada kotak jawaban yang telah disediakan.
4. Setiap butir pertanyaan hanya memerlukan satu jawaban saja.

Keterangan Jawaban:

Sangat Setuju (SsS) S5 Skor

Setuju (S) 4 Skor

Ragu-ragu (R) 3 Skor

Tidak Setuju (I'ss) 2 Skor

Sangat Tidak Setuju|(ST1T'S) 1 Skor

Identitas Responden

Nama (boleh panggilan/ininsial) | : | ...

Jenis Kelamin . |a) Pria b) Wanita

Divisi/Bagian/Jabatan o R
a) 18-25 tahun b) 26-35
Usia . [tahun ¢) 36-45 tahun

d) Lebih dari 45 tahun

a) SMA/MA/Sederajat

Pendidikan Terakhir : |b) Diploma/D3 ¢) S1 d) S2
e) S3
Status . |a)Menikah b)Belum menikah
a)<1tahun b) 1 — 5 tahun
Masa Kerja > |€) 6 — 10 tahun d) Lebih dari

10 tahun
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No

Pertanyaan

Alternatif Jawaban

SS
Sangat
Setuju

S
Setuju

R
Ragu-
ragu

TS
Tidak
Setuju

STS
Sangat
Tidak
Setuju

Saya mampu untuk menyelesaikan
pekerjaan  tidak  melebihi  jam
operasional kerja.

Saya dapat memberikan hasil kerja
sesuai target yang telah ditetapkan
perusahaan.

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
lebih cepat dari jam operasional
kerja.

Saya mampu memberikan hasil kerja
yang memuaskan.

Kualitas kerja yang saya punya
sudah memenuhi standar yang telah
ditentukan perusahaan.

Saya selalu berupaya meningkatkan
kualitas kerja saya.

Saya mampu menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu sesuai waktu
yang ditetapkan perusahaan.

Fasilitas di  perusahaan sudah
memadai untuk menunjang
keselematan kerja saya.

Peralatan di perusahaan sudah
memadai untuk menunjang
keselematan kerja saya

10

Visi dan misi perusahaan
dikomunikasikan secara menarik
sehingga saya sangat berminat untuk
mewujudkannya.
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Alternatif Jawaban
STS
SS R TS
No Pertanyaan Sangat S tS Ragu- | Tidak i_a_r(ljgit
Setuju et ragu | Setuju Seltue}u
1 Beban kerja yang saya terima
terkadang berlebihan.
5 Terkadang saya mendapatkan tugas
atau pekerjaan di luar job description.
3 Ada sebagian informasi dalam job
description yang kurang saya fahami.
Hubungan saya dengan rekan kerja di
4 .
perusahaan ada yang kurang baik.
5 Hubungan saya dengan atasan ada
yang kurang baik.
Saya terkadang kurang mendapatkan
6 . . .
dukungan sosial dari rekan kerja.
. Saya terkadang kurang mendapatkan
dukungan sosial dari atasan.
g Saya terkadang mendapatkan tekanan
dari atasan.
Perusahaan tidak rutin memberikan
9 | pelatihan kerja untuk meningkatkan
kemampuan karyawan.
Saya terkadang tidak turut
berpartisipasi dalam  pengambilan
10
keputusan atau memecahkan masalah
di perusahaan.
Saya terkadang merasa keberatan
11 | dengan keputusan yang diambil atasan
atau perusahaan.
Batasan waktu untuk menyelesaikan
12 | pekerjaan yang ditetapkan perusahaan
terkadang terlalu cepat.
Keluh kesah saya selama bekerja
13 | . .
jarang di dengar oleh atasan.
Saya terkadang merasa Kkurang
14 . .
nyaman bekerja di tempat Kkerja.
15 Saya terkadang merasa kurang aman
bekerja di tempat kerja.
Saya terkadang merasa lingkungan
16 . .
kerja kurang damai.
Saya terkadang merasa bosan dengan
17 | pekerjaan yang sama secara terus-

menerus.
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Self-Esteem
Alternatif Jawaban
STS
SS R TS
No Pertanyaan Sangat S tS Ragu- | Tidak i_qr&gzli(t
Setuju etuu ragu Setuju Seltua}u
1 Saya yakin bahwa atasan percaya
dengan kemampuan saya.
2 | Saya merasa disukai oleh atasan.
3 Saya merasa disukai oleh rekan
kerja yang lain.
4 Saya tidak pernah dikucilkan atau
dikecualikan oleh rekan kerja.
5 Lingkungan tempat Kkerja saya
dapat diandalkan untuk bekerja.
Saya selalu belajar dari kegagalan
5 di tempat kerja agar tidak terulang
lagi dan agar mencapai
keberhasilan.
7 Saya yakin akan memberikan hasil
kerja yang memuaskan.
8 Saya merasa diri saya sama
berharganya dengan rekan Kkerja
yang lain.
9 Saya merasa diri saya sama baiknya
dengan rekan kerja yang lain.
10 Saya dihargai atau dihormati oleh
rekan Kkerja lain.
1 Saya dihargai atau dihormati oleh
atasan.
12 Saya merasa sangat dibutuhkan
bagi perusahaan.
13 Saya merasa sangat berguna bagi
perusahaan.
14 Atasan memberikan reward atas

Kinerja saya yang memuaskan.
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Self-Efficacy

Alternatif Jawaban

STS
Pertanyaan S5 s R TS | sangat
Sangat . Ragu- Tidak -
. Setuju . Tidak
Setuju ragu Setuju Setuju

Saya mampu untuk menghadapi
pekerjaan yang sulit.

Saya menguasai bidang pekerjaan
yang saya kerjakan atau geluti saat
ini.

Saya tidak takut gagal, oleh sebab itu
jika saya diberikan pekerjaan yang
sulit, maka saya tertantang untuk
mengerjakannya.

Saya sangat pecaya akan kemampuan
diri saya dalam bekerja.

Saya sanggup bekerja di bawah
tekanan.

Dengan kerja keras, saya yakin akan
memiliki peluang besar untuk berhasil
mencapai sebuah pencapaian yang

besar.
Saya merasa diri saya sanggup untuk
menghadapi permasalahan-

permasalahan yang datang.

Saya mampu untuk memotivasi diri
saya sendiri.

Ketika saya gagal mencapai suatu hal,
maka saya akan berusaha untuk
belajar lebih giat lagi.

Ketika menghadapi masalah, maka
saya yakin akan mampu menemukan
solusi untuk memecahkan masalah
tersebut.
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LAMPIRAN Il
Perusahaan PT. SRMJ (Sumber Rejeki Medika Jaya




Pengaruh Stres
Kerja dan Self-
Esteem serta Self-
Efficacy terhadap
Kinerja Karyawan
PT.SRMJ (Sumber
Rejeki Medika
Jaya)

Bismillahirrahmanirrahim,
Assalamu‘alaikum Warahmatullahi
Wabarakatuh. Shalom. Om
Swastiastu. Namo Buddhaya.
Salam Kebajikan. Salam Sejahtera
bagi kita semua.

Mohon maaf mengganggu waktu
Bapak/Ibu sekalian.

Yth. Bapak/Ibu/Saudara/i
responden

Saya Ayi Ivena Tyagita, mahasiswi
manajemen sumber daya manusia
dari Universitas Widya Gama
Mahakam Samarinda. Saya sedang
melakukan tugas akhir yaitu skripsi
berupa penelitian yang berjudul
“Pengaruh Stres Kerja dan Self-
Esteem serta Self-Efficacy
terhadap Kinerja Karyawan PT.
SRMJ (Sumber Rejeki Medika
Jaya)". Dengan angket atau
kuesioner inilah sebagai salah satu
cara untuk saya mendapatkan data
dan informasi yang saya perlukan
untuk penelitian skripsi saya.

Dokumentasi Kuesioner

Pengaruh Stres
Kerja dan Self-
Esteem serta Self-
Efficacy terhadap
Kinerja Karyawan
PT.SRMJ (Sumber
Rejeki Medika
Jaya)

ivensjune@gmail.com Swilch sccount

& Not shared

<=

Cara Pengisian Kuesioner

1. Isilah identitas
Bapak/Ibu/Saudara/i pada tempat
yang telah disediakan.
2. Mohon untuk membaca tiap butir
pertanyaan dengan cermat sebelum
menjawab.
3. Mohon untuk menjawab pada
salah satu jawaban yang paling
sesuai menurut
Bapak/Ibu/Saudara/i pada kotak
jawaban yang telah disediakan.
4. Setiap butir pertanyaan hanya
memerlukan satu jawaban saja.
Keterangan Jawaban:

Sangat Setuju (ss) 5
Skor

Setuju =) 4
sSkor

Ragu-ragu (R) :3
skor

Tidak Setuju (Ts) 2
Skor

Sangat Tidak Setuju  (STS) :1
Skor
Back Next Clear form

PT Sumber Reze.

Assalamualaikum
warahmatullahi wabarakatuh,

selamat pagi pak. Mohon maaf

menganggu waktu bapak.
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Pengaruh Stres
Kerja dan Self-
Esteem serta Self-
Efficacy terhadap
Kinerja Karyawan
PT.SRMJ (Sumber
Rejeki Medika
Jaya)

=

~ Indicates required question

Identitas Bapak/Ibu sekalian yaitu
berupa Nama, tidak akan saya
masukkan ke dalam skripsi saya.
tetapl hanya untuk data yang saya
periukan untuk dimasukkan ke
damlam Excel agar lebih
permudah says dalam
lompokl >
karyawan

1 ident

Nama (boleh panggilan atau
inin=ial

Jenis Kelamin ~

Divizi/Bagian/Jabatan ~

u=ia -

Bapak, sebelumnya saya mohon

maaf, saya ingin memohon izin
untuk mengirimkan link google

form berupa kuesioner.

Dimana jawaban kuesioner
ini untuk di teliti di skripsi saya
pak dan akan dijadikan hasil
penelitian skripsi saya pak.

Jadi saya membutuhkan 60
karyawan untuk menjawab
kuisioner saya pak.

Terimakasih banyak.

Pengaruh Stres Kerja

dan Self-Esteem serta ...

Wallaikumsalam wr wb

Identitas Responden
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Rekapitulasi Jawaban Kuesioner Stres Kerja (X1)

STRES KERJA
X1.1[X1.2(X1.3] X1.4| X1.5 | X1.6| Xq1.7| X1.8X1.9[X1.10 [X;.12[X;.12| X;.13| X;.14[ X;.15| X;.16| X;.17 | TOTAL

65

70
80
77
78
69
55

55

77
81

77
76
58
55

60
82
79
57

77
55

80
81

79
67
79
72

82

69
79
72
60
78
60
59
79
78
66
67

78
50
59
76
77
74
76
77
77
57
78
60

74
82
74
70
79
78
70
81

80

No
Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39

41

42

43

45

46

47

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
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Rekapitulasi Jawaban Kuesioner Self-Esteem (X2)

SELF-ESTEEM
Xo. 1| X5.2[X5.3|X5.4| X5.5|X5.6| X5.7| X5.8] X5.9[ X.10[ X5.11 [ X5.12| X,.13| X,.14| TOTAL

65

59
63
65
62
61

66
56
55
69
63
70
60
57

67

68
67

60
66
66
66
59
61

59
55

65
63
57

59
63

65
59
65

70
60

67
59

66
67
68
56
66
66
57
67

55
67

66
66
56

53

No
Responden

10
11
12
13
14

15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33

35

36
37

38
39

41

42

43

45

46

47

49

50
51

52
53

55

56
57
58
59
60
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a9
50
41

41

a5

49
41

40
a2

a8
42

50
50
40
46

a7

50
45

50
a8
a3

35

a7

39
41

43

50
a5

50
a7

50
45

43

43

50

48
a7

as

42

35
46

39

50
43

46

a2

50
a7

30
a8
46
40

48
37

35

SELF-EFFICACY

Xa.1|X35.2|X5.3|X5.4X5.5[%5.6|%5.7|X5.8| X5.9[%5.10| TOTAL

Rekapitulasi Jawaban Kuesioner Self-Efficacy (Xs)

No.
Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27

28
29
30
31

32
33

34
35

36
37

38
39

41

a2

a3

45

46

a7

49

50
51

52
53

54
55

56
57

58
59

60
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Rekapitulasi Jawaban Kuesioner Kinerja Karyawan (Y)

KINERJA KARYAWAN

a2

a2

a5

a2

a2

a7

a3

a49

a4l

46

46

49
a5

a7

a3

37

a7

a5

a4l

49
a5

49

46

a5

a3

49

46

46

a5

a3

37
46

41

49

a3

46

a3

a7

34
a7

46

a4l

a7

39
37

Y.1|Y.2]|]Y.3|Y4|Y5|Y.6|Y.7|Y.8]|]Y.9|Y.10 |TOTAL

No.
Responden

10
11
12
i3
14
15
16
17
i8
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29

30
31

32
33

34
35

36
37

38
39

40
41

a2

a3

a5

46
a7

48
49

50
51

52
53

54
55

56
57

58
59

60
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F-Tabel T-Tabel r-Tabel
|Probabi|ita =0,05 | |Titik Persentase Distribusi t| | r Tabel untuk df 50-60‘
dfuntuk | dfuntuk Pr oo | s | oo Tingat inifkans
penyebut | pembilang (N1) df=(N-2)| untuk Uji Dua Arah

0.20 0.10 0.050

(N2)

1] 23] |df 0.1 | 0.05 | 0.02
50 (4.03]|3.18|2.79 50 1299 | 1676 | 2009 50 0.231 | 0.273 [ 0.322
51 4,03(3.18(2.79 51 1.298 1.675 2.008 51 0.228 | 0.271 ) 0.319
52 4,03(3.18(2.78 52 1.298 1.675 2.007 52 0.226 | 0.268 | 0.316
53 4,02(3.17(2.78 53 1.298 1.674 2.006 53 0.224 | 0.266 | 0.313
54 |4.02]3.17|2.78 54 1297 | 1674 | 2005 54 0.222 | 0.263 | 0.310
55 4,02(3.16(2.77 55 1.297 1.673 2.004 55 0.220 | 0.261 | 0.307
56 |4.01]|3.16|2.77 56 1297 | 1673 | 2.003 56 0.218 | 0.259 | 0.305
57 4,01(3.16(2.77 57 1.297 1.672 2.002 57 0.216 | 0.256 | 0.302
58 4,01(3.16(2.76 58 1.296 1.672 2.002 58 0.214 | 0.254 1 0.300
59 4,00(3.15({2.76 59 1.296 1.671 2.001 59 0.213 | 0.252 | 0.297
60 4,00(3.15({2.76 60 1.296 1.671 2.000 60 0.211 | 0.250 | 0.295

Tabel Kolmogorov Smirnov
" Tingkat Signifikansi

o = 0.10

o = 0.05

o = 0.0

50 O.170 0.188 0.226
55 O. 162 O. 1380 0.216
S0 O.155 O.172 0.207
65 0O.149 O. 166 O. 199
70 O.144 O. 160 A.192
75 O.139 O.1549 0.1385
SB80 O.135 O.150 O.179




Hasil Uji Validitas Stres Kerja (X1)
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Correlations
XT01 YT07 | X103 | X104 | X108 | X106 | X107 | X108 | %108 | X110 | X111 X112 | X113 | X114 | X115 | X116 | X117 | TOTAL
X101 Pearson Correlation 1 4907 485 3917 438" 306" 368 058 4067 497" 392" 502" 372" 473 5217 5117 505" 745"
Sig. (2-tailed) 000 000 002 000 017 004 661 001 000 002 000 003 000 000 000 000 000
N 60 60 60 ] [ ] 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X1.02 Pearson Correlation 490" 1 352" 210 4827 035 21 289 279 383" 202 170 3247 175 221 296 273 528"
Sig. (2-tailed) 000 006 107 000 789 082 025 031 003 121 195 01 181 089 022 035 000
N &0 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 &0 &0 &0
X1.03  Pearson Corelaon | 485" | 3527 1 e 326 ar2” 361 30 368" 252 170 307 178 248 093 | 4327 183 [ E43
Sig. (2-tailed) 000 006 000 011 003 004 324 004 052 195 019 178 058 479 001 163 000
N 60 60 60 60 il 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X104  Pearson Correlation EET 210 441" 1 379 315 245 o071 217 383" 087 313 312 208 205 289 7 495"
Sig. (2-tailed) 002 107 000 003 a1 059 589 098 002 511 015 015 " 186 025 190 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X105 Pearson Correlation 4387 482" 326 379" 1 2567 87 197 187 4097 297 3647 226 235 5307 483" 291" 654"
Sig. (2-tailed) 000 000 011 003 048 000 132 152 001 023 004 083 o1 000 000 024 000
N 60 60 60 [ [ ] 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X1.06  Pearson Correlation 306 035 372" 325 256 1 208 235 206 308 490" 384" 224 395" 147 575" 333" 567"
Sig. (2-tailed) 017 789 003 011 048 111 070 114 07 000 002 085 002 262 000 009 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X107 Pearson Corelaion | 386 227 364 245 ST 208 1 203 4007 261 3537 188 075 170 ET 470" FETR T
Sig. (2-tailed) 004 082 004 059 000 11 029 002 044 006 150 567 193 005 000 073 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X108 Pearson Correlation 058 289" 130 o7 197 235 283 1 354" 23 099 203 -064 009 -032 287 160 3517
Sig. (2-tailed) 861 025 an 589 132 70 028 008 103 152 120 629 945 808 029 22 008
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X108 Pearson Correlation 408" 279" 368" 217 187 206 400" 354" 1 178 290" 192 141 216 082 3417 248 512"
Sig. (2-tailed) 001 031 004 036 152 14 002 006 175 025 141 2682 057 532 008 056 000
N 60 60 60 [ [ [ 60 60 60 60 60 60 60 &0 60 60 60 60
X110 Pearson Correlation 497" 383" 252 393" 409" 308" 261 213 178 1 290 449" 359" 31 243 343”7 5047 611"
Sig. (2-tailed) 000 003 052 002 001 017 044 103 175 025 000 005 02 061 007 000 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X141 Pearson Corelaion | 392 202 170 087 292 490" 353 099 200 200 1 470" e 523 428" 560 | 488 | 656
Sig. (2-tailed) 002 121 195 511 023 000 006 152 025 025 000 001 000 001 000 000 000
N 60 60 60 60 il il 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X112 Pearson Correlation 5027 170 303 313 3647 3847 186 203 192 ey atg” 1 438" 583" a70” 603" 6327 7137
Sig. (2-tailed) 000 195 019 015 004 002 150 RE| a4 000 000 001 000 000 000 000 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X113 Pearson Correlation 372" 324 176 317 226 224 075 -084 141 359" 419”7 407 1 e 258 290 364" 519"
Sig. (2-tailed) 003 011 178 015 083 085 567 629 2682 005 001 001 oot 047 024 004 000
N 60 60 60 ] ] [ 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X114 Pearson Correlation 4737 175 246 208 235 e 170 009 216 21 523" 583" 4" 1 26 549" 562" 647"
Sig. (2-tailed) 000 181 058 11 071 002 193 945 097 012 000 000 001 001 000 000 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X146 Pearson Corelaion | 621 22 093 205 530 147 359 -032 082 243 4287 470" 258" 4286 1 T T BT
Sig. (2-tailed) 000 089 479 16 000 262 005 808 532 061 001 000 047 001 000 002 000
N 60 60 60 60 il il 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X116 Pearson Correlation 5117 206" 4377 269 483" 575" 470" 287 " ETEN 560" 603" 2907 549" 5947 1 499" 605"
Sig. (2-tailed) 000 022 GL] 025 000 000 000 029 008 007 000 000 024 000 000 000 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X147 Pearson Correlation 505" 273 183 n 2917 333" 234 160 248 5047 488" 632" 3647 562" 394" 499" 1 676"
Sig. (2-tailed) 000 035 163 180 024 008 073 221 056 000 000 000 004 000 002 000 000
N 60 60 60 i) i i 60 60 60 a0 a0 a0 a0 a0 a0 60 60 60
TOTAL  Pearson Correlation 45" 528" 543" 495" 654 567 570" EET 5127 6117 655 713" 5197 647" 587" 805" 676" 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 006 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
**_ Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
*. Canrelation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Hasil Uji Validitas Self-Esteem (X2)
Correlations
%2.01 x2.02 X2.03 %2.04 X2.05 X2.06 x2.07 X2.08 X2.09 X210 X241 x2.12 X213 X214 TOTAL
*2.01 Pearson Gorrelation 1 -023 074 -.005 095 269" -.062 -323 089 27 069 357 -.008 4217 356
Sig. (2-tailed) 859 575 969 47 038 636 012 501 086 599 005 as50 000 005
N 60 &0 60 60 60 60 60 60 60 60 60 &0 60 60 60
%202 Pearson Correlation -.023 1 "7 008 001 043 228 398" 089 152 -13g 223 208 205 419”
Sig. (2-tailed) 859 372 248 594 745 o078 002 501 246 291 087 110 m7 001
N 60 &0 60 60 60 60 60 60 60 60 60 &0 60 60 60
X203 Pearson Correlation 074 A7 1 2627 394" 072 076 108 -145 046 120 41 .248 015 435"
Sig. (2-tailec) 575 a2 043 o002 587 566 410 270 727 362 283 055 a12 001
N 60 60 50 60 60 50 50 60 60 50 60 60 50 60 60
%2.04  Pearson Correlation -.005 00g 262 1 13g 266 358 140 157 354 017 -026 S 136 457"
Sig. (2-tailed) 869 948 043 2480 040 005 287 231 005 B899 843 385 301 000
N &0 B0 60 &0 &0 60 60 &0 B0 60 &0 B0 60 &0 &0
¥2.05  Pearson Correlation 085 001 3847 139 1 211 -075 076 130 058 184 517 212 -.021 445"
Sig. (2-tailed) 471 994 o002 200 106 567 566 321 658 158 ooo 103 B7S ooo
N 60 B0 80 60 B0 80 80 B0 B0 80 60 B0 80 60 B0
¥2.08  Pearson Correlation 2697 043 072 266 211 1 036 151 086 133 -035 2424 -.098 255" 4337
Sig. (2-tailed) 038 745 587 040 1086 784 251 512 310 793 061 457 050 oo1
N B0 B0 60 B0 60 60 60 B0 B0 60 B0 B0 60 B0 60
%2.07  Pearson Correlation -.082 220 -078 358" -075 036 1 225 083 132 120 -153 103 -014 323
Sig. (2-tailed) B36 079 566 008 567 784 o84 531 314 360 242 431 a7 012
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
¥2.08  Pearson Correlation -323 308" 108 140 076 151 226 1 266 113 179 -.045 004 183 3827
Sig. (2-tailed) o012 002 410 287 566 251 084 048 391 171 731 ar7 162 003
N 60 &0 60 60 60 60 60 60 60 60 60 &0 60 60 60
%2.08  Pearson Correlation 089 089 -145 157 130 086 083 256 1 223 497" 482" 108 476" 5317
Sig. (2-tailed) 501 501 270 231 321 512 531 048 086 o000 ooo 407 000 ooo
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
%210  Pearson Correlation 217 152 046 3547 -.058 133 132 113 223 1 a7 011 -015 118 446"
Sig. (2-tailed) 096 246 T2r 005 658 310 314 391 086 o1 934 ao7 364 000
N 60 &0 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
211 Pearson Correlation 069 -139 120 017 184 -.035 120 179 497 a7 1 3217 144 102 e
Sig. (2-tailed) 599 .291 .362 899 158 793 360 171 .0oo0 001 ;012 .27 437 000
N 60 60 50 60 60 50 50 60 60 50 60 60 50 60 60
%212 Pearson Correlation 3577 223 141 -026 517 244 -153 -.045 FEE o011 3217 1 244 250 544"
Sig. (2-tailed) oos 087 283 843 000 061 242 73 000 934 012 060 054 000
N &0 B0 60 &0 &0 60 60 &0 B0 60 &0 B0 60 &0 &0
%213 Pearson Correlation -.008 204 245 -4 212 BGET) 103 004 104 -015 144 244 1 -010 3837
Sig. (2-tailed) 850 110 055 385 103 457 431 877 407 ao7 271 060 a40 003
N 60 B0 80 60 B0 80 80 B0 B0 80 60 B0 80 60 B0
X214 Pearson Correlation 4417 205 015 138 -021 258 -014 183 476" 119 102 250 -010 1 508"
Sig. (2-tailed) ooo 117 a12 301 875 050 a7 162 ooo 364 437 054 940 ooo
N 60 B0 60 60 60 60 60 60 B0 60 60 B0 60 60 60
TOTAL  Pearson Correlation 3567 19" 435 457" 445" 433" 323 3827 5317 448" 4447 544" 383" 5087 1
Sig. (2-tailed) oo0s oo1 001 000 000 001 012 o003 ooo 000 o000 ooo 003 000
N B0 B0 60 B0 60 60 60 B0 B0 60 B0 B0 60 B0 60

* Correlation is significant atthe 0.05 lsvel (2-tailed)

* Carrelation is significant atthe 0.01 level (2-tailed)



Hasil Uji Validitas Self-Efficacy (Xs)
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Correlations
Xio ¥3.02 X3.03 X3.04 %3.05 ¥3.08 X3.07 X3.08 X3.09 X310 TOTAL
X301 Pearson Correlation 1 250 180 183 174 147 048 038 -.068 078 3617
Sig. (2-tailed) 054 169 61 185 263 714 773 607 553 005
N 60 80 60 60 60 60 60 60 60 60 80
¥3.02  Pearson Correlation 250 1 119 188 317 055 427" 317 302 306 B6T
Sig. (2tailed) 054 366 150 015 BT4 001 015 019 .007 000
N 60 60 60 60 60 G0 60 G0 60 60 60
X303  Pearson Correlation 180 119 1 253 025 408" 091 003 209 265 5047
Sig. (2-tailed) 169 366 051 851 001 491 .982 109 04 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
¥3.04  Pearson Correlation 183 188 253 1 108 146 085 160 087 -.033 397"
Sig. (2-tailed) 61 50 051 413 267 519 223 A10 .00 ooz
N 60 80 60 60 60 60 60 60 60 60 80
¥3.05  Pearson Correlation T4 KR 025 108 1 180 381" 195 160 025 507
Sig. (2tailed) 185 015 851 413 A70 003 135 22 849 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X306  Pearson Correlation 147 055 408" 146 180 1 130 121 -033 234 483"
Sig. (2-tailed) 263 674 001 267 170 321 357 802 072 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
¥3.07  Pearson Correlation 48 427" 091 085 381" 130 1 083 308" 221 593"
Sig. (2-tailed) 714 001 491 A19 003 a2 529 ooz .090 .ooo
N 60 80 60 60 60 60 60 60 60 60 80
X308  Pearson Correlation 038 317 003 160 195 121 083 1 240 026 4307
Sig. (2tailed) 773 015 982 223 135 357 529 085 849 00
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X300  Pearson Correlation -.068 302" 209 087 160 -033 398" 240 1 an” 553"
Sig. (2-tailed) 607 019 109 510 221 802 002 065 .003 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
%310  Pearson Correlation o7e 346 265 -033 025 234 221 025 372" 1 5217
Sig. (2-tailed) 553 .0o7 041 800 849 072 1] .49 003 .ooo
N 60 60 60 60 60 G0 60 G0 60 60 60
TOTAL  Pearson Correlation 3617 66T 5047 387 507 483" 503" 4307 553 5217
Sig. (2tailed) 005 000 000 002 000 000 000 .001 000 .000
N 60 650 60 60 60 60 60 60 60 60 50
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-1ailed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y)
Correlations
YO V.02 Y03 V.04 V.05 V.06 Yo7 Y08 V.08 LEE] TOTAL
v.01 Pearson Correlation 1 458" 249 000 314 356 172 -133 076 -143 4017
Sig. (2-tailed) ooo 055 1.000 014 005 189 310 565 275 002
N 50 50 50 50 50 60 60 60 60 60 60
Y02 Pearson Garrelation 458" 1 7 423" 300 539 -.058 -.223 -.085 063 635
Sig. (2-tailed) 000 000 001 020 000 660 087 518 634 000
N 80 80 80 80 80 60 60 60 60 60 60
.03 Pearson Correlation 249 77 1 474 126 273 010 -.270 -.308 -.184 412
Sig. (2-tailed) 055 000 000 337 035 942 037 017 159 001
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
v.04 Pearson Carrelation 000 423" 4747 1 050 456 408" REL 047 427 603"
Sig. (2-tailed) 1.000 oo1 ooo 705 0oo oo1 131 723 333 0oo
N 50 50 50 50 50 60 60 60 60 60 60
.05 Pearson Correlation 314 300 126 050 1 277 102 -104 142 -144 428
Sig. (2-tailed) 014 020 337 705 032 438 429 279 272 001
M 60 60 60 60 60 B0 B0 B0 B0 B0 B0
¥.06 Pearson Correlation 356 539 273 456 277 1 2607 193 108 1385 T4
Sig. (2-tailed) 0o0s ooo 035 0oo 032 045 139 424 305 0oo
N 50 50 50 50 50 60 60 60 60 60 60
Yo7 Pearson Garrelation -172 -.058 010 408" 102 260 1 4147 447" 3317 5127
Sig. (2-tailed) 189 660 942 001 438 045 001 000 010 000
N 80 80 80 80 80 60 60 60 60 60 60
.08 Pearson Correlation -.133 -.223 =270 197 -.104 193 414 1 437 283 374
Sig. (2-tailed) 310 UER 037 131 429 139 001 000 023 003
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
¥.09 Pearson Carrelation 076 -.0B5 -308" 047 142 105 447" 437 1 5717 459"
Sig. (2-tailed) 565 518 o017 723 279 424 0oo 0oo 0oo 0oo
N 50 50 50 50 50 60 60 60 60 60 60
Y10 Pearson Correlation -.143 063 -.184 127 -.144 135 33 293 a7 1 428
Sig. (2-tailed) 275 B34 159 333 272 305 010 023 000 001
M 60 60 60 60 60 B0 B0 B0 B0 B0 B0
TOTAL  Pearson Correlation 401" 635 412" 603 428" T4 5127 3747 459" 428"
Sig. (2-tailed) o002 ooo oo1 0oo 001 0oo 0oo 003 0oo oo1
N 50 50 50 50 50 60 60 60 60 60 60

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed)



Case Processing Summary

Hasil Uji Reliabilitas Stres Kerja (X1)

I %
Cases  Valid G0 100.0
Excluded? 0 )]
Total &0 100.0

a. Listwise deletion based on all variahles in

the procedure.

Case Processing Summary
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Hasil Uji Reliabilitas Self-Esteem (X2)

M %
Cases  Valid G0 100.0
Excluded® 0 0
Total 60 100.0

a. Listwise deletion based on all variahles in

the procedure.

M %
Cases Valid G0 100.0
Excluded?® 0 0
Total 60 100.0

Hasil Uji Reliabilitas Self-Efficacy (X3)

Case Processing Summary

a. Listwise deletion based on all variahles in

the procedure.

Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan (Y)

Case Processing Summary

M %
Cases  Valid G0 100.0
Excluded?® 0 0
Total &0 100.0

a. Listwise deletion based on all variahles in

the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of terms
887 17
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M oof tems
654 14
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems
678 10
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M oof tems
G249 10




Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Multikolinearitas

Uji Normalitas

128

a. Test distribution is Marmal.
h. Calculated from data.

¢. Lilliefars Significance Carrection.

d. This is a lower hound of the frue significance.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test Coefficients®
Unstandardiz Collinearity Statistics
ed Residual Wodel Tolerance | VIF
N . il 1 STRES KERJA 812 | 1202
Maormal Parameters™ Mean 3 0000000 SELF-ESTEEM 754 1976
Std. Deviafion | 26888977 SELF-EFFICACY 768 | 1302
Most Extreme Differences  Absolute 075 . "
y a. Dependent Variahle: KINERJA KARYAWAN
Pasitive 061
Megative -075
Test Statistic 078
Asymp. Sig. (2-tailed) 200°

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefiicients

Model B Std. Errar Beta t Sig.

1 (Constant) J27 313 2,320 024
STRES KERJA .ooo ooz -.025 -178 860
SELF-ESTEEM -.003 005 -.081 -.547 587
SELF-EFFICACY -.007 004 -.207 -1.404 166

a. DependentVariable: ABS_RES

Hasil Uji Linearitas
Case Processing Summary
Cases
Included Excluded Total
] Percent ¥ Percent & FPercent

E'TNREERS“'EQZ‘T;AWAN " 60 100.0% o 0.0% 60 100.0%

g:ENLEFf{EJng;JAWAN " &0 100.0% v} 0.0% 60 100.0%

;E’ﬁ??ﬁé‘:&rﬂwﬂw N &0 100.0% o 0.0% 60 100.0%
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ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
KINERJA KARYAWAN * Between Groups  (Combined) 273.079 20 13.654 1.287 244
STRES KERJA Linearity 16.059 1 16.859 1.589 215
Deviation from Linearity 256.220 19 13.485 1.271 287
Within Groups 413,838 39 10.611
Total 636,917 59
ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
KIMERJA KARYAWAN * Between Groups  (Combined) 327174 16 20.448 2.444 010
SELF-ESTEEM Linearity 124.001 1 124001 | 14822 000
Deviation from Linearity 203173 15 13.5458 1.618 08
Within Groups 350.742 43 8.366
Total 686.917 54
ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
KINERJA KARYAWAN * Between Groups  (Combined) GB1.016 14 45.644 370.944 .0oo
SELF-EFFICACY Linearity 676,951 1 676051 | 5177.474 000
Deviation from Linearity 2.065 13 159 1.211 303
Within Groups 5901 45 AN
Total GB86.917 59

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coeflicients Coeficients

Waodel B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 8202 AET 14 465 .ooo
STRES KERJA 013 004 037 3188 ooz
SELF-ESTEEM ES 0oa 056 4 39 .ooo
SELF-EFFICACY 736 0oa 881 81.678 .ooo

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWARN

Hasil Analisis Koefisien Korelasi & Determinasi
Model Summar}f'

Adjusted R Std. Error of Durkin-
Model [ F Sguare Square the Estimate Watson
1 8997+ 994 993 276 1.726

a. Predictors: (Constant), SELF-EFFICACY, STRES KERJA, SELF-ESTEEM
b. DependentVariable: KINERJA KARYAWARM



Hasil Uji F (Simultan)

130

ANOVA®
Sum of
Maodel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 632 651 3 227550 | 2887.205 .oon®
Residual 4 266 56 076
Total GRE.817 a4
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
h. Predictors: (Constant), SELF-EFFICACY, STRES KERJA, SELF-ESTEEM
Hasil Uji t (Parsial)
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Madel B Std. Error Eeta t Sig.

1 (Constant) 8.202 BET 14 465 .oon
STRES KERJA 013 004 037 31849 0oz
SELF-ESTEEM 041 ik 056 4,639 .0an
SELF-EFFICACY 736 ik A 81.678 .0an

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN



