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ABSTRAK 

 

PENGARUH MOTIVASI, KOMUNIKASI DAN STRES KERJA TERHADAP  

KEPUASAN KERJA PEGAWAI PT.PLN (PERSERO) UP2B  

SUMBAGUT MEDAN 

 

DESY TRI WULANDARI 

Program Studi Manajemen  

Email : desitri2017@gmail.com 

 

Tujuan penulis melakukan penelitian untuk mengetahui pengaruh motivasi 

terhadap kepuasan kerja, untuk mengetahui komunikasi terhadap kepuasan kerja, 

untuk mengetahui stres kerja terhadap kepuasan kerja, dan untuk mengetahui 

pengaruh motivasi komunikasi dan stres kerja terhadap kepuasan kerja pegawai 

PT.PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. Pendekatan yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini 

keseluruhan pegawai PT.PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. Sedangkan 

sampel yang digunakan yaitu seluruh karyawan tetap sekitar 48 orang  dengan 

menggunakan sampel jenuh. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan teknik angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini 

menggunakan Path Analysis, Partial Least Square (PLS) dan Uji Hipotesis. 

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program software SmartPLS 

3.0. Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa hasil uji hipotesis yang 

pertama meunjukkan bahwa hubungan antara variable motivasi dengan kepuasan 

kerja memiliki nilai korelasi sebesar 3.228. Hasil uji hipotesis yang kedua 

meunjukkan bahwa hubungan antara variable komunikasi dengan kepuasan kerja 

memiliki nilai korelasi sebesar 3.557. Hasil uji hipotesis yang ketiga meunjukkan 

bahwa hubungan antara variable stres kerja dengan kepuasan kerja memiliki nilai 

korelasi sebesar 4.698. Berdasarkan hasil perhitungan menunjukkan bahwa 

motivasi, komunikasi dan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai R Square sebesar 0.613.  

 

Kata Kunci : Motivasi, Komunikasi, Stres Kerja dan Kepuasan Kerja 
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ii 

 

ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF MOTIVATION, COMMUNICATION AND WORK 

STRES ON EMPLOYEE JOB SATISFACTION TO PT. PLN (PERSERO)  

UP2B SUMBAGUT MEDAN 

 

DESY TRI WULANDARI 

 

Management Study Program  

Email : desitri2017@gmail.com 

 

The author's purpose of conducting research is to determine the effect of 

motivation on job satisfaction, to determine communication on job satisfaction, to 

determine work stress to job satisfaction, and to determine the effect of 

communication motivation and work stress on job satisfaction of employees of PT. 

PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. The approach used in this study is an 

associative approach. The population in this study were all employees of PT. PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan. While the sample used is all permanent 

employees around 48 people using a saturated sample. The data collection 

technique in this study used a questionnaire technique. The data analysis 

technique in this study uses Path Analysis, Partial Least Square (PLS) and 

Hypothesis Testing. Data processing in this study using the SmartPLS 3.0 

software program. From the results of the study, it can be concluded that the 

results of the first hypothesis test indicate that the relationship between the 

motivation variable and job satisfaction has a correlation value of 3.228. The 

results of the second hypothesis test show that the relationship between the 

communication variable and job satisfaction has a correlation value of 3.557. The 

results of the third hypothesis test show that the relationship between the work 

stress variable and job satisfaction has a correlation value of 4.698. Based on the 

calculation results indicate that motivation, communication and work stress have 

a positive effect on job satisfaction. This is evidenced by the R Square value of 

0.613. 

 

Keywords: Motivation, Communication, Job Stres and Job Satisfaction 

  

mailto:desitri2017@gmail.com


 

iii 

 

KATA PENGANTAR 

 

Assalamu’alaikum Wr. Wb 

 Alhamdulillah puji syukur penulis ucapkan terima kasih atas kehadirat 

Allah SWT atas segala limpahan rahmat, hidayah dan karunia-Nya yang telah 

memberikan penulis kesehatan, kesempatan dan kemudahan untuk menyelesaikan 

skripsi ini. Dimana skripsi ini sangat penulis butuhkan dalam rangka kelengkapan 

penulis untuk memperoleh gelar sarjana ekonomi Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Dalam segala keterbatasan penulis 

menyadari bahwa dalam penyusunan skripsi ini masih jauh dari kesempurnaan. 

Oleh karena itu, dengan segala kerendahan hati penulis mengharapkan para 

pembaca berkenan memikirkan saran dan masukan yang bersifat membangun 

demi kesempurnaan skripsi ini. Penulis juga menyadari bahwa dalam 

penyelesaian skrpsi ini tidak lepas dari perhatian, bimbingan dorongan, bantuan, 

dan doa dari semua pihak. Dalam kesempatan ini, izinkan penulis untuk 

mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada : 

1. Kepada Ayahanda tercinta Arsyadi dan Ibunda tercinta Turiana yang telah 

banyak berkorban, serta memberikan dukungan baik moral dan material 

selama penulis mengikuti perkuliahan sehingga dapat menyelesaikn skripsi 

ini. 

2. Kepada Bapak Prof. Dr. Agussani, M.A.P., selaku Rektor Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara. 

3. Kepada Bapak H. Januri, S.E., M.M., M.Si., selaku Dekan Fakultas Ekonomi 

dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 



 

 

iv 

 

4. Kepada Bapak Assoc. Prof. Dr. Ade Gunawan, S.E., M.Si., selaku wakil 

Dekan I Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera 

Utara. 

5. Kepada Bapak Dr. Hasrudy Tanjung, S.E., M.Si selaku wakil Dekan III 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

6. Bapak Jasman Sarifuddin Hsb, S.E., M.Si selaku ketua program studi 

Manajemen Fakulas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara. 

7. Kepada Bapak Assoc. Prof. Dr. Jufrizen, S.E., M.Si., selaku Sekretaris 

program studi Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara. 

8. Bapak Asrizal Efendy Nst, S.E., M.Si Selaku dosen pembimbing yang telah 

memberikan arahan dan bimbingan bagi penulis untuk menyelesaikan skripsi 

ini. 

9. Seluruh pegawai Biro Administrasi Manajemen Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara yang telah membantu dalam menyelesaikan segala berkas 

administrasi yang dibutuhkan selama perkuliahan. 

10. Terima kasih pada kakak tercinta Novi Anggaraini, Adik tercinta Kasyful 

Anwar, abang ipar Rudi Hartono, yang telah memberikan semangat dalam 

menyelesaikan skripsi ini. 

11. Terima kasih kepada sahabat tercinta saya Winona Ikhsan dan Sindi Aulia 

yang selalu menyediakan waktunya untuk penulis berkeluh kesah. 

12. Terima kasih kepada sahabat seperjuangan saya Vitha Jelita Sinaga dan Rizka 

Liyanti yang telah berjuang bersama  menyelesaikan skripsi ini. 



 

 

v 

 

Penulis menyadari bahwa penyusunan skripsi ini belum sempurna baik 

penulisan maupun isi karena keterbatasan kemampuan penulis. Oleh karena itu, 

penulis mengharapkan kritik dan saran yang sifatnya membangun dari pembaca 

untuk penyusunan skripsi ini.      

Medan,   Agustus 2022 

Penulis, 

 

Desy Tri Wulandari 

NPM. 1805160149 



 

 

vi 

 

DAFTAR ISI 

Halaman  

ABSTRAK ...................................................................................................  i 

 

ABSTRACT..................................................................................................  ii 

 

KATA PENGANTAR  ................................................................................  iii 

 

DAFTAR ISI ...............................................................................................  vi 

 

DAFTAR TABEL .......................................................................................  ix 

 

DAFTAR GAMBAR ...................................................................................  x 

 

BAB 1       PENDAHULUAN  .....................................................................  1  

1.1. Latar Belakang Masalah ....................................................  1 

1.2. Identifikasi Masalah ..........................................................  5 

1.3. Batasan Masalah ................................................................  6 

1.4. Rumusan Masalah .............................................................  6 

1.5. Tujuan Penelitian ...............................................................  7 

1.6. Manfaat Penelitian .............................................................  7 

 

BAB 2       LANDASAN TEORI .................................................................  9 

2.1. Uraian Teoritis ..................................................................  9 

2.1.1. Kepuasan Kerja ........................................................  9 

2.1.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja ..................................  9 

2.1.1.2 Teori Kepuasan Kerja ..........................................   9 

2.1.1.3 Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja ........  12 

2.1.1.4 Indikator Kepuasan Kerja .....................................  14 

2.2 Motivasi ............................................................................  15 

2.2.1 Pengertian Motivasi .............................................  15 

2.2.2 Teori Motivasi .....................................................  16 

2.2.3 Faktor yang Mempengaruhi Motivasi ...................  19 

2.2.4 Indikator Motivasi................................................  20 

2.3 Komunikasi .......................................................................  21 

2.3.1 Pengertian Komunikasi ........................................  21 

2.3.2 Teori Komunikasi ................................................   22 

2.3.3 Faktor yang Mempengaruhi Komunikasi ..............  24 

2.3.4 Indikator Komunikasi ..........................................  26 

2.4 Stres Kerja .........................................................................  27 

2.4.1 Pengertian Stres Kerja ..........................................  27 

2.4.2 Beban Stres Kerja ................................................  28 

2.4.3 Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja ...............  29 

2.4.4 Indikator Stres Kerja ............................................  32 

2.5 Kerangka Konseptual.........................................................  33   

2.5.1 Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja ............  33 



 

 

vii 

 

2.5.2 Pengaruh Komunikasi Terhadap Kepuasan Kerja .......  34 

2.5.3 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja .........  35 

2.5.4 Pengaruh Motivasi Komunikasi dan Stres Kerja  

Terhadap Kepuasan  ...................................................  36 

2.6 Hipotesis .............................................................................  38 

 

BAB 3      METODE PENELITIAN ...........................................................  39 

3.1. Pendekatan Penelitian .........................................................  39 

3.2. Defenisi Operasional  ..........................................................  39 

3.2.1. Kepuasan Kerja(Y) ...................................................  40 

3.2.2. Motivasi (X2) ...........................................................  40 

3.2.3. Komunikasi (X1) ......................................................  41 

3.2.4. Stres Kerja (X3) ........................................................  42 

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian ..............................................  43 

3.3.1. Tempat Penelitian .......................................................  43 

3.3.2. Waktu Penelitian.........................................................  43 

3.4. Populasi dan Sampel ............................................................  44 

3.4.1. Populasi ......................................................................  44 

3.4.2. Sampel ........................................................................  44 

3.5. Teknik Pengumpulan Data ...................................................  45 

3.5.1. Uji Validitas ...............................................................  46 

3.5.2. Uji Reliabilitas ............................................................  47 

3.6. Teknik Analisis Data............................................................  47 

3.6.1. Measurement (Outer) Model .......................................  48 

3.6.1.1. Validitas dan Reliabilitas ....................................  48 

3.6.2. Structural (Inner) Model ............................................  49 

3.6.3. Alasan Menggunakan Partisial Least Square (PLS) ...  50 

 

BAB 4  HASIL DAN PEMBAHASAN..................................................  52 
4.1. Hasil Penelitian ....................................................................  52 

4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian ..........................................  52 
4.1.2. Identitas Responden ...................................................  53 

4.1.2.1. Jenis Kelamin .....................................................  53 
4.1.2.2. Pendidikan Terakhir ............................................  54 
4.1.2.3. Lama Bekerja......................................................  55 

4.1.3. Analisis Variabel Penelitian .......................................  56 
4.1.3.1. Tabel Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja ..........  56 

4.1.3.2. Tabel Frekuensi Variabel Motivasi .....................  59 

4.1.3.3. Tabel Frekuensi Variabel Komunikasi ................  62 

4.1.3.4. Tabel Frekuensi Variabel Stres Kerja ..................  65 

4.1.4. Analisis Data ..............................................................  68 

4.1.5. Pengujian Hipotesis ....................................................  82 

4.2. Pembahasan Hasil Analisis Data ..........................................  84 

4.2.1. Motivasi Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja .......  84 

4.2.2. Komunikasi Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja ..  85 

4.2.3. Stres Kerja Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja ...  86 

4.2.4. Motivasi Komunikasi dan Stres Kerja Terhadap  

Kepuasan Kerja ..........................................................  87 

 



 

 

viii 

 

BAB 5  PENUTUP .................................................................................  89 

5.1. Kesimpulan ..........................................................................  89 

5.2. Saran ....................................................................................  90 

5.4. Keterbatasan Penelitian ........................................................  91 
 

DAFTAR PUSTAKA ..................................................................................  92 

LAMPIRAN 

 

  



 

 

ix 

 

DAFTAR TABEL 

 

Halaman 

Tabel 3.1. Indikator Kepuasan Kerja ...........................................................  40 

Tabel 3.2. Indikator Motivasi  .....................................................................  41 

Tabel 3.3.  Indikator Komunikasi .................................................................  42 

Tabel 3.4 Indikator Stres Kerja ...................................................................  43 

Tabel 3.5. Jadwal Kegiatan Penelitian .........................................................  44 

Tabel 3.6. Tabel Skala Likert ......................................................................  45 

Tabel 4.1. Penilaian Skala Likert .................................................................  52 

Tabel 4.2. Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin .........................  53 

Tabel 4.3. Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir ...............  54 

Tabel 4.4. Identitas Responden Berdasarkan Lama Bekerja .........................  55 

Tabel 4.5. Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja .............................  56 

Tabel 4.6. Skor Angket Untuk Variabel Motivasi ........................................  59 

Tabel 4.7. Skor Angket Untuk Variabel Komunikasi ...................................  62 

Tabel 4.8. Skor Angket Untuk Variabel Stres Kerja .....................................  65 

Tabel 4.9. Composite Reability ....................................................................  69 

Tabel 4.10. Discriminant Validity (Cross Loading) .......................................  70 

Tabel 4.11. Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterium) .......................  72 

Tabel 4.12. Outer Loading (measurement Model)..........................................  73 

Tabel 4.13. Cronbach Alpha & Composite Reliability) ..................................  75 

Tabel 4.14. Nilai R-Square ............................................................................  77 

Tabel 4.15. Nilai F-Square ............................................................................  78 

Tabel 4.16. Direct Effect ...............................................................................  79 

Tabel 4.17. Total Effect .................................................................................  81 

Tabel 4.18. Koefesien jalur ...........................................................................  82 

  



 

 

x 

 

DAFTAR GAMBAR 

 

Halaman 

 

Gambar 2.1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja...........................  34 

Gambar 2.2.  Pengaruh Komunikasi Terhadap Kepuasan Kerja .....................  35 

Gambar 2.3.  Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja .......................  36 

Gambar 2.4.  Pengaruh Motivasi Komunikasi dan Stres Kerja  

   Terhadap Kepuasan Kerja .........................................................  37 

Gambar 4.1. Hasil Persamaan Structural Alogarithm Direct Effect  ..............  80 

Bambar 4.2.  Hasil Persamaan Structural Boostrapping.................................  84



 

1 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Setiap perusahaan harus profesional dalam pengelolaan sumber daya 

perusahaan. Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu yang sangat penting 

dalam sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. SDM juga merupakan 

kunci yang menentukan perkembangan majunya suatu perusahaan. Satu dari 

Fungsi manajemen yang digunakan dalam perusahaan adalah fungsi personalia. 

Menciptakan tenaga kerja yang efektif tidaklah mudah, karena kinerja tenaga 

kerja dapat diciptakan jika faktor-faktor yang berpengaruh seperti motivasi dan 

komunikasi didokumentasikan dengan baik dan diterima oleh semua orang, 

karyawan dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Sumber daya manusia (SDM) 

memegang peranan paling penting dalam organisasi atau perusahaan 

dibandingkan sumber daya lainnya. Salah satu fungsi manajemen. yang 

diaplikasikan dalam organisasi adalah fungsi personalia/ manajemen sumber daya 

manusia (Jufrizen & Sitorus, 2021).  

Kepuasan kerja sangatlah penting bagi karyawan dan perusahaan, karena 

untuk melihat hasil pekerjaan dari karyawan, apakah karyawan tersebut merasa 

puas atau tidak terhadap pekerjaannya tercermin dari kinerjanya yang terus 

meningkat. Kepuasan terhadap pekerjaan dapat menimbulkan kesenangan dan 

bekerja semakin rajin, karena ada didalam diri individu kepuasan tersendiri. 

Kepuasan kerja karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya agar terciptanya 

karyawan yang bersifat individual karena setiap individu akan memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda sesuai dengan karakteristik pada dirinya. Menurut 
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(Mangkunegara, 2017) Kepuasan kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kepuasan kerja 

sangatlah penting karena kepuasan kerja yang tinggi akan menciptakan suasana 

kerja yang menyenangkan dan mendorong karyawan untuk lebih berprestasi. 

Faktor- faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: 1) Kondisi kerja 2) 

Aspek social dalam pekerjaan 3) Komunikasi dan 4) Fasilitas (As’ad, 2012). 

Menurut (Hasibuan, 2012) mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja, yaitu: 1) Berat ringannya pekerjaan, mendapatkan kepuasan kerja 

dengan pembagian kerja yang sesuai dengan bidang karyawan, 2) Semangat kerja, 

dimana setiap karyawan memiliki motivasi serta keinginan semangat untuk 

bekerja, 3) Balas jasa yang adil dan layak, 4) penempatan yang tepat sesuai 

dengan keahlian, 5) suasana dan lingkungan pekerjaan, 6) Suasana dan 

lingkungan pekerjaan. 

Berdasarkan pendapat ahli diatas salah satu faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja, yaitu motivasi.  Berdasarkan penelitian diatas Pegawai yang 

memiliki motivasi kerja yang kuat merupakan keunggulan kompetetif bagi suatu 

perusahaan. Motivasi dengan serangkaian sikap dan nilai-nilai yang 

mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan 

tujuannya. Dimana didalam suatu perusahaan motivasi merupakan subyek yang 

penting bagi manajer, karena menurut defenisi manajer harus dengan melalui 

orang lain (Jufrizen, 2018). Banyak diantara pegawai yang meninggalkan ruangan 

kerja ketika pimpinan keluar kantor, sehingga berkurangnya motivasi yang 

dirasakan maka akan mengakibatkan kepuasan kerja akan menurun, sehingga 
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menurunnya motivasi kerja karyawan dan tidak terciptanya kepuasan kerja 

pegawai didalam perusahaan. 

Faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah komunikasi, 

dimana komunikasi yang baik dapat mempengaruhi seseorang menjadi lebih giat 

dalam bekerja. Perusahaan harus dapat mengawasi kegiatan antar karyawan dalam 

prosesnya bekerja. Tujuannya untuk menyeimbangkan sikap atau kesepahaman 

antara karyawan dan atasan dengan karyawannya. Menurut (Hamali, 2016) 

mengatakan bahwa komunikasi yang berjalan secara efektif dalam organisasi akan 

memudahkan setiap orang melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. 

Kurangnya rasa empati karyawan dan komunikasi antar pegawai dapat 

menimbulkan konflik dan juga mengakibatkan kerja kurang optimal, sehingga 

kurangnya komunikasi antar karyawan maka akan mengakibatkan kepuasan kerja 

menurun, Sehingga hubungan komunikasi dengan kepuasan kerja tidak berjalan 

dengan baik di dalam perusahaan dan juga berdampak menurunnya rasa 

kepercayaan diri beberapa karyawan untuk bekerja secara efektif.  

Faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah stress kerja, dimana 

Stres dapat timbul sebagai akibat dari tekanan atau ketegangan yang bersumber 

dari ketidakselarasan antara seseorang dengan lingkungannya. Stres yang dialami 

oleh karyawan akibat lingkungan yang dihadapinya akan mempengaruhi kepuasan 

kerjanya. Menurut (Fahmi, 2016) stress kerja adalah suatu keadaan yang menekan 

diri dan jiwa seseorang diluar batas kemampuannya, sehingga jika terus dibiarkan 

tanpa ada solusi maka ini akan berdampak pada kesehatannya. Banyaknya 

tumpukan pekerjaan yang kerap kali membuat para karyawan kewalahan. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja yang dirasakan oleh karyawan, 
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maka kepuasan kerja karyawan akan menurun atau sebaliknya, semakin rendah 

stress kerja maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. 

            PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan merupakan perusahaan BUMN 

di Medan yang bergerak di bidang unit pelaksana pengatur beban. Oleh karena itu 

untuk memaksimalkan kinerja dari pegawai PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut 

Medan harus memiliki pegawai yang disiplin, terlatih, handal, kreatif dan juga 

efektif dalam berkerja.  

Dari hasil pengamatan penulis dapat dilihat bahwa terdapat fenomena yang 

terjadi pada PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan ini adalah dimana 

masalah yang terkait yaitu mengenai pengaruh motivasi komunikasi dan stres 

kerja terhadap kepuasan kerja pegawai. Berdasarkan penelitian diatas Pegawai 

yang memiliki motivasi kerja yang kuat merupakan keunggulan kompetetif bagi 

suatu perusahaan. Termasuk komunikasi yang terjalin secara harmonis juga dapat 

meningkatkan kepuasan kerja diperusahaan, serta stres kerja juga sangat 

berpengaruh didalam kepuasan kerja pegawai.  

Motivasi didalam perusahaan sangatlah penting, karena dapat 

meningkatkan kualitas pekerjaan pegawai. Namun, banyak diantara pegawai yang 

meninggalkan ruangan kerja ketika pimpinan keluar kantor, sehingga 

berkurangnya motivasi yang dirasakan maka akan mengakibatkan kepuasan kerja 

akan menurun, sehingga tidak terciptanya motivasi terhadap kepuasan kerja 

pegawai didalam perusahaan. 

Komunikasi yang baik dapat mempengaruhi seseorang menjadi lebih giat 

dalam bekerja. Namun, didalam perusahaan masih adanya kurangnya rasa empati 

karyawan dan komunikasi antar pegawai dapat menimbulkan konflik dan juga 
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mengakibatkan kerja kurang optimal, sehingga kurangnya komunikasi antar 

karyawan maka akan mengakibatkan kepuasan kerja menurun. Sehingga 

hubungan komunikasi dengan kepuasan kerja tidak berjalan dengan baik didalam 

perusahaan dan juga berdampak menurunnya rasa kepercayaan diri beberapa 

karyawan untuk bekerja secara efektif.  

Stres dapat timbul sebagai akibat dari tekanan atau ketegangan yang 

bersumber dari ketidakselarasan antara seseorang dengan lingkungannya. Namun, 

banyaknya tumpukan pekerjaan yang kerap kali membuat para karyawan 

kewalahan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja yang dirasakan 

oleh karyawan, maka kepuasan kerja karyawan akan menurun atau sebaliknya, 

semakin rendah stres kerja maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan uraian permasalahan diatas, maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian lebih lanjut dengan judul “Pengaruh Motivasi, 

Komunikasi dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai PT. PLN 

(Peresero) UP2B Sumbagut Medan”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, maka dapat 

diidentifikasikan masalah sebagai berikut: 

1. Banyak diantara pegawai yang meninggalkan ruangan kerja ketika pimpinan 

keluar kantor, sehingga berkurangnya motivasi yang dirasakan maka akan 

mengakibatkan kepuasan kerja akan menurun. 

2. Kurangnya rasa empati karyawan dan komunikasi antar pegawai dapat 

menimbulkan konflik dan juga mengakibatkan kerja kurang optimal, sehingga 



6 

 

 

kurangnya komunikasi antar karyawan maka akan mengakibatkan kepuasan 

kerja menurun. 

3. Banyaknya tumpukan pekerjaan yang kerap kali membuat para karyawan 

kewalahan, sehingga semakin tinggi stres kerja yang dirasakan maka kepuasan 

kerja akan menurun. 

4. Menurunnya tingkat kepuasan kerja pegawai dalam melaksanakan tugasnya, 

sehingga tingkat kepuasan kerja mereka menurun. 

 

1.3 Batasan Masalah 

Agar penelitian ini lebih fokus dan tidak meluas, penulis. Maka penelitian 

ini hanya membahas tentang pengaruh motivasi komunikasi dan stres kerja 

terhadap kepuasan kerja pegawai PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN 

( Persero) UP2B Sumbagut Medan? 

2. Apakah komunikasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai PT. 

PLN ( Persero) UP2B Sumbagut Medan? 

3. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN 

( Persero) UP2B Sumbagut Medan? 

4. Apakah motivasi, komunikasi dan stres kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja pegawai PT. PLN ( Persero) UP2B Sumbagut Medan? 
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1.5 Tujuan Penelitian 

Untuk mendapatkan hasil sasaran penelitian yang diinginkan, maka tujuan 

penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap 

kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komunikasi terhadap 

kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap 

kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi, komunikasi dan 

stres kerja terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Persero) UP2B 

Sumbagut Medan. 

 

1.6 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak-pihak 

yang membutuhkan baik secara teoritis maupun praktis. 

Manfaat dari penelitian ini sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan ilmu 

pengetahuan bagi penulis khususnya mengenai motivasi komunikasi 

dan stress kerja terhadap kepuasan kerja pegawai. 

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi pembaca, 

terutama yang berkaitan dengan sumber daya manusia. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan diharapkan dapat 
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dijadikan informasi yang bermanfaat dalam memecahkan masalah 

yang berkaitan dengan peran motivasi komunikasi dan stres kerja 

terhadap kepuasan kerja pegawai agar terbentuknya karyawan yang 

profesional dalam berkerja. 

b. Bagi peneliti selanjutnya, bagi pihak lain dalam hal ini akademis 

penelitian ini diharapkan bisa memberikan manfaat bagi ilmu 

pengetahuan terutama yang berkaitan dengan sumber daya manusia. 

c. Sebagai bahan perbandingan bagi penelitian selanjutnya yang sama.
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BAB 2 

LANDASAN TEORI 

 
 

2.1 Uraian Teoritis 

2.1.1 Kepuasan Kerja  

2.1.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan  faktor yang sangat penting untuk mencapai hasil 

kerja yang optimal. Semua Pekerjaan mengharapkan kepuasan kerja, kepuasan itu 

mempengaruhi produktivitas yang benar-benar diharapkan manajer. Hal ini terlihat 

pada sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di 

lingkungan kerja (Nasution & Lesmana, 2019). Kepuasan kerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2016). Kepuasan kerja bagi seorang karyawan merupakan faktor 

yang sangat penting karena kepuasan yang diperolehnya akan turut menentukan sikap 

positif terhadap perilaku (Jufrizen, 2021). 

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja adalah perasaan puas atau sukses yang dialami seorang karyawan dari 

pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah hasil evaluasi yang memungkinkan 

seseorang untuk menentukan nilai pekerjaannya atau untuk memenuhi persyaratan 

tertentu dan untuk menentukan sejauh mana seseorang menyukai atau tidak 

menyukai pekerjaannya. 

2.1.1.2 Teori - Teori Tentang Kepuasan Kerja 

Ada beberapa teori kepuasan kerja (Zainal et al., 2016), yaitu: 

1. Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy theory) 

 Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih
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antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang mereka rasakan, sehingga 

kepuasannya dapat diperoleh lebih dari yang diinginkan, maka seseorang akan 

menjadi lebih puas sehingga dapat discrepancy, namun discrepancy yang didapat 

adalah positif. 

2. Teori Keadilan (Equity theory) 

Komponen utama dari teori ini adalah input, hasil, keadilan dan 

ketidakadilan. Teori ini mengemukakan bahwa seseorang akan merasa puas atau 

tidak puas tergantung pada adanya ketidakadilan suatu situasi khususnya situasi 

kerja mereka.  

3. Teori Dua Faktor ( Two factor theory) 

Teori ini memiliki dua karakteristik pekerjaan, yaitu satisfier dan 

dissatisfier. Satisfier adalah situasi yang dibutuhkan sebai sumber kepuasan kerja, 

meliputi: pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, dan mempunyai kesempatan 

untuk berprestasi. Jika faktor ini terpenuhi maka akan menimbulkan kepuasan 

namun begitu sebaliknya jika tidak terpenuhi maka faktor ini tidak selalu 

mengakibatkan ketidakpuasan. Dissatisfier adalah faktor yang menjadi sumber 

ketidakpuasan, meliputi: gaji/ upah, pengawasan dan hubungan antar pribadi. 

Faktor ini harus memenuhi dorongan biologis dan kebutuhan dasar setiap 

karyawannya.  

Teori-teori tentang kepuasan kerja ada tiga macam yang lazim 

dikenal, yaitu teori perbedaan atau discrepancy theory, teori keseimbangan 

atau equity theory dan teori dua faktor two factor theory (Wexley & Latham, 

2012) yaitu: 
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1. Discrepancy Theory 

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter pada tahun 1974 yang 

mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang 

seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan (difference between how much of 

something there should be and how much there is now). Apabila yang didapat 

temyata lebih besar daripada yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih 

puas lagi walaupun terdapat discrepancy, tetapi merupakan discrepancy yang 

positif. Sebaliknya makin jauh kenyataan yang dirasakan di bawah standar 

minimum sehingga menjadi negatif discrepancy, maka makin besar pula 

ketidakpuasan seseorang terhadap pekerjaan. 

2. Equity Theory 

Teori ini dikembangkan oleh Adams. Adapun pendahulu dari teori ini 

adalah Zalezenik. Prinsip dari teori ini adalah bahwa orang akan merasa puas atau 

tidak puas, tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak 

atas situasi. Perasaan equity dan inequity atas suatu situasi, diperoleh orang 

dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain yang sekelas, sekantor 

maupun ditempat lain. 

3. Two Factor Theory 

Prinsip dari teori ini adalah bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja 

itu merupakan dua hal yang berbeda, artinya kepuasan dan ketidakpuasan 

terhadap pekerjaan itu tidak merupakan suatu variabel yang kontinyu. Teori ini 

pertama kali dikemukakan oleh Herzberg pada tahun 1959, berdasarkan hasil 

penelitiannya beliau membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang 

terhadap pekerjaannya menjadi dua kelompok yaitu kelompok satisfiex atau 
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motivator dan kelompok dissatisfier atau hygiene factors. Perbaikan atas kondisi 

atau situasi ini akan mengurangi atau menghilangkan ketidakpuasan, tetapi tidak 

akan menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber kepuasan kerja. 

2.1.1.3 Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja terdapat dua faktor, 

yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik atau faktor yang 

berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri yaitu seperti harapan dan kebutuhan 

individu. Sedangkan faktor ekstrinsik atau faktor yang berasal dari luar diri 

karyawan meliputi kebijakan perusahaan, kondisi fisik lingkungan kerja, interaksi 

dengan karyawan lain, sistem penggajian, dan sebagainya. 

Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja (Robbins & Timothy, 2013), 

antara lain: 

1. Kerja yang menantang secara mental 

Pada umumnya individu lebih menyukai pekerjaan yang memberi mereka 

peluang untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan serta memberi 

beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik tentang seberapah baik kerja 

mereka. 

2. Kondisi kerja yang mendukung 

Karyawan berhubungan dengan lingkungan kerja mereka untuk kenyamanan 

pribadi dan kemudahan melakukan pekerjaan yang baik. 

3.  Penghargaan yang sesuai 

Karyawan menginginkan sistem bayaran yang mereka rasa adil,dan selaras 

dengan harapan mereka.ketika bayaran adil, sesuai dengan tuntutan 
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pekerjaan,tingkat keterampilan individual, dan standar bayaran masyarakat, 

kemungkinan akan tercipta kepuasan. 

4.  Kolega yang supportif 

Individu mendapat sesuatu yang lebih dari pada sekedar uang atau atau prestasi 

yang nyata dari pekerjaan. Untuk sebagian karyawan, kerja memenuhi 

kebutuhan interaksi sosial. Oleh karna itu, tidak mengherankan bahwa 

memiliki rekan-rekan kerja yang ramah dan suportif mampu meningkatkan 

kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh faktor-faktor (Hasibuan, 2012) 

berikut: 

1. Balas jasa yang adil dan layak, dalam hal ini pihak perusahaan memberikan 

balas jasa yang sesuai dengan beban kerja yang dikerjakan oleh karyawan. 

2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian, dalam hal ini karyawan akan 

mendapatkan penempatan jabatan sesuai dengan bidang karyawan tersebut. 

3. Berat ringannya pekerjaan, dalam hal ini karyawan akan mendapatkan 

kepuasan kerja yaitu dengan pembagian kerja yang sesuai dengan bidang kerja 

karyawan tersebut. 

4. Suasana dan lingkungan pekerjaan, dalam hal ini karyawan merasakan suasana 

dan lingkungan kerja yang bersahabat. 

5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan, dalam hal ini karyawan 

mendapatkan fasilitas kerja yang memadai. 

6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya, dalam hal ini sikap dan gaya 

kepemimpinan pada perusahaan mampu menciptakan kepuasan kerja 

karyawan. 
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7. Sikap pekerjaan monoton atau tidak, dalam hal ini karyawan mendapatkan 

pekerjaan yang dapat memberikan pengalaman kerja yang menarik. 

 

2.1.1.4 Indikator - Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator kepuasan kerja (Nabawi, 2019) mengemukakan beberapa 

indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja, yaitu: 

1. Sifat Pekerjaan (Work)  adalah adalah isi pekerjaan yang dilakukan seorang 

apakah memiliki elemen yang memuaskan. 

2. Gaji (Pay) adalah jumlah gaji yang diterima seseorang sebagai akibat dari 

pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil. 

3. Promosi (Promotion) adalah seseorang yang dapat berkembang melalui 

kenaikan jabatan. Ini berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk 

memperoleh peningkatan karir selama bekerja. 

4. Supervisi (Supervision) adalah seseorang yang senantiasa memberikan 

perintah atau petunjuk dalam pelaksanaan kerja. 

5. Rekan Kerja (Co- Workers) adalah seseorang yang senantiasa berinteraksi 

dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya 

sangat menyenangkan atau tidak menyenangkan. 

Indikator yang biasanya digunakan untuk meengukur kepuasan seseorang 

dalam kerja karyawan (Wibowo, 2017). Menunjukan adanya empat cara untuk 

melakukan pengukuran kepuasan kerja. 

1. Tunjangan Tambahan  

Aspek ini mengukur sejauh mana inidividu mereka merasa puas terhadap 

tunjangan tambahan yang diterimanya dari organisasi.  
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2. Penghargaan 

Aspek ini mengukur sejauh mana inidividu mereka merasa puas terhadap 

penghargaan yang diberikan berdasarkan hasil kerja. 

3. Prosedur dan Peraturan Kerja 

Aspek ini mengukur kepuasan sehubungan dengan prosedur dan peraturan 

ditempat kerja. 

4. Pekerjaan itu Sendiri 

Aspek ini mengukur kepuasan kerja terhadap hal-hal yang berkaitan dengan 

pekerjaan itu sendiri. 

 

2.2 Motivasi 

2.2.1 Pengertian Motivasi 

Keberasilan pengelolaan organisasi sangat ditentukan oleh kegiatan SDM, 

berdasarkan hal ini dapat memelihara prestasi dan kepuasan kerja karyawan, salah 

satunya yaitu dengan memberikan dorongan (motivasi) kepada bawahan agar 

mereka dapat melaksanakan tugas sesuai arahan. Menurut (Lesmana & Nasution, 

2020) motivasi adalah sesuatu yang memulai suatu gerakan, sesuatu yang 

membuat orang bertindak atau berperilaku dengan cara-cara tertentu. 

 Menurut (Hasibuan, 2012) menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian 

daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau 

bekerjasama, bekerja efektif dan terintregasi dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan. Peran motivasi saja tidak cukup untuk menjadikan salah satu 

tujuan organisasi yang dibutuhkan setiap pegawai dikarenakan permasalahan yang 

terus muncul tiada habisnya dalam hal kepuasan menjadi sorotan utama (Harahap 

& Tirtayasa, 2020) 
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 Menurut (Mangkunegara, 2016) menyatakan bahwa motivasi merupakan 

suatu gerakan dorongan kebutuhan dalam diri karyawan yang perlu dipenuhi agar 

karyawan tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan 

motivasi adalah kondisi yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai 

tujuan dari motifnya. Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam 

menghadapi situasi kerja diperusahaan (situation).  

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi 

merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah 

atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.Sikap mental karyawan 

yang positif terhadap situasi kerja yang memperkuat motivasi kerja untuk 

mencapai kinerja yang maksimal. Karyawan harus memiliki sikap mental yang 

siap sedia (siap secara mental, fisik, situasi, dan tujuan).  

2.2.2 Teori- Teori Motivasi 

Ada lima macam teori motivasi (Jufrizen & Sitorus, 2021) yaitu: 

1. Teori Kebutuhan 

Teori ini dapat didefenisikan sebagai suatu kesenjangan atau pertentangan 

yang dialami antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada dalam diri. 

2. Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth) dari Alderfer  

Teori ERG merupakan refleksi dari nama tiga dasar kebutuhan yaitu : 

a. Existence needs. Kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dan 

eksistensi karyawan, seperti makan, minum, pakaian, bernapas, gaji, 

keamanan kondisi kerja, fringe benefits. 

b. Relatedness needs. Kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan dalam 

berinteraksi dalam lingkungan kerja. 
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c. Growth needs. Kebutuhan untuk mengembangkan dan meningkatkan 

pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan dan karyawan. 

3. Teori Insting  

Teori motivasi insting timbulnya berdasarkan teori evaluasi Charles 

Darwin. Darwin berpendapat bahwa tindakan yang intelligent merupakan refleks 

dan insting yang diwariskan. Oleh karena itu, tidak semua tingkah laku dapat 

direncanakan sebelumnya dan dikontrol oleh pikiran. 

2. Teori Drive  

Konsep drive menjadi konsep dalam bidang motivasi sampai tahun 1918. 

Woodworth menggunakan konsep tersebut sebagai energi yang mendorong 

organisasi untuk melakukan suatu tindakan. Kata Drive dijelaskan sebagai aspek 

motivasi dari tubuh yang tidak seimbang. Motivasi didefenisikan sebagai suatu 

dorongan yang membangkitkan untuk keluar dari ketidak seimbangan atau 

tekanan. 

3. Teori Lapangan  

Teori lapangan merupakan konsep dari Kurt Lewin. Teori ini merupakan 

pendekatan kognitif untuk mempelajari perilaku dan motivasi. Teori lapangan 

lebih memfokuskan pada pikiran nyata seseorang karyawan ketimbang pada 

insting atau habit. Kurt Lewin berpendapat bahwa perilaku merupakan suatu 

fungsi dari lapangan pada momen waktu. 

Sedangkan menurut (Wibowo, 2017) mengatakan teori motivasi dapat 

diperoleh melalui : 
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1. Reinforcement theory. 

Teori penguatan menyatakan bahwa keberhasilan mencapai tujuan dan 

penghargaan bertindak sebagai insentif dan penguat positif perilaku. Sukses yang 

berulang diwaktu yang akan datang apabila kebutuhan yang sama timbul. 

2. Expectancy theory. 

Menurut teori harapan, motivasi hanya mungkin apabila terjadi hubungan 

yang jelas dirasakan dan dapat dipergunakan antara kinerja sebagai sarana untuk 

memuaskan kebutuhan. 

3. Self-efficasy. 

Efikasi diri mengindikasikan bahwa motivasi diri akan secara langsung 

dihubungkan dengan self-belief atau keyakinan individual yang memungkinkan 

mereka dapat menyelesaikan tugas tertentu, mencapai tujuan tertentu atau belajar 

sesuatu. Tujuan penting manajemen kinerja adalah meningkatkan self-afficacy 

dengan memberi individu peluang untuk mempertimbangkan dan mendiskusikan 

dengan manajer mereka tentang bagaimana mereka dapat melakukan lebih 

banyak. Tetapi tanggung jawabnya adalah pada manajer untuk mendorong 

keyakinan diri dalam pikiran mereka yang diajak mendiskusikan kinerja dan 

pengembangan. 

4. Social Learning theory. 

Social learning mengombinasikan aspek penguatan dan teori harapan. 

Teori ini mengenal penting konsep dasar penguatan sebagai penentu perilaku 

masa depan, tetapi juga menekankan pentingnya faktor pisikologis internal, 

terutama harapan tentang nilai tujuan dan kemampuan individu untuk 

mencapainya. 
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2.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi 

Secara umum faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi (Moekijat, 2012) 

adalah :  

1. Memberikan kompensasi kepada pegawai secara adil dan wajar. 

2. Menciptakan kondisi fisik pekerjaan yang menggairahkan bagi semua 

pihak. 

3. Adanya motivasi dari pimpinan supaya pegawainya minat yang 

besarterhadap pekerjaannya. 

4. Pimpinan menetapkan kepentingannya dalam kepentingan organisasi 

secara keseluruhan. 

5. Memberikan perharian berupa penghargaan kepada pegawai yang 

berprestasi. 

6. Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk memberikan saran-saran 

atau aspirasinya kepada organisasi. 

7. Hubungan yang harmonis antara pegawai dengan maupun dengan 

masyarakat. 

Faktor- faktor yang mempengaruhi motivasi (Torang, 2013), yaitu : 

1. Rasa aman 

2. Kesempatan untuk maju (naik tingkat, memperoleh jabatan dan Keahlian) 

3. Tipe pekerjaan (sesuai dengan latar belakang pendidikan, pengalaman, 

bakat, dan minat karyawan). 

4. Reputasi organisasi/ perusahaan (memberikan kebanggaan bila bekerja 

pada organisasi/ perusahaan tersebut) 

5. Rekan kerja (sepaham dan dapat bekerja sama) 
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6. Pemimpin (hubungan baik dengan bawahannya, mengenal bawahannya, 

dan mempertimbangkan pendapat bawahannya) 

7. Jam kerja (teratur) 

8. Kondisi kerja (kebersihan, suhu yang baik, ada ventilasi, tidak rebut dan 

bau) 

9. Fasilitas (kesempatan cuti, jaminan kesehatan, pengobatan dll) 

2.2.4 Indikator - Indikator yang Mempengaruhi Motivasi  

 Indikator motivasi(Mangkunegara, 2017) sebagai berikut : 

1. Tanggung Jawab 

Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaannya  

2. Prestasi Kerja 

Melakukan sesuatu/pekerjaan dengan sebaik-baiknya 

3. Peluang Untuk Maju 

Keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaan 

4. Pengakuan Atas Kinerja 

Keinginan mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya. 

5. Pekerjaan yang menantang 

Keinginan untuk belajar menguasai pekerjaan di bidangnya. 

Indikator motivasi antara lain, menurut (Mangkunegara, 2016), yaitu: 

1. Kerja keras 

2. Orientasi masa depan 

3. Tingkat cita-cita yang tinggi 

4. Orientasi tugas/sasaran 

5. Usaha untuk maju 
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6. Ketekunan 

7. Rekan kerja yang dipilih oleh para ahli 

8. Pemanfaatan waktu. 

 

2.3 Komunikasi 

2.3.1 Pengertian Komunikasi 

Secara etimologis menurut asal katanya istilah komunikasi berasal dari 

bahasa latin communication, yang berarti sama makna yaitu sama makna 

mengenai satu hal. Sedangkan secara terminology komunikasi berarti proses 

penyampaian suatu pernyataan oleh seorang kepada orang lain.  

Menurut (Hamali, 2016) menyatakan bahwa komunikasi adalah suatu 

proses penyampaian ide-ide dan informasi berupa perintah dan petunjuk kerja dari 

seorang pimpinan kepada pegawai atau para bawahannya untuk melaksanakan 

tugas-tugas kerja dengan sebaik-baiknya. 

Menurut (Handoko, 2016) komunikasi adalah proses pemindahan 

pengertian dalam bentuk gagasan atau informasi dari seseorang ke orang lain. 

Komunikasi merupakan suatu proses dari penyaluran informasi, baik dari dalam 

maupun dari luar organisasi secara timbal balik, komunikasi yang efektif 

merupakan alternatif yang paling diinginkan guna memenuhi secara tepat dan 

efesien penyampaian pesan, intruksi-intruksi dan umpan baliknya dari para 

bawahan (Julita & Arianty, 2018). Komunikasi adalah proses penyampaian suatu 

pesan oleh seseorang kepada orang lain untuk memberitahu atau mengubah sikap, 

pendapat atau prilaku baik langsung secara lisan maupun tidak langsung melalui 

media (Daulay et al., 2017). 
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Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa tujuan dari 

proses komunikasi tersebut adalah tercapainya saling pengertian (mutual 

understanding) antara kedua belah pihak. Sebelum pesan-pesan dikirim kepada 

komunikan, komunikator memberikan makna-makna dalam pesan tersebut 

(decode) yang kemudian ditangkap oleh komunikan dan diberikan makna sesuai 

dengan konsep yang dimilikinya (encode). 

2.3.1  Teori - Teori Tentang Komunikasi 

Ada 4 macam teori komunikasi (Nur, 2021) antara lain: 

1. Teori Komunikasi Behaviorisme  

Teori komunikasinya berisi mengenai seluruh tindakan atau perilaku yang 

mencakup antara tindakan respon atau balasan terhadap suatu hal yang diberikan 

atau juga bisa disebut dengan rangsangan. Teori ini memiliki arti bahwa semua 

tindakan memiliki balasan yang berbentuk respon. Dapat digambarkan seperti 

apabila seorang individu mendapatkan rangsangan, lalu individu tersebut berhasil 

menerima serta mengamatinya, maka kita akan mudah dalam memperkirakan 

seperti apa tanggapan atau responnya. 

2. Teori Komunikasi Operant Conditioning 

Berpendapat bahwa tujuan dicantumkannya psikolog dalam komunikasi 

adalah untuk membantu mengendalikan perilaku. Teori operant conditioning 

dapat diartikan sebagai suatu prosedur untuk membantu dalam pemberian 

motivasi tingkah laku yang dapat berakibat pada terulangnya atau hilangnya 

tingkah laku tersebut. 
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3. Teori Komunikasi Sibernetik 

Teori sibernetik merupakan teori yang masih tergolong baru ketika 

berkembangnya ilmu sosial serta teknologi informasi di dunia. Teori sibernetik 

berisi mengenai suatu sistem yang menjadi pengontrol untuk kegiatan 

komunikasi, baik komunikasi antara lingkungan dengan sistem dan sistem dengan 

sistem itu sendiri. kegunaan utama dari pengontrol ini adalah untuk mengamati 

lingkungan. Teori ini biasanya diterapkan pada siswa yang ingin meraih hasil 

efektif. 

4. Teori Komunikasi Informatif  

Teori komunikasi informatif menyebutkan bahwa komunikasi merupakan 

perantara antara pesan dan bagaimana perantara tersebut memanfaatkan saluran 

serta media yang ada. Jika dalam proses ini tidak ada kehadiran sinyal, maka 

proses ini akan gagal begitu pula sebaliknya. Teori ini memusatkan pada paham 

komunikasi berperan sebagai suatu perantara pesan dalam berkomunikasi. 

Ada 3 macam teori komunikasi (Fahreta, 2021) antara lain: 

1. Teori informasi atau matematis 

Merupakan teori-teori klasik yang mempengaruhi teori-teori komunikasi 

selanjutnya tau berikutnya. Dalam teori ini, komunikasi sebagai fenomena 

mekanistis, matematis dan informatif. Teori ini juga salah satu teori yang dari 

proses yang melihat kode sebagai saran untuk intruksi pesan dan 

menerjemahkannya. Proses yang dimaksud adalah komunikasi pribadi yang dapat 

mempengaruhi tingkah laku pribadi yang lain. 

2. Teori kegunaan dan kepuasan 

Untuk Jenis ini yakni pihak tersebut aktif dalam memilih dan proses 

komunikasi. Pengguna media berusaha mencari sumber informasi yang paling 



24 

 

 

baik sesuai dengan kebutuhanya. Artinya pengguna memiliki alternatif untuk 

memuaskan kebutuhannya. 

3. Teori ketergantungan 

Pada teori komunikasi ini kalayak masyarakat tergantung kepada 

informasi yang terdapat pada media massa dalam rangka memenuhi kebutuhan 

khalayak masyarakat terhadap informasi. Namun tidak semua memiliki 

ketergantungan pada media massa yang sama. Sumber ketergantungan kedua 

adalah kondisi sosial. Pada kondisi sosial menunjukkan sisitem media dan institut 

sosial itu saling berhubungan dengan kalayak masyarakat dalam menciptakan 

kebutuhan dan minat. 

2.3.2 Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Komunikasi 

Faktor-faktor yang mempengaruhi komunikasi (Mangkunegara, 2017) 

merupakan faktor dari pihak sender atau disebut juga komunikator, dan faktor dari 

pihak receiver atau komunikan: 

1. Faktor dari pihak sender atau komunikator, yaitu dengan keterampilan, 

sikap, pengetahuan sender, media saluran yang diinginkan. 

a. Keterampilan sender. Sender sebagai pengirim informasi, ide, berita, 

pesan perlu menguasai cara-cara penyampaian pikiran baik secara tulis 

maupun lisan. 

b. Sikap sender. Sikap sender sangat berpengaruh pada penerima, sender 

yang bersikap angkuh terhadap penerima dapat mengakibatkan 

informasi atau pesan yang diberikan menjadi ditolak oleh penerima. 

Begitu pula sikap sender yang ragu-ragu dapat mengakibatkan 

penerima menjadi tidak percaya terhadap informasi atau pesan yang 
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disampaikan. Maka dari itu, sender yang harus mampu bersikap 

meyakinkan penerima terhadap pesan yang diberikan kepadanya. 

c. Pengetahuan sender. Sender yang mempunyai pengetahuan luas dan 

menguasai materi yang disampaikan akan dapat menginformasikannya 

kepada penerima sejelas mungkin. Dengan demikian, penerima akan 

lebih mudah mengerti pesan yang disampaikan sender. 

d. Media saluran yang digunakan oleh sender media atau saluran 

komunikasi sangat membantu dalam penyampaian ide, informasi atau 

pesan kepada penerima. Sender perlu menggunakan media saluran 

komunikasi yang sesuai dan menarik perhatian penerima. 

2. Faktor dari pihak penerima, yaitu keterampilan penerima, sikap penerima, 

pengetahuan penerima, dan media saluran komunikasi. 

a. Keterampilan penerima dalam mendengar dan membaca pesan sangat 

penting. Pesan yang diberikan oleh sender akan dapat dimengerti 

dengan baik, jika penerima mempunyai keterampilan mendengar dan 

membaca. 

b. Sikap penerima terhadap sender sangat mempengaruhi efektif tidaknya 

komunikasi. Misalnya, penerima meremehkan, berprasangka buruk 

terhadap sender, maka komunikasi menjaditidak efektif, dan pesan 

menjadi tidak berarti bagi penerima. Maka dari itu penerima haruslah 

bersikap positif terhadap sender, sekalipun pendidikan sender lebih 

rendah dibandingkan dengannya. 

c. Pengetahuan penerima sangat berpengaruh pula dalam komunikasi. 

Penerima yang mempunyai pengetahuan yang luas akan lebih mudah 
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dalam menginterprestasikan ide atau pesan yang diterimanya dari 

sender. Jika pengetahuan penerima kurang luas sangat memungkinkan 

pesan yang diterimanya menjadi kurang jelas atau kurang dapat 

dimengerti oleh penerima. 

d. Media saluran komunikasi Media saluran komunikasi yang digunakan 

sangat berpengaruh dalam penerimaan ide atau pesan. Media saluran 

komunikasi berupa alat indera yang ada pada penerima sangat 

menentukan apakah pesan dapat diterima atau tidak untuknya. Jika alat 

indera penerima terganggu maka pesan yang diberikan oleh sender 

dapat menjadi kurang jelas bagi penerima. 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi komunikasi (Mangkunegara, 

2017) adalah :  

1. Keterampilan 

2. Sikap 

3. Pengetahuan 

4. Media.  

2.3.3 Indikator - Indikator Komunikasi  

Menurut (Sutardji, 2016) ada beberapa indikator komunikasi, yaitu:  

1. Pemahaman, kemampuan untuk memahami pesan dengan cermat seperti 

yang dimaksud oleh komunikator. 

2. Kesenangan, proses komunikasi yang disampaikan dengan sukses juga 

dapat berlangsung dalam suasana yang menyenangkan antara kedua bela 

pihak. 
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3. Pengaruh pada sikap, apabila ketika  berkomunikasi dengan orang lain 

terjadi perubahan pada perilakunya dapat dikatakan komunikasi yang 

terjadi adalah efektif, jika tidak ada perubahan maka komunikasi yang 

terjadi tidak efektif. 

4. Hubungan yang makin baik, proses komunikasi yang efektif secara tidak 

sengaja meningkatkan kadar hubungan interpersonal. 

5. Tindakan, komunikasi akan efektif jika kedua belah pihak setelah 

berkomunikasi terdapat adanya perubahan sebuah tindakan terhadap 

komunikan maupun komunikator. 

Indikator Komunikasi (Afandi, 2018) sebagai berikut : 

1. Bijaksana 

2. Kesopanan 

3. Kata yang tepat 

4. Bahasa yang sopan dan halus 

5. Penerimaan tanggapan dari pesan yang disampaikan 

6. Penerima tanggapan dari informasi tugas 

7. Penerima kapasitas tugas. 

 

2.4 Stres Kerja 

2.4.1 Pengertian Stres Kerja 

Menurut (Fahmi, 2016) stres kerja adalah suatu keadaan yang menekan 

diri dan jiwa seseorang diluar batas kemampuannya, sehingga jika terus dibiarkan 

tanpa ada solusi maka ini akan berdampak pada kesehatannya.  

Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, 

proses berpikir dan kondisi seseorang. Hasilnya, stres yang terlalu besar dapat 
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mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan, yang akhirnya 

mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya berarti mengganggu prestasi kerjanya 

(Manihuruk & Tirtayasa, 2020). 

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja 

adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan 

fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang 

karyawan dalam melakukan pekerjaannya, selain itu lingkungan kerja yang 

kurang baik juga dapat mempengaruhi stres kerja dan waktu kerja yang 

berlebihan. 

2.4.2 Beban – Beban Stres Kerja 

Ada beberapa beban stres kerja (Bhastary, 2020) antara lain: 

1. Konflik peran yang terjadi karena ada benturan saat kita sedang 

menjalankan peran-peran tertentu. Konflik peran merupakan bentuk 

adanya perselisihan antara harapan-harapan yang berkaitan dengan suatu 

peran. 

2. Beban kerja, yaitu salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Beban kerja merupakan sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus 

diselesaikan oleh suatu unit organisasi dalam waktu yang ditentukan. 

3. Wewenang yang diberikan tidak sesuai dengan tanggung jawab dan 

perbedaan persepsi dalam pekerjaan. 

4. Stres yang terjadi berlarut - larut dapat menyebabkan karyawan merasa 

bosan, tidak semangat dan dapat mengalami frustasi yang kemudian 

mempengaruhi efektifitas dalam bekerja. 

Ada beberapa beban stres kerja (Christy & Amalia, 2018) antara lain: 
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1. Perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. 

2. Lingkungan kerja yang kurang baik juga dapat mempengaruhi stres kerja 

dan waktu kerja yang berlebihan. 

3. Keadaan yang menekan diri dan jiwa seseorang diluar batas 

kemampuannya, sehingga jika terus dibiarkan tanpa ada solusi maka ini 

akan berdampak pada kesehatannya. 

4. Stres kerja juga terjadi karena adanya perasaan tertekan yang dialami 

karyawan dalam menghadapi pekerjaan, selain itu lingkungan kerja yang 

kurang baik juga dapat mempengaruhi stres kerja dan waktu kerja yang 

berlebihan. 

2.4.3 Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja 

Menurut (Hasibuan, 2012) mengemukakan beberapa faktor yang 

mempengaruhi stres kerja karyawan, antara lain : 

1. Faktor Lingkungan 

Ada beberapa faktor yang mendukung faktor lingkungan, yaitu: 

a. Perubahan situasi bisnis yang menciptakan ketidakpastian ekonomi. Bila 

perekonomian itu menjadi menurun, orang menjadi semakin mencemaskan 

kesejahteraan mereka. 

b. Ketidakpastian politik. Situasi politik yang tidak menentu seperti yang 

terjadi di Indonesia, banyak sekali demonstrasi dari berbagai kalangan 

yang tidak puas dengan keadaan mereka. Kejadian semacam ini dapat 

membuat orang merasa tidak nyaman. 

c. Kemajuan teknologi. Dengan kemajuan teknologi yang pesat, maka hotel 

pun menambah peralatan baru atau membuat sistem baru. Yang membuat 

karyawan harus mempelajari dari awal dan menyesuaikan diri dengan itu. 
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2. Faktor Organisasi 

Ada beberapa faktor yang mendukung faktor organisasi, yaitu: 

a. Tuntutan tugas merupakan faktor yang terkait dengan tuntutan atau 

tekanan untuk menunaikan tugasnya secara baik dan benar. 

b. Tuntutan peran berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada 

seseorang sebagai fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam 

organisasi itu. 

c. Konflik peran menciptakan harapan-harapan yang barangkali sulit 

dirujukkan atau dipuaskan. Kelebihan peran terjadi bila karyawan 

diharapkan untuk melakukan lebih daripada yang dimungkinkan oleh 

waktu. 

d. Tuntutan antar pribadi adalah tekanan yang diciptakan oleh karyawan lain. 

Kurangnya dukungan sosial dari rekan-rekan dan hubungan antar pribadi 

yang buruk dapat menimbulkan stres yang cukup besar, khususnya di 

antara para karyawan yang memiliki kebutuhan sosial yang tinggi. 

3. Faktor Individu 

Faktor ini mencakup kehidupan pribadi karyawan terutama faktor-faktor 

persoalan keluarga, masalah ekonomi pribadi dan karakteristik kepribadian 

bawaan. 

a. Faktor persoalan keluarga. Survei nasional secara konsisten menunjukkan 

bahwa orang menganggap bahwa hubungan pribadi dan keluarga sebagai 

sesuatu yang sangat berharga. Kesulitan pernikahan, pecahnya hubungan 

dan kesulitan disiplin anak-anak merupakan contoh masalah hubungan 

yang menciptakan stres bagi karyawan dan terbawa ke tempat kerja. 
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b. Masalah Ekonomi. Diciptakan oleh individu yang tidak dapat mengelola 

sumber daya keuangan mereka merupakan satu contoh kesulitan pribadi 

yang dapat menciptakan stres bagi karyawan dan mengalihkan perhatian 

mereka dalam bekerja. 

c. Karakteristik kepribadian bawaan. Faktor individu yang penting 

mempengaruhi stres adalah kodrat kecenderungan dasar seseorang. 

Artinya gejala stres yang diungkapkan pada pekerjaan itu sebenarnya 

berasal dari dalam kepribadian orang itu. 

Menurut (Bhastary, 2020) faktor yang mempengaruhi stres kerja 

karyawan, yaitu antara lain : 

1. Beban kerja yang sulit dan berlebihan 

Banyaknya tugas akan menjadi sumber stres bagi karyawan bila tidak 

sebanding dengan kemampuan fisik maupun keahlian dan waktu yang 

tersedia bagi karyawan. 

2. Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar 

Konflik ini terjadi ketika pimpinan dengan bawahan mengalami hubungan 

yang kurang baik, seperti seorang pimpinan memberikan pekerjaan kepada 

karyawan yang tidak pada bidangnya, dan peralatan yang kurang 

memadai. 

3. Waktu dan peralatan yang kurang memadai 

Karyawan biasanya mempunyai kemampuan normal menyelesaikan tugas 

Kantor/perusahaan yang dibebankan kepadanya, peralatan berkaitan 

dengan keahlian pengalaman dan waktu yang dimiliki. 

4. Konflik antar pribadi dengan pimpinan 
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Terdapat dua tipe umum konflik peran yaitu: 

a. konflik peran intersender, dimana pegawai berhadapan dengan harapan 

organisasi terhadapnya yang tidak konsisten dan tidak sesuai.  

b. konflik peran instrasender, konflik peran ini kebanyakan terjadi pada 

karyawan atau manajer yang berada pada posisi dibawahnya, terutama 

jika mereka harus memilih salah satu alternatif. 

5. Balas jasa yang terlalu rendah 

Bila karyawan yang menerima balas jasa yang memadai sesuai dengan apa 

yang telah mereka lakukan untuk perusahaan maka mereka akan dapat 

bekerja dengan tenang dan tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan 

sebaik-baiknya. Akan tetapi, bila karyawan merasa balas jasa yang 

diterimanya jauh dari memadai maka akan dapat menimbulkan stres kerja 

dalam diri karyawan. 

2.4.4 Indikator - Indikator Stres Kerja 

Menurut (Christy & Amalia, 2018) Indikator yang digunakan dari variabel 

stres kerja yaitu : 

1. Tuntutan tugas, merupakan faktor yang dikaitkan pada pekerjaan seorang 

seperti kondisi kerja, tata kerja letak fisik. 

2. Tuntutan peran, berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada 

seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam 

suatu organisasi. 

3. Tuntutan antar pribadi, merupakan tekanan yang diciptakan oleh karyawan 

lain. 
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4. Stuktur organisasi, gambaran instansi yang diwarnai dengan struktur 

organisasi yang tidak jelas, kurangnya kejelasan mengenai jabatan, peran, 

wewenang, dan tanggung jawab. 

5. Kepemimpinan organisasi, memberikan gaya manajemen pada organisasi. 

Beberapa pihak didalamnya dapat membuat iklim organisasi yang 

melibatkan ketegangan, ketakutan dan kecemasan. 

Menurut (Yasa, 2017) Indikator yang digunakan dari variable stres kerja  

yaitu : 

1. Keadaan monoton : Bersifat diulang-ulang dan rutinitas dan hanya kadang-

kadang saja memerlukan perhatian. 

2. Beban pekerjaan : Diukur dari persepsi karyawan mengenai beban kerja 

yang dirasa berlebihan dari beban fisik maupun beban mental. 

3. Keadaan lingkungan : Cuaca kerja, penerangan dan kebisingan. 

4. Keadaan kejiwaan : Tanggung jawab, kekhawatiran atau konflik dan 

penyakit atau perasaan sakit. 

 

2.5 Kerangka Konseptual 

2.5.1 Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang meyebabkan, 

menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan 

antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena                                          

manajer/pimpinan membagikan pekerjaan kepada bawahannya untuk dikerjakan 

dengan baik dan terintregasi kepada tujuan yang diinginkan. 

Menurut (Mangkunegara, 2016) motivasi adalah kondisi yang 

menggerakkan karyawan agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. Motivasi 
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Motivasi 

terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja 

diperusahaan (situation).  

Penelitian terdahulu yang dilakukan (Garaika, 2020) dan (Bahri et al., 

2022) dan (Rasyid & Tanjung, 2020) dan (Bahri & Nisa, 2017) dan (Mujiatun, 

2017) dan (Andriany, 2019) dan (Gultom, 2014) dan (Adhan et al., 2019) 

mеnunjukkаn bаhwа kеpuаsаn kеrjа mеmiliki pеngаruh signifikаn tеrhаdаp 

motivаsi pegawai. 

 

 

 

 

Gambar 2.1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja 

2.5.2 Pengaruh Komunikasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Bahwa komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pegawai, ini berarti semakin komunikasi berjalan dengan baik pada 

perusahaan maka karyawan akan merasa kepuasan kerja meningkat.  

Menurut (Hamali, 2016) menyatakan bahwa komunikasi adalah suatu 

proses penyampaian ide-ide dan informasi berupa perintah dan petunjuk kerja dari 

seorang pimpinan kepada pegawai atau para bawahannya untuk melaksanakan 

tugas-tugas kerja dengan sebaik-baiknya. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Bahri et al., 2022) dan (Mauliza, 

2022) dan (Poniasih & Dewi, 2018) dan (Fachrezi & Khair, 2020) menyatakan 

bahwa komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, perubahan 

sistem komunikasi dalam suatu perusahaan atau instansi akan berdampak pada 

Kepuasan Kerja 
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perubahan kepuasan kerja karyawan. Dimana  dengan  jalinan  komunikasi  

pegawai dengan  pimimpinan  dan  pegawai  dengan  pegawai  maka  suasana  

kerja  pegawai  akan semakin harmonis, dengan keharmonisan lingkungan kerja 

pegawai akan merasa nyaman dengan  lingkungan  tersebut  sehingga  kepuasan  

kerja  pegawai  tersebut  akan  semakin meningkat. 

 

 

 

Gambar 2.2. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kepuasan Kerja 

2.5.3 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Stres kerja berpengaruh terhadap peningkatkan kepuasan kerja artinya jika 

stres kerja semakin tinggi maka kepuasan kerja akan menurun. Kondisi stres yang 

dialami karyawan akan mendorong ketidakpuasan kerja yang pada gilirannya akan 

menyebabkan produktivitas dan kinerjanya menjadi menurun.  

Dimana stres kerja karyawan lebih disebabkan beban kerja yang berlebih 

dari karyawan dan terjadi tumpang tindih dalam pelaksanaan pekerjaan. Pimpinan 

sebaiknya lebih memperhatikan dalam pemberian pekerjaan kepada setiap 

karyawannya dimana pembagian tugas untuk tiap karyawan harus benar-benar 

dijalankan agar tidak terjadi tumpang tindih pekerjaan. Dalam hal ini jelas bahwa 

stres kerja berdampak pada penurunan kepuasan kerja setiap karyawan sehingga 

akan menurunkan tingkan kinerja (Bhastary, 2020) 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Bhastary, 2020) dan (I. G. P. 

Wibowo et al., 2015) dan (Suartana & Dewi, 2020) dan (Nasution, 2017) yang 

Komunikasi Kepuasan Kerja 
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menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja.  

 

 

 

 

Gambar 2.3. Pengaruh Stres KerjaTerhadap Kepuasan Kerja 

2.5.4 Pengaruh Motivasi Komunikasi dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan 

 Kerja 

Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang meyebabkan, 

menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan 

antusias mencapai hasil yang optimal. Menurut (Mangkunegara, 2016) motivasi 

adalah kondisi yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai tujuan dari 

motifnya. Penelitian terdahulu yang dilakukan (Garaika, 2020) dan (Bahri et al., 

2022) dan (Rasyid & Tanjung, 2020) dan (Bahri & Nisa, 2017) dan (Mujiatun, 

2017) dan (Andriany, 2019) dan (Gultom, 2014) dan (Adhan et al., 2019) 

mеnunjukkаn bаhwа kеpuаsаn kеrjа mеmiliki pеngаruh signifikаn tеrhаdаp 

motivаsi pegawai. 

Bahwa komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pegawai, ini berarti semakin komunikasi berjalan dengan baik pada 

perusahaan maka karyawan akan merasa kepuasan kerja meningkat. (Hamali, 

2016) menyatakan bahwa komunikasi adalah suatu proses penyampaian ide-ide 

dan informasi berupa perintah dan petunjuk kerja dari seorang pimpinan kepada 

pegawai atau para bawahannya untuk melaksanakan tugas-tugas kerja dengan 

sebaik-baiknya. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Bahri et al., 2022) dan 

Stres Kerja Kepuasan Kerja 
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(Mauliza, 2022) dan (Poniasih & Dewi, 2018) dan (Fachrezi & Khair, 2020) 

menyatakan bahwa komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, 

perubahan sistem komunikasi dalam suatu perusahaan atau instansi akan 

berdampak pada perubahan kepuasan kerja karyawan. 

Stres kerja berpengaruh terhadap peningkatkan kepuasan kerja artinya jika 

stres kerja semakin tinggi maka kepuasan kerja akan menurun. Dimana stres kerja 

karyawan lebih disebabkan beban kerja yang berlebih dari karyawan dan terjadi 

tumpang tindih dalam pelaksanaan pekerjaan. Dalam hal ini jelas bahwa stres 

kerja berdampak pada penurunan kepuasan kerja setiap karyawan sehingga akan 

menurunkan tingkan kinerja (Bhastary, 2020). Penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Bhastary, 2020) dan (I. G. P. Wibowo et al., 2015) dan (Suartana 

& Dewi, 2020) yang menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.4. Pengaruh Motivasi Komunikasi dan Stres Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Komunikasi Kepuasan 

Kerja 

Motivasi 

Stres Kerja 
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2.6 Hipotesis 

Hipotesis juga diartikan sebagai sebuah jawaban atau dugaan sementara 

terhadap permasalahan di dalam penelitian, hingga perlu dibuktikan dari beberapa 

data yang terkumpul. Menurut (Juliandi et al., 2015) Hipotesis adalah dugaan atau 

jawaban sementara dari pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian. 

Hipotesis penelitian merupakan langkah yang ketiga dalam penelitian setelah 

penelitian mengungkapkan kajian teori serta kerangka berpikir berdasarkan 

kerangka konseptual diatas, maka peneliti mengajukan hipotesis adalah sebagai 

berikut: 

1. Ada pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai pada PT. PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

2. Ada pengaruh komunikasi terhadap kepuasan kerja pegawai pada PT. PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

3. Ada pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pada PT. PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

4. Ada pengaruh motivasi komunikasi dan stres kerja terhadap kepuasan 

kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan merode penelitian kuantitatif 

dengan pendekatan asosiatif. Dimana penelitian kuantitatif merupakan penelitian 

yang tidak dilakukan secara mendalam, dan umumnya hanya menyelidiki 

permukaannya saja. Dengan demikian hanya membutuhkan waktu yang relative 

lebih cepat dibandingkan dengan penelitian kualitatif. Disini penulis juga 

menggunakan pendekatan penelitian asosiatif, penelitian asosiatif merupakan 

penelitian yang berupaya untuk mengkaji bagaimana suatu variabel memiliki 

keterkaitan ataupun hubungan dengan variabel lain, atau apakah suatu variabel 

dipengaruhi oleh variabel lainnya, atau apakah suatu variabel menjadi sebab 

perubahan variabel lainnya (Juliandi et al., 2014) 

 Data yang diteliti dipeoleh melalui responden yang nantinya memberikan 

persepsi mereka dalam instrumen penelitian yang dibuat. 

3.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah penjabaran lebih lanjut tentang definisi konsep 

yang diklarifikasikan dalam bentuk variabel sebagai petunjuk untuk mengukur 

dan mengetahui baik buruknya pengukuran dalam suatu penelitian. Untuk 

menghindari kesalahan penafsiran terhadap variabel istilah dalam penelitian ini 

maka diperlukan definisi yang lebih spesifik, yaitu: 



40 

 

 

3.2.1 Kepuasan Kerja (Y) 

Kepuasan kerja merupakan  faktor yang sangat penting untuk mencapai 

hasil kerja yang optimal. Semua Pekerjaan mengharapkan kepuasan kerja, 

kepuasan itu mempengaruhi produktivitas yang benar-benar diharapkan manajer 

(Lutfi, 2012) 

 Menurut (Mangkunegara, 2017) Kepuasan kerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Berdasarkan penelitian dan (Nabawi, 2019) mengidentifikasikan beberapa 

indikator yang dapat digunakan untuk mengukur kepuasan pegawai yaitu: 

Tabel 3.1. 

Indikator Kepuasan Kerja (Y) 

 

No Indikator Pengertian 

1 Sifat Pekerjaan 

(Work) 

Pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang agar 

merasa puas dengan apa yang mereka lakukan. 

2 Gaji (Pay) Jumlah gaji yang diterima seorang pegawai 

sebagai akibat dari pelaksanaan kerja. 

3 Promosi (Promotion) Seseorang yang berkembang melalui kenaikan 

jabatan dengan memperoleh peningkatan karir 

selama bekerja. 

4 Supervisi 

(Supervision) 

Seseorang yang memberikan perintah/ petunjuk 

dalam pelaksanaan kerja. 

5 Rekan Kerja 

(Co-workers) 

Seseorang yang senantiasa berinteraksi dengan 

rekan kerja dalam pelaksanaan pekerjaan, baik itu 

menyenangkan atapun tidak menyenangkan. 

Sumber :  (Nabawi, 2019) 

3.2.2 Motivasi (X1) 

Menurut (Hasibuan, 2012) menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian 

daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau 

bekerjasama, bekerja efektif dan terintregasi dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan.  
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Menurut (Mangkunegara, 2016) menyatakan bahwa motivasi merupakan 

suatu gerakan dorongan kebutuhan dalam diri karyawan yang perlu dipenuhi agar 

karyawan tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan 

motivasi adalah kondisi yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai 

tujuan dari motifnya. Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam 

menghadapi situasi kerja diperusahaan (situation).  

Berdasarkan penelitian dan (Mangkunegara, 2017)  mengidentifikasikan 

beberapa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur motivasi pegawai 

yaitu: 

Table 3.2. 

Indikator Motivasi (X1) 

 

No Indikator Pengertian 

1 Tanggung Jawab Memiliki tanggung jawab yang tinggi atas 

pekerjaannya. 

2 Prestasi Kerja Hasil kerja yang dicapai seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan.  

3 Peluang Untuk 

Maju 

Keinginan pegawai untuk mendapatkan upah yang 

adil sesuai pekerjaan. 

4 Pengakuan Atas 

Kinerja 

Keinginan mendapatkan upah yang lebih tinggi. 

5 Pekerjaan yang 

Menantang 

Keinginan untuk menguasai pekerjaan dari 

biasanya. 

Sumber : (Mangkunegara & Prabu, 2010) 

3.2.3 Komunikasi (X2) 

Secara etimologis menurut asal katanya istilah komunikasi berasal dari 

bahasa latin communication, yang berarti sama makna yaitu sama makna 

mengenai satu hal. Sedangkan secara terminology komunikasi berarti proses 

penyampaian suatu pernyataan oleh seorang kepada orang lain.  

Menurut (Hamali, 2016) menyatakan bahwa komunikasi adalah suatu 

proses penyampaian ide-ide dan informasi berupa perintah dan petunjuk kerja dari 
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seorang pimpinan kepada pegawai atau para bawahannya untuk melaksanakan 

tugas-tugas kerja dengan sebaik-baiknya. 

Berdasarkan penelitian dan (Sutardji, 2016)  mengidentifikasikan beberapa 

indikator yang dapat digunakan untuk mengukur komunikasi pegawai yaitu: 

Table 3.3. 

Indikator Komunikasi (X2) 

No Indikator Pengertian 

1 Pemahaman Kemampuan memahami pesan/ perintah dengan 

cepat yang diberikan kepada pimpinan/ pegawai. 

2 Kesenangan Komunikasi yang disampaikan dengan baik antara 

kedua bela pihak. 

3 Pengaruh pada 

sikap 

Proses komunikasi yang dilakukan antara dua bela 

pihak dengan perubahan sikap baik secara efektif/ 

tidak efektif. 

4 Hubungan yang 

makin baik 

Komunikasi yang meningkatkan kadar hubungan 

interpersonal. 

5 Tindakan. Komunikasi akan berjalan efektif jika terdapat 

perubahan sikap. 

Sumber: (Sutardji, 2016) 

3.2.4 Stres Kerja 

Menurut (Fahmi, 2016) stres kerja adalah suatu keadaan yang menekan 

diri dan jiwa seseorang diluar batas kemampuannya, sehingga jika terus dibiarkan 

tanpa ada solusi maka ini akan berdampak pada kesehatannya.  

 Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, 

proses berpikir dan kondisi seseorang. Hasilnya, stres yang terlalu besar dapat 

mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan, yang akhirnya 

mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya berarti mengganggu prestasi kerjanya 

(Manihuruk & Tirtayasa, 2020). 

 Berdasarkan penelitian dan (Christy & Amalia, 2018)  mengidentifikasikan 

beberapa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur stres kerja pegawai 

yaitu: 
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Table 3.4. 

Indikator Stres Kerja (X3) 

 

No Indikator Pengertian 

1 Tuntutan tugas Faktor yang dikaitkan pada pekerjaan seseorang, 

seperti kondisi kerja. 

2 Tuntutan peran Hubungan tuntutan yang diberikan pada 

seseorang. 

3 Tuntutan antar 

pribadi 

Tekanan yang diciptakan oleh karyawan lain. 

4 Struktur organisasi Gambaran struktur organisasi yang tidak jelas, 

kurangnya kejelasan mengenai jabatan, peran, 

wewenang dan tanggung jawab. 

5 Kepemimpinan 

organisasi 

Manajemen pada organisasi yang didalamnya 

membuat iklim organisasi yang melibatkan 

ketegangan, ketakutan dan kecemasan. 

Sumber: (Christy & Amalia, 2018). 

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian  

3.3.1 Tempat penelitian  

Tempat penelitian merupakan objek dari sebuah penelitian, dan penelitian 

ini dilakukan pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan Jln. Komodor Laut 

Yos Sudarso Lorong XII No. 6, Medan 20115. 

3.3.2 Waktu Penelitian  

Adapun waktu penelitian ini dilaksanakan pada bulan Maret sampai 

dengan bulan Agustus tahun 2022, dengan rincian kegiatan penelitian sebagai 

berikut: 
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Tabel 3.5. 

Jadwal Kegiatan Penelitian  

 

 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

  Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu dan ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018) Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan 

berjumlah 48 orang. 

3.4.2 Sampel 

  Menurut (Sugiyono, 2018) mendefinisikan sampel adalah bagian dari 

jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian 

pengambilan sampel digunakan adalah sampel jenuh. Sampel jenuh adalah teknik 

penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel 

No Kegiatan 

Bulan / Minggu 

Maret April Mei Juni Juli Agustus 

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

1 

Pengajuan 

Judul                                                

2 Riset Awal                                                 

3 

Penulisan 

Proposal                                                 

4 

Bimbingan 

Proposal                                                 

5 

Seminar 

Proposal                                                 

6 Riset                                                 

7 

Penulisan 

Skripsi                                                 

8 

Bimbingan 

Skripsi                                                 

9 

Sidang Meja 

Hijau                                                 
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(Sugiyono, 2019). Maka jumlah sampel yang diambil sebagai responden adalah 

48 orang, yang merupakan pegawai tetap di PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut 

Medan. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

  Adapun teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam 

penelitian ini adalah: 

1.  Wawancara/Interview (Juliandi et al., 2015) merupakan dialog langsung 

antara peneliti dengan responden. Wawancara dapat dilakukan apabila 

jumlah respondenny hanya sedikit. Wawancara tersebut untuk mengetahui 

permasalahan dari variabel yang akan diteliti. Yaitu teknik pengumpulan 

data dengan cara bertanya langsung kepada pihak PT. PLN (Persero) 

UP2B Sumbagut Medan dan para pegawai. Teknik wawancara digunakan 

untuk memperoleh informasi yang lebih mendalam tentang beberapa 

informasi yang relevan dengan penelitian yang digunakan.  

2.  Angket / Kuesioner (Juliandi et al., 2015) yaitu pertanyaan/pernyataan 

yang disusun untuk mengetahui pendapat/persepsi responden penelitian 

tentang suatu variabel yang diteliti. Angket dalam penelitian ini ditujukan 

kepada pegawai dan pertanyaan sesuai dengan peran motivasi komunikasi 

dan stres kerja terhadap kepuasan kerja pegawai PT PLN (Persero) UP2B 

Sumbagut Medan. 

Tabel 3.6. 

Skala Likert 

No Notasi Pernyataan Bobot 

1 SS Sangat Setuju 5 

2 S Setuju 4 

3 KS Kurang Setuju 3 

4 TS Tidak Setuju 2 

5 STS Sangat Tidak Setuju 1 

  Sumber: (Juliandi et al., 2015) 
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 Untuk menguji apakah instrumen yang diukur cukup layak digunakan 

sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan 

pengukurannya maka perlu diuji validitas dan reliabilitas. 

3.5.1 Uji Validitas 

Uji validitas dimaksudkan untuk mengetahui tingkat kevalidan atau 

kebenaran dari instrumen kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan data.

 Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan/pernyataan, maka 

digunakan teknik korelasi product moment (Sugiyono, 2018) yaitu: 

rXV = 
𝐧Ʃ𝐱𝐢𝐲𝐢 − (Ʃ𝐱𝐢)(Ʃ𝐲𝐢)

√{ 𝐧Ʃ𝐱𝐢𝟐 − (Ʃ𝐱𝐢)𝟐}{𝐧Ʃ𝐲𝐢𝟐 − (Ʃ𝐲𝐢)𝟐}
 

 

Di mana: 

𝑟𝑥𝑦   = Korelasi sederhana antara X terhadap Y 

n   = Banyaknya pasangan pengamatan 

∑xi   = Jumlah pengamatan variabel x 

∑yi   = Jumlah pengamatan variabel y 

(Ʃ𝑥𝑖2)   = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x  

(∑𝑦𝑖2)  = Jumlah kuadrat pengamatan variabel y  

(∑𝑥𝑖)2  = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x  

(∑𝑦𝑖)2  = Kuadrat jumlah pengamatan variabel y 

∑xiyi   = Jumlah hasil kali variabel x dan y 

 Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak yaitu dilakukan 

dengan menggunakan uji 2 sisi dengan taraf signifikasi 0,05 yaitu jika r hitung 

lebih besar dari r tabel (uji 2 sisi dengan sig. 0,05) maka instrumen atau item-item 
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pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid). 

Sebaliknya jika r hitung lebih kecil dari tabel (uji 2 sisi dengan sig. 0,05) maka 

instrumen atau item-item pertanyaan tidak berkorelasi signifikan terhadap skor 

total (dinyatakan tidak valid). 

3.5.2 Uji Reliabilitas 

Penguji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan cronbach Alpha. 

Menurut (Sugiyono, 2018) dikatakan reliabel bila hasil cronbach Alpha 0,60 

dengan rumus sebagai    berikut: 

 

Sumber : (Sugiyono, 2018) 

 

r = Reabiltas instrument 

k = Banyaknya butir pertanyaan 

∑ 𝑎𝑏2 = Total varians butir 

𝜎12 
= Varians total 

Kriteria pengujiannya yaitu sebagai berikut: Jika nilai koefisien reliabilitas 

Cronbach Alpha > 0,6 maka reliable instrumen dinyatakan reliable (terpercaya). 

Jika  nilai koefisien reliabilitas Cronbach Alpha < 0,6 maka instrumen dinyatakan 

tidak reliabel (tidak terpercaya) (Sugiyono, 2018). 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan pendekatan Structural 

Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). PLS adalah model 
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persaman struktural (SEM) yang berbasis komponen atau varian. Structural 

Equation Model (SEM) adalah salah satu bidang kajian statistik yang dapat 

menguji sebuah rangkaian hubungan yang relative sulit terukur secara bersamaan. 

Menurut (Santoso, 2014) SEM adalah teknik analisis multivariate yang 

merupakan kombinasi antara analisis faktor dan analisis regresi (korelasi), yang 

bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel yang ada pada sebuah model, 

baik itu antar indikator dengan konstruknya, ataupun hubungan antar konstruk. 

PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM 

berbasis covariance menjadi berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian 

umumnya menguji kualitas atau teori sedangkan PLS lebih bersifat prediktif 

model. Namun ada perbedaan antara SEM berbasis covariance based dengan 

component based PLS adalah dalam penggunaan model persamaan struktural 

untuk menguji teori atau pengembangan teori untuk tujuan prediksi. 

Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan teknik PLS yang 

dilakukan dengan dua tahap, yaitu: 

1. Tahap pertama adalah melakukan uji measurement model, yaitu menguji 

validitas dan reliabilitas konstruk dari masing-masing indikator. 

2. Tahap kedua adalah melakukan uji structural model yang bertujuan untuk 

mengetahui ada tidaknya pengaruh antar variabel/ korelasi antara 

konstruk-konstruk yang diukur dengan menggunakan uji t dari PLS itu 

sendiri. 

3.6.1 Measurement (Outer) Model 

3.6.1.1 Validitas dan Reliabilitas 

Penelitian ini menggunakan kuesioner dalam mengumpulkan data 

penelitian. Untuk mengetahui tingkat validitas dan reliabilitas dari kuesioner 
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tersebut maka peneliti menggunakan program SmartPLS 2.0. Prosedur pengujian 

validitas adalah convergent validity yaitu dengan mengkorelasikan skor item 

(component score) dengan construct score yang kemudian menghasilkan nilai 

loading factor. Nilai loading factor dikatakan tinggi jika komponen atau indikator 

berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian 

untuk penelitian tahap awal dari pengembangan, loading factor 0,5 sampai 0,6 

dianggap cukup (Ghozali & Fuad, 2013). 

Reliabilitas menyatakan sejauh mana hasil atau pengukuran dapat 

dipercaya atau dapat diandalkan serta memberikan hasil pengukuran yang relatif 

konsisten setelah dilakukan beberapa kali pengukuran. Untuk mengukur tingkat 

reliabilitas variabel penelitian, maka digunakan koefisien alfa atau cronbachs 

alpha dan composite reliability. Item pengukuran dikatakan reliabel jika memiliki 

nilai koefisien alfa lebih besar dari 0,6  (Malhotra, 2016). 

3.6.2 Structural (Inner) Model 

Tujuan dari uji structural model adalah melihat korelasi antara konstruk 

yang diukur yang merupakan uji t dari partial least square itu sendiri. Structural 

atau inner model dapat diukur dengan melihat nilai R- Square model yang 

menunjukan seberapa besar pengaruh antar variabel dalam model. Kemudian 

langkah selanjutnya adalah estimasi koefisien jalur yang merupakan nilai estimasi 

untuk hubungan jalur dalam model struktural yang diperoleh dengan prosedur 

bootstrapping dengan nilai yang dianggap signifikan jika nilai t statistik lebih 

besar dari 1,96 (significance level 5%) atau lebih besar dari 1,65 (significance 

level 10%) untuk masing-masing hubungan jalurnya. 
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3.6.3 Alasan Menggunakan Partial Least Square (PLS) 

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan 

pada banyak asumsi. Data tidak harus terdistribusi normal multivariat (indikator 

dengan skala teori, ordinal, interval sampai ratio digunakan pada model yang 

sama), dan sampel tidak harus besar. Selain dapat digunakan untuk 

mengkonfirmasi teori, PLS dapat juga digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya 

hubungan antara variabel laten. Karena lebih menitik beratkan pada data dan 

dengan prosedur estimasi yang terbatas, maka spesifikasi model tidak begitu 

berpengaruh terhadap estimasi parameter. Ukuran sampel yang dibutuhkan dalam 

SEM cukup besar, pada banyak referensi disarankan berjumlah 100-200 sampel. 

Sedangkan pada PLS sampel berukuran kecil minimal 30-50 sudah bisa 

diaplikasikan. Modifikasi model untuk bisa mencapai kelayakan model yang lebih 

baik dibutuhkan pada SEM, sedangkan di PLS hal ini tidak perlu dilakukan. PLS 

dapat menganalisis sekaligus konstruk yang dibentuk dengan indikator refleksif 

dan indikator formatif, dan hal ini tidak mungkin dijalankan dalam covarian 

based SEM karena akan terjadi unidentified model (Latan & Ghozali, 2014). 

Berikut adalah beberapa alasan penggunaan PLS pada penelitian ini: 

1. Algoritma PLS tidak terbatas hanya untuk hubungan antara indikator 

dengan konstrak latennya yang bersifat reflektif saja, tetapi algoritma PLS 

juga dipakai untuk hubungan yang bersifat formatif. 

2. PLS dapat digunakan untuk menaksir model path. 

3. PLS dapat digunakan untuk model yang sangat kompleks yaitu terdiri dari 

banyak variabel laten dan manifest tanpa mengalami masalah dalam 

estimasi data. 
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4. PLS dapat digunakan ketika distribusi data sangat miring atau tidak 

tersebar diseluruh nilai rata-ratanya.  

5. PLS dapat digunakan untuk menghitung varibel moderator secara 

langsung, karena penelitian ini sendiri terdiri dari 1 variabel moderator. 
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BAB 4 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1.  Deskripsi Hasil Penelitian 

 Pada bab ini akan membahas mengenai Pengaruh Motivasi 

Komunikasi dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai PT. PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan. Dalam penelitian ini, penulis melakukan 

pengolahan data dalam bentuk angket yang terdiri dari 10 pertanyaan (Y1) 

yaitu Kepuasan Kerja, 10 pertanyaan untuk variabel (X1) yaitu Motivasi, 10 

pertanyaan untuk variabel(X2) yaitu Komunikasi, dan 10 pertanyaan untuk 

(X3) yaitu Stres Kerja. Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 48 

orang karyawan sebagai sampel penelitian dengan menggunakan penilaian 

skala likert dengan menggunakan 5 (Lima) opsi sebagai berikut : 

Tabel 4.1. 

Penilaian Skala Likert 

Opsi Jawaban Bobot Nilai 

Sangat Setuju  5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

 

 Ketentuan tabel 4.1.di atas berlaku baik didalam menghitung variabel 

(Y dan X). Untuk mengetahui identitas responden, maka dapat dilihat dari 

karakteristik responden. 
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4.1.2. Identitas Responden 

Untuk mengetahui identitas responden yang diteliti, maka dapat 

dilihat dari karakteristik responden. Data dalam tabel berikut ini 

menunjukkan identitas responden berdasarkan karakteristik jenis kelamin, 

pendidikan terakhir dan lama bekerja dari responden penelitian. 

4.1.2.1. Jenis Kelamin  

 Identitas responden berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukkan pada 

tabel berikut : 

Tabel 4.2.  

Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki - Laki 37 77.1 77.1 77.1 

Perempuan 11 22.9 22.9 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2022) 

Dari tabel 4.2 di atas dapat diketahui bahwa berdasarkan karakteristik 

jeniskelamin responden, dalam penelitian ini mayoritas responden adalah 

laki-laki sebanyak 37 orang karyawan (77,1%) dan selebihnya berjenis 

kelamin perempuan sebanyak 11 orang karyawan (22,9%).  

Berdasarkan data di atas dapat disimpulkan bahwa karyawanyang 

bekerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan didominasioleh 

karyawan dengan jenis kelamin laki-laki yang berjumlah 37 orang atau 

sebesar 77,1%. Hal ini disebabkan karena perusahaan tersebut lebih banyak  

menggunakan karyawan laki-laki untuk menyelesaikan pekerjaan yang ada 

diperusahaan ini. 
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4.1.2.2. Pendidikan Terakhir 

 Adapun identitas responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat 

dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.3.  

Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S-2 2 4.2 4.2 4.2 

S-1 35 72.9 72.9 77.1 

D-3 4 8.3 8.3 85.4 

SMA 7 14.6 14.6 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2022) 

Dari tabel 4.3 diatas dapat diketahui bahwa berdasarkan karakteristik 

tingkat pendidikan menunjukkan bahwa mayoritas responden dengan tingkat 

pendidikan sarjana S-1 yaitu sebanyak 35 orang karyawan dengan persentase 

(72,9%). Frekuensi responden kedua yaitu SMA sebanyak 7 orang karyawan 

dengan persentase (14,6%), yang ketiga D-3 sebanyak 4 orang karyawan dengan 

persentase  (8,3%) dan yang keempat sarjana S-2 sebanyak 2 orang karyawan 

dengan persentase (4,2%). 

Berdasarkan hasil data di atas dapat disimpulkan bahwa karyawan yang 

bekerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan lebih banyak didominasi 

oleh karyawan yang berpendidikan S-1 dengan jumlah 35 orang atau sebesar 

72,9%. Hal ini disebabkan karena banyaknya karyawan yang bekerja pada saat ini 

standart kualifikasi pendidikan di PT. PLN UP2B Sumbagut Medan memiliki 

ijazah S-1, dengan tingkat pendidikan tersebut para karyawan diharapkan 
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memiliki tingkat kecerdasan dan juga keahlian yang dimiliki sesuai jurusan 

masing- masing. 

4.1.2.3. Lama Bekerja 

Adapun identitas responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat 

pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.4.  

Identitas Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <2 Tahun 4 8.3 8.3 8.3 

3 Tahun 3 6.3 6.3 14.6 

4 Tahun 15 31.3 31.3 45.8 

>5 Tahun 26 54.2 54.2 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2022) 

Dari tabel 4.4.diatas dapat diketahui bahwa berdasarkan karakteristik 

lama bekerja menunjukkan bahwa mayoritas responden dengan lama bekerja 

>5 tahun yaitu sebanyak 26 orang karyawan dengan persentase (54,2%). 

Frekuensi kedua 4 tahun sebanyak 15 orang karyawan dengan persentase 

31,3%, yang ketiga <2 tahun sebanyak 4 orang karyawan dengan persentase 

(8,3%) dan yang keempat 3 tahun sebanyak 3 orang karyawan dengan 

persentase (6,3%). 

Berdasarkan hasil data di atas dapat disimpulkan bahwa karyawan 

yang bekerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan lebih banyak 

didominasi oleh karyawan yang bekerja >5 tahun yaitu sebanyak 26 orang 

karyawan dengan persentase (54,2%). Hal ini disebabkan mereka ingin 
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memiliki tujuan dalam karir dan juga menginginkan pekerjaan yang lebih 

spesifik sesuai dengan keterampilan masing-masing. 

4.1.3. Analisis Variabel Penelitian 

Analisis data variabel penelitian selanjutnya akan menampilkan tabel 

hasil jawaban dari para responden dari angket yang sudah disebarkan 

mengenai Motivasi Komunikasi dan Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan.  

4.1.3.1. Tabel Frekuensi Variabel  Kepuasan Kerja (Y) 

Adapun hasil data yang dirangkum dalam tabel frekuensi dibawah ini 

menujukkan seberapa banyak frekuensi responden yng menjawab pertanyaan 

tentang variabel Kepuasan Kerja, untuk lebih jelasnya dapat dilihat 

rangkuman tabel 4.5 skor penilaian dibawah ini: 

Tabel 4.5.  

Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja 

 

No 

Alternatif Jawaban 
Jumlah 

SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % F % 

1 5 10.4 36 75.0 7 14.6 0 0 0 0 48 100 

2 3 6.3 29 60.4 15 31.3 1 2.1 0 0 48 100 

3 7 14.6 29 60.4 11 22.9 1 2.1 0 0 48 100 

4 10 20.8 12 25.0 25 52.1 1 2.1 0 0 48 100 

5 8 16.7 12 25.0 23 47.9 5 10.4 0 0 48 100 

6 8 16.7 30 62.5 8 16.7 2 4.2 0 0 48 100 

7 7 14.6 31 64.6 10 20.8 0 0 0 0 48 100 

8 8 16.7 35 72.9 5 10.4 0 0 0 0 48 100 

9 7 14.6 11 22.9 29 60.4 1 2.1 0 0 48 100 

10 5 10.4 28 58.3 14 29.2 1 2.1 0 0 48 100 

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2022) 
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Dari data tabel 4.5 diatas, dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 36 responden dengan peresentase (75,0%), 

yaitu pernyataan tentang saya selalu mengerjakan pekerjaan tepat 

waktu, sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. 

2. Dari jawaban pertanyaan kedua mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanya 29 responden dengan peresentase (60,4%), yaitu 

pernyataan tentang memiliki tanggung jawab besar atas pekerjaan 

yang saya lakukan. 

3. Dari jawaban pertanyaan ketiga mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanya 29 responden dengan peresentase (60,4%), yaitu 

pernyataan tentang jumlah gaji yang diterima belum memenuhi 

kebutuhan saya. 

4. Dari jawaban pertanyaan keempat mayoritas responden memilih 

kurang setuju, yaitu sebanyak 25 responden dengan presentase 

(52,1%), yaitu pernyataan tentang gaji pokok yang saya terima belum 

sesuai dengan pengorbanan pekerjaan saya. 

5. Dari jawaban pertanyaan kelima mayoritas responden memilih kurang 

setuju, yaitu sebanyak 23 responden dengan presentase (47,9%), yaitu 

pernyataan tentang adanya kesempatan yang sama bagi semua 

pegawai dalam pengembangan karir. 
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6. Dari jawaban pertanyaan keenam mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 30 responden dengan presentase (62,5%), yaitu 

pernyataan tentang proses promosi jabatan di organisasi terbuka untuk 

semua. 

7. Dari jawaban pertanyaan ketujuh mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 31 responden dengan presentase (64,6%), yaitu 

pernyataan tentang melakukan kegiatan sesuai yang diharapkan untuk 

memastikan mutu yang diharapkan dalam proses perencanaan 

kegiatan. 

8. Dari jawaban pertanyaan ketujuh mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 35 responden dengan presentase (72,9%), yaitu 

pernyataan tentang melakukan kegiatan secara profesional dalam tim 

untuk mencapai perencanaan kegiatan dalam meningkatkan hasil yang 

ingin diperoleh. 

9. Dari jawaban pertanyaan kesembilan mayoritas responden memilih 

kurang setuju, yaitu sebanyak 29 respnden dengan presentase (60,4%), 

yaitu pernyataan tentang sulit menemukan rekan kerja yang simpatik.  

10. Dari jawaban pertanyaan kesembilan mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 28 responden dengan presentase (58,3%), yaitu 

pernyataan tentang tidak adanya kerja sama yang baik antar karyawan.  
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 Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel kepuasan kerja 

dari 10 item pertanyaan yang memiliki nilai tertinggi berada pada indikator 

sifat pekerjaan tentang saya selalu mengerjakan pekerjaan tepat waktu, sesuai 

dengan waktu yang telah ditentukan, mayoritas responden menyatakan setuju 

sebanyak 36 responden (75,0%). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja dilakukan pegawai dengan cara selalu mengerjakan pekerjaan 

tepat waktu, sesuai dengan waktu yang telah ditentukan.  

4.1.3.2. Tabel Frekuensi Variabel  Motivasi (X1) 

Adapun hasil data yang dirangkum dalam tabel frekuensi dibawah ini 

menujukkan seberapa banyak frekuensi responden yng menjawab pertanyaan 

tentang variabel Motivasi, untuk lebih jelasnya dapat dilihat rangkuman tabel 

4.6 skor penilaian dibawah ini:  

Tabel 4.6.  

Skor Angket Untuk Variabel Motivasi 

 

No 

Alternatif Jawaban 
Jumlah 

SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % F % 

1 13 27.1 21 43.8 13 27.1 1 2.1 0 0 48 100 

2 17 35.4 17 35.4 13 27.1 1 2.1 0 0 48 100 

3 20 41.7 15 31.3 12 25.0 1 2.1 0 0 48 100 

4 11 22.9 18 37.5 14 29.2 5 10.4 0 0 48 100 

5 17 35.4 16 33.3 13 27.1 2 4.2 0 0 48 100 

6 18 37.5 14 29.2 13 27.1 3 6.3 0 0 48 100 

7 15 31.3 16 33.3 15 31.3 2 4.2 0 0 48 100 

8 15 31.3 16 33.3 15 31.3 2 4.2 0 0 48 100 

9 20 41.7 19 39.6 7 14.6 2 4.2 0 0 48 100 

10 23 47.9 11 22.9 10 20.8 4 8.3 0 0 48 100 

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2022) 
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Dari tabel 4.6 diatas, dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 21 responden dengan peresentase (43,8%), 

yaitu pernyataan tentang memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi 

terhadap pekerjaan yang saya lakukan. 

2. Dari jawaban pertanyaan kedua mayoritas responden memilih sangat 

setuju dan setuju yaitu sebanyak 17 responden dengan peresentase 

(35,4%), yaitu pernyataan tentang menyelesaikan pekerjaan sesuai 

deadline yang ditentukan perusahaan. 

3. Dari jawaban pertanyaan ketiga mayoritas responden memilih sangat 

setuju, yaitu sebanyak 20 responden dengan peresentase (41,7%), 

yaitu pernyataan tentang melakukan sesuatu/ pekerjan dengan sebaik- 

baiknya. 

4. Dari jawaban pertanyaan keempat mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 18 responden dengan peresentase (37,5%), 

yaitu pernyataan tentang prestasi kerja saya sudah sesuai dengan 

harapan perusahaan. 

5. Dari jawaban pertanyaan kelima mayoritas responden memilih sangat 

setuju, yaitu sebanyak 17 responden dengan peresentase (35,4%), 

yaitu pernyataan tentang memiliki keinginan untuk mendapatkan upah 

yang adil sesuai dengan pekerjaan saya. 
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6. Dari jawaban pertanyaan keenam mayoritas responden memilih sangat 

setuju, yaitu sebanyak 18 responden dengan peresentase (37,5%), 

yaitu pernyataan tentang perusahaan akan meberikan reward kepada 

pegawai berprestasi. 

7. Dari jawaban pertanyaan ketujuh mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 16 responden dengan peresentase (33.3%), yaitu 

pernyataan tentang keinginan untuk mendapatkan upah yang lebih 

tinggi dari biasanya. 

8. Dari jawaban pertanyaan kedelapan mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 16 responden dengan peresentase (33.3%), 

yaitu pernyataan tentang meningkatkan kemampuan  pekerjaan agar 

memperoleh jabatan yang lebih tinggi.  

9. Dari jawaban pertanyaan kesembilan mayoritas responden memilih 

sangat setuju, yaitu sebanyak 20 responden dengan peresentase 

(41,7%), yaitu pernyataan tentang keinginan untuk meningkatkan 

pekerjaan sesuai dengan bidang yang dikuasai.  

10. Dari jawaban pertanyaan kesepuluh mayoritas responden memilih 

sangat setuju, yaitu sebanyak 23 responden dengan peresentase 

(47,9%), yaitu pernyataan tentang Kesempatan saya untuk melakuan 

pekerjaan sesuai dengan kemampuan. 
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 Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel motivasi dari 10 

item pertanyaan yang memiliki nilai tertinggi berada pada indikator 

pekerjaan yang menantang tentang kesempatan saya untuk melakuan 

pekerjaan sesuai dengan kemampuan., mayoritas responden menyatakan 

sangat setuju sebanyak 23 responden (47,9%). Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa motivasi dilakukan pegawai dengan cara melakuan 

pekerjaan sesuai dengan kemampuan. 

4.1.3.3. Tabel Frekuensi Variabel Komunikasi (X2) 

Adapun hasil data yang dirangkum dalam tabel frekuensi dibawah ini 

menujukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab 

pertanyaan tentang variabel Komunikasi, untuk lebih jelasnya dapat dilihat 

rangkuman tabel 4.7 skor penilaian dibawah ini: 

Tabel 4.7.  

Skor Angket Untuk Variabel Komunikasi 

 

No 

Alternatif Jawaban 
Jumlah 

SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % F % 

1 14 29.2 14 29.2 10 20.8 10 2.8 0 0 48 100 

2 10 20.8 15 31.3 19 39.6 4 8.3 0 0 48 100 

3 9 18.8 19 39.6 12 25.0 7 14.6 1 2.1 48 100 

4 13 27.1 20 41.7 8 16.7 7 14.6 0 0 48 100 

5 11 22.9 17 35.4 9 18.8 11 22.9 0 0 48 100 

6 10 20.8 25 52.1 8 16.7 5 10.4 0 0 48 100 

7 10 20.8 24 50.0 8 16.7 6 12.5 0 0 48 100 

8 10 20.8 22 45.8 11 22.9 5 10.4 0 0 48 100 

9 14 29.2 18 37.5 7 14.6 8 16.7 1 2.1 48 100 

10 11 22.9 22 45.8 9 18.8 6 12.5 0 0 48 100 

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2022) 
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Dari tabel 4.7 diatas, dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih sangat 

setuju dan setuju, yaitu sebanyak 14 responden dengan peresentase 

(29,2%), yaitu pernyataan tentang komunikasi yang efektif antara 

pimpinan dan rekan kerja dikantor menurut saya sangat penting 

dilakukan. 

2. Dari jawaban pertanyaan kedua mayoritas responden memilih kurang 

setuju, yaitu sebanyak 19 responden dengan peresentase (39,6%), 

yaitu pernyataan tentang saya tidak senang jika pimpinan terlalu 

otoriter dalam menyampaikan pesan dan memberikan tugas.  

3. Dari jawaban pertanyaan ketiga mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 19 responden dengan peresentase (39,6%), yaitu 

pernyataan tentang saya senang dan terbuka ketika berkomunikasi 

dengan rekan kerja, ketika menyelesaikan pekerjaan.  

4. Dari jawaban pertanyaan keempat mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 19 responden dengan peresentase (39,6%), 

yaitu pernyataan tentang semakin banyak diklat teknis yang saya ikuti 

semakin membantu saya dalam berkomunikasi.  

5. Dari jawaban pertanyaan kelima mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 17 responden dengan peresentase (35,4%), yaitu 

pernyataan tentang saya merasa takut bila berkomunikasi dengan 

pimpinan yang cenderung mengabaikan saran dan masukan dari orang 

lain. 
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6. Dari jawaban pertanyaan keenam mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 25 responden dengan peresentase (52,1%), yaitu 

pernyataan tentang pimpinan membantu menemukan cara untuk 

menyelesaikan masalah saya dikantor. 

7. Dari jawaban pertanyaan ketujuh mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 24 responden dengan peresentase (50,0%), yaitu 

pernyataan tentang saya merasa nyaman ketika berkomunikasi 

bertukar pikiran dengan pimpinan tentang masalah pekerjaan dikantor. 

8. Dari jawaban pertanyaan kedelapan mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 22 responden dengan peresentase (45,8%), 

yaitu pernyataan tentang saya menjalin hubungan baik dengan staf 

yang ada diperusahaan. 

9. Dari jawaban pertanyaan kesembilan mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 18 responden dengan peresentase (37,5%), 

yaitu pernyataan tentang saya selalu memberikan yang terbaik ketika 

bekerja. 

10. Dari jawaban pertanyaan kesepuluh mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 22 responden dengan peresentase (45,8%), 

yaitu pernyataan tentang saya memahami ketentuan dan peraturan 

yang berlaku dikantor tempat saya bekerja.  
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 Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel komunikasi dari 

10 item pertanyaan yang memiliki nilai tertinggi berada pada indikator 

pengaruh pada sikap tentang pimpinan membantu menemukan cara untuk 

menyelesaikan masalah saya dikantor, mayoritas responden menyatakan 

sangat setuju sebanyak 25 responden (52,1%). Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa komunikasi dilakukan pegawai dengan cara untuk 

menyelesaikan masalah yang ada disekitar kantor. 

4.1.3.4. Tabel Frekuensi Variabel  Stres Kerja (X3) 

Adapun hasil data yang dirangkum dalam tabel frekuensi dibawah ini 

menujukkan seberapa banyak frekuensi responden yng menjawab pertanyaan 

tentang variabel Stres Kerja, untuk lebih jelasnya dapat dilihat rangkuman 

tabel 4.8 skor penilaian dibawah ini:  

Tabel 4.8.  

Skor Angket Untuk Variabel Stres Kerja 

 

No 

Alternatif Jawaban 
Jumlah 

SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % F % 

1 16 33.3 20 41.7 9 18.8 3 6.3 0 0 48 100 

2 11 22.9 19 39.6 13 27.1 5 10.4 0 0 48 100 

3 12 25.0 17 35.4 16 33.3 3 6.3 0 0 48 100 

4 14 29.2 21 43.8 7 14.6 6 12.5 0 0 48 100 

5 16 33.3 10 20.8 16 33.3 6 12.5 0 0 48 100 

6 14 29.2 23 47.9 6 12.5 5 10.4 0 0 48 100 

7 15 31.3 18 37.5 12 25.0 3 6.3 0 0 48 100 

8 18 37.5 14 29.2 10 20.8 6 12.5 0 0 48 100 

9 17 35.4 17 35.4 14 29.2 0 0 0 0 48 100 

10 16 33.3 17 35.4 10 20.8 5 10.4 0 0 48 100 

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2022) 



66 

 

 

Dari tabel 4.8 di tas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 20 responden dengan peresentase (41,7%), 

yaitu pernyataan tentang pekerjaan yang saya lakukan selama ini 

sering mengalami hambatan. 

2. Dari jawaban pertanyaan kedua mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 19 responden dengan peresentase (39,6%), yait u 

pernyataan tentang saya mempunyai banyak pekerjaan yang harus 

diselesaikan dalam waktu yang sama. 

3. Dari jawaban pertanyaan ketiga mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 17 responden dengan peresentase (35,4%), yaitu 

pernyataan tentang pekerjaan yang saya lakukan tidak sesuai dengan 

ketrampilan/ilmu yang saya miliki.  

4. Dari jawaban pertanyaan keempat mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 21 responden dengan peresentase (43,8%), 

yaitu pernyataan tentang waktu yang saya miliki dalam menyelesaikan 

pekerjaan sangat terbatas. 

5. Dari jawaban pertanyaan kelima mayoritas responden memilih sangat 

setuju, yaitu sebanyak 16 responden dengan peresentase (33,3%), 

yaitu pernyataan tentang saya kesulitan berkomunikasi dengan rekan 

sekerja dalam organisasi/perusahaan ini. 
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6. Dari jawaban pertanyaan keenam mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 23 responden dengan peresentase (47,9%), yaitu 

pernyataan tentang pengawasan yang dilakukan oleh atasan saya 

selama ini sangat ketat. 

7. Dari jawaban pertanyaan ketujuh mayoritas responden memilih setuju, 

yaitu sebanyak 18 responden dengan peresentase (37,5%), yaitu 

pernyataan tentang jabatan Saya saat ini sesuai dengan pendidikan 

Saya. 

8. Dari jawaban pertanyaan kedelapan mayoritas responden memilih 

sangat setuju, yaitu sebanyak 18 responden dengan peresentase 

(37,5%), yaitu pernyataan tentang struktur organisasi yang dijalankan 

telah mempekerjakan pegawai secara efektif dan efisien.  

9. Dari jawaban pertanyaan kesembilan mayoritas responden memilih 

sangat setuju dan setuju, yaitu sebanyak 17 responden dengan 

peresentase (35,4%), yaitu pernyataan tentang pemimpin Saya harus 

mempunyai inisiatif dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya. 

10. Dari jawaban pertanyaan kedelapan mayoritas responden memilih 

setuju, yaitu sebanyak 17 responden dengan peresentase (35,4%), 

yaitu pernyataan tentang pemimpin Saya harus membina komunikasi 

yang baik dengan bawahan. 
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 Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel stres kerja  dari 10 

item pertanyaan yang memiliki nilai tertinggi berada pada indikator tuntutan 

antar pribadi tentang pengawasan yang dilakukan oleh atasan saya selama ini 

sangat ketat, mayoritas responden menyatakan setuju sebanyak 23 responden 

(47,9%). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa stres kerja dilakuka n 

pegawai dengan cara untuk menaati peraturan yang telah dibuat untuk atasan 

agar pekerjaan yang dilakukan lebih kondusif.  

 Langkah selanjutnya data instrumen penelitian yang telah 

dikumpulkan berdasarkan variabel, diuji dengan menggunakan partial least 

square (PLS) yang merupakan analisis multivariat dalam generasi kedua 

menggukan permodelan persamaan struktural (structural equation 

model/SEM).Ada dua tahapan kelompok dalam menganalisis SEM-PLS: (1). 

Analisis model pengukuran (outer model), (2) Analisis model struktural 

(Inner Model). Desain penelitian yang akan dilakukan di mana terlihat 

pengaruh variabel yang akan diuji dan indikator dari setiap variabel 

penelitian dapat dilihat pada gambar sebagai berikut : 

 

4.1.4. Analisis Data 

4.1.4.1. Analisis Efek Mediasi (Mediation Effects) 

4.1.4.1.1.Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer 

Model) 

Analisis model pengukuran/measurement model analisis (outermodel) 

menggunakan 2 pengujian, antara lain; (1) Validitas dan reliabilitas konstruk 

(construct reliability and validity) dan (2) Validitas Diskriminan 

(discriminant validity). 
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1. Construct Reliability dan Validity 

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur 

kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. 

Kriteria composite reliability adalah > 0.6 (nilai ketentuan reliabilitas) 

(Juliandi et al., 2015). 

Tabel 4.9  

Composite Realibility 

Composite Reability 

Y 0.868 

X1 0.878 

X2 0.824 

X3 0.825 

 Sumber: Data Penelitian (Diolah) 2022 

 Berdasarkan data tabel 4.9 kesimpulan pengujian composite realibility 

sebagai berikut: 

1) Variabel kepuasan kerja (Y) adalah reliabel, karena nilai composite 

reability kepuasan kerja (Y) adalah 0.868 > 0.6. 

2) Variabel motivasi (X1) adalah reliabel, karena nilai composite reability 

motivasi (X1) adalah 0.878 > 0.6. 

3) Variabel komunikasi (X2) adalah reliabel, karena nilai composite 

reability komunikasi (X2) adalah 0.824 > 0.6. 

4) Variabel stress kerja (X3) adalah reliabel, karena nilai composite 

reability stress kerja (X3) adalah 0.825 > 0.6.  
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Tabel 4.10 

Discriminant validity (Cross Loading) 

 

Cross Loading 
Kepuasan 
Kerja(Y) 

Motivasi 
(X1) 

Komunikasi 
(X2) 

Stres Kerja 
(X3) 

X1.1 0.335 0.721 0.252 -0.033 

X1.2 0.144 0.642 0.231 0.106 

X1.3 0.262 0.679 0.070 0.119 

X1.4 0.159 0.402 -0.020 0.106 

X1.5 0.351 0.710 0.030 -0.025 

X1.6 0.323 0.746 0.328 0.047 

X1.7 0.251 0.577 0.130 -0.067 

X1.8 0.379 0.719 0.251 0.244 

X1.9 0.136 0.637 0.071 0.015 

X1.10 0.245 0.613 0.195 0.069 

X2.1 0.411 0.144 0.683 0.316 

X2.2 0.401 0.237 0.638 0.363 

X2.3 0.306 0.015 0.582 0.290 

X2.4 0.342 0.062 0.617 0.161 

X2.5 0.126 -0.019 0.497 0.027 

X2.6 0.385 0.218 0.611 0.219 

X2.7 0.267 -0.083 0.465 0.252 
X2.8 0.400 0.234 0.575 0.361 

X2.9 0.172 -0.088 0.412 0.110 

X2.10 0.448 0.357 0.545 0.091 

X3.1 0.249 0.303 0.064 0.474 

X3.2 0.296 0.030 0.173 0.562 

X3.3 0.465 0.082 0.439 0.581 

X3.4 0.244 0.055 0.139 0.475 
X3.5 0.431 -0.107 0.230 0.701 
X3.6 0.275 0.088 0.419 0.523 
X3.7 0.193 -0.154 0.106 0.555 
X3.8 0.466 -0.014 0.245 0.704 
X3.9 0.230 0.162 0.281 0.497 
X3.10 0.388 0.136 0.148 0.572 

Y1 0.749 0.177 0.399 0.421 
Y2 0.693 0.419 0.378 0.301 
Y3 0.641 0.204 0.386 0.355 
Y4 0.694 0.222 0.421 0.450 
Y5 0.524 0.335 0.451 0.469 
Y6 0.515 0.203 0.284 0.337 
Y7 0.635 0.400 0.286 0.293 
Y8 0.609 0.263 0.419 0.310 
Y9 0.498 0.203 0.427 0.429 
Y10 0.711 0.248 0.361 0.385 

Sumber: Data Penelitian (Diolah) 2022 
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 Berdasarkan tabel 4.10 dapat dilihat bahwa nilai loading factor untuk 

setiap indikator dari masing-masing variable laten memiliki nilai yang lebih 

besar jika dibandingkan dengan nilai indikator variable laten lainnya. Nilai 

loading factor pada kepuasan kerja sebesar 0.868, sedangkan nilai loading 

factor konstruk pada motuvasi sebesar 0.878, komunikasi sebesar 0.824 dan 

stres kerja 0.825. Menurut hasil data diatas dapat dilihat bahwa semua 

variable laten sudah memiliki discriminant validity yang baik. Maka dapat 

disimpulkan bahwa uji validitas discriminant validity sudah terpenuhi, dan 

dapat dinyatakan valid. 

 Selain menggunakan nilai loading factor, metode yang dapat 

digunakan untuk melakukan penilaian terhadap discriminant validity adalah 

dengan membandingkan nilai akar kuadrat dari average variance extracted 

untuk setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk satu dengan konstruk 

lainnya dalam model. Apabila pada suatu model memiliki akar AVE untuk 

setiap konstruk lebih besar dari pada korelasi antara konstruk dan konstruk 

lainnya, maka dikatakan bahwa model tersebut memiliki discriminant validity 

yang baik. Untuk melihat nilai akar kuadrat dari AVE dapat dilihat pada tabel 

Fornell Lacker Criterium, sebagai berikut: 
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Tabel 4.11. 

Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterium) 

 

 Kepuasan 

Kerja (Y) 

Komunikasi  

(X2) 

Motivasi 

(X1) 

Stres 

Kerja (X3) 

Kepuasan Kerja (Y) 0.633    

Motivasi (X1) 0.616 0.568   

Komunikasi (X2) 0.430 0.252 0.652  

Stres Kerja (X3) 0.606 0.411 0.089 0.570 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 2022 

 Berdasarkan tabel tersebut, maka data dilihat bahwa seluruh variabel 

memiliki nilai yang lebih tinggi antara Motivasi (X1) Komunikasi (X2) dan 

Stres Kerja (X3) menjelaskan variabel itu sendiri dibandingkan dengan 

variabel lainnya pada kolom yang sama. Kepuasan kerja (Y) bila diamati 

pada tabel di atas, memiliki nilai 0,633 yang lebih tinggi dibandingkan 

variabel lain yang berada pada kolom yang sama, Dengan demikian, 

berdasarkan tabel tersebut, dapat ditarik sebuah kesimpulan bahwa model 

data yang diuji di dalam penelitian ini telah memenuhi syarat atau kriteria 

yang menunjukkan bukti bahwa konstruk pada model tersebut mempunyai 

diskriminant validity yang cukup baik, serta sebagai tahapan awal sebelum 

melakukan pengujian hipotesis setelah melewati berbagai rangkaian 

pengujian. 

2. Menilai Outer Model (Model Pengukuran) 

Guna melakukan evaluasi terhadap outer model atau model 

pengukuran perlu dilakukan penilaian terhadap uji validitas konstruk dan uji 

reliabilitas konstruk. Pada uji validitas konstruk diukur dengan cara  
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menggunakan convergent validity dan discriminant validity pada masing-

masing item pernyataan. 

Tabel 4.12 

Outer Loading ( Measurement Model) 

 

Variabel Kepuasan 

Kerja (Y) 

Motivasi 

(X1) 

Komunikasi 

(X2) 

Stres Kerja 

(X3) 

X1.1  0.721   

X1.2  0.642   

X1.3  0.679   

X1.4  0.402   

X1.5  0.710   

X1.6  0.746   

X1.7  0.577   

X1.8  0.719   

X1.9  0.637   

X1.10  0.613   

X2.1   0.683  

X2.10   0.638  

X2.2   0.582  

X2.3   0.617  

X2.4   0.491  

X2.5   0.611  

X2.6   0.465  

X2.7   0.575  

X2.8   0.412  

X2.9   0.545  

X3.1    0.474 

X3.2    0.562 

X3.3    0.581 

X3.4    0.475 
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X3.5    0.701 

X3.6    0.523 

X3.7    0.555 

X3.8    0.704 

X3.9    0.497 

X3.10    0.572 

Y1 0.749    

Y2 0.693    

Y3 0.641    

Y4 0.694    

Y5 0.524    

Y6 0.515    

Y7 0.635    

Y8 0.609    

Y9 0.498    

Y10 0.711    

Sumber : Data Penelitian(Diolah)2022 

Dalam outer model kita mengenal Loading factor. Nilai loading factor 

menunjukkan korelasi antara indikator dengan konstruknya. Indikator dengan 

nilai loading yang rendah menunjukkan bahwa indikator tersebut tidak 

bekerja pada model pengukurnya. Nilai loading diharapkan >0.7. Dalam 

outer model kita mengenal cross loading. Nilai ini merupakan ukuran lain 

dari validitas diskriminan. Nilai yang diharapkan bahwa setiap indikator 

memiliki loading lebih tinggi untuk konstruk yang diukur dibandingkan 

dengan nilai loading konstruk yang lain. Dalam outer model kita mengenal 

composite realibility. Nilai ini menunjukkan internal consistency yaitu nilai 
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composite reliability yang tinggi menunjukkan nilai konsistensi dari masing-

masing indikator dalam mengukur konstruknya. Nilai CR diharapkan > 0.7. 

Berdasarkan tabel 4.12 dapat dijelaskan bahwa jika pada nilai outer 

loading (measurement model) setiap varibelnya terdapat hasil yang 

menunjukkan < 0.7 maka variabelnya akan menunjukkan variabel yang tidak 

bekerja pada model pengukurnya/ invalid (berwarna merah), sedangkan > 0.7 

maka variabelnya akan menunjukkan variabel yang telah bekerja pada model 

pengukurnya valid/ berpengaruh (berwarna hijau). 

3. Mengevaluasi Reliability 

Pada uji reliabilitas suatu konstruk juga terdapat dua krit eria yang 

dijadikan sebagai tolak ukur, yaitu cronbach alpha dan composite reliability. 

Suatu konstruk dinyatakan reliabel jika nilai cronbach alpha dan composite 

reliability lebih dari 0,6 (Ghozali & Fuad, 2013). Berikut ini merupakan hasil 

pengolahan data menggunakan SmartPLS : 

Tabel 4.13. 

Cronbach Alpha & Composite Reliability 

 

 

Cronbach’s 

Alpha 
rho_A 

Reliabilitas 

komposit 

Rata-rata 

Varians 

Diekstrak 

(AVE) 

Kepuasan Kerja (Y) 0.829 0.829 0.868 0.400 

Motivasi (X1) 0.848 0.865 0.878 0.425 

Komunikasi (X2) 0.768 0.772 0.824 0.323 

Stres Kerja (X3) 0.771 0.784 0.825 0.325 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 2022 

 Berdasarkan tabel 4.13 di atas, menunjukkan bahwa semua konstruk 

telah memenuhi kriteria cronbach alpha dan composite reliability yang 
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nilainya lebih dari 0,6. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa semua konstruk 

memiliki reliabilitas yang baik. 

 

4.1.4.1.2. Analisis Model Struktural (Inner Model ) 

 Pengujian Model Struktural (Inner Model) dilakukan untuk melihat 

hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R-square dan model 

penelitian. Model ini dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk 

konstruk dependen Uji T dan signifikansi dari koefisien parameter jalur 

struktural. 

 Analisis model struktural menggunakan 3 pengujian, antara lain: (1) 

Rsquare; (2) f-square; (3) Mediation effect(a) Direct effects(b) Indirect effect 

dan (c) Total Effect. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada data Sebagai 

berikut : 

1. R- Square 

 R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang 

dipengaruhi (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang 

mempengaruhi (eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model 

adalah baik/buruk (Juliandi et al., 2015). Kriteria dari R-Square adalah: (1) 

jika nilai (adjusted) = 0.75 → model adalah substansial (kuat); (2) jika nilai 

(adjusted) = 0.50 → model adalah moderate (sedang); (3) jika nilai 

(adjusted)= 0.25 →model adalah lemah (buruk) (Juliandi et al., 2015). 

 

 

 

 



77 

 

 

Tabel 4.14. 

Nilai R-Square 

 

 R- Square R- Square Adjusted 

Kepuasan Kerja (Y) 0.613 0.587 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 2022 

 Berdasarkan table 4.14diatas dapat dipahami bahwa nilai R-Square dari 

variabel bebas yaitu Motivasi (X1), Komunikasi (X2) dan Stres Kerja (X3) 

terhadap nilai Kepuasan Kerja (Y) mampu menyumbangsihkan nilai 

pengaruh pada variabel terikatnya yaitu sebesar 0.613 atau 61,30%. Dengan 

demikian nilai tersebut dapat dikategorisasikan dengan nilai pengaruh yang 

kuat. 

2. F- Square 

 Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan 

untuk menilai dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (f-

square) disebut juga efek perubahan. Artinya, perubahan nilai saat variabel 

eksogen tertentu dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk 

mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif 

pada konstruk endogen (Juliandi et al., 2015) 

Kriteria F-Square menurut (Juliandi et al., 2015)adalah sebagai 

berikut: (1) Jika nilai = 0.02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen 

terhadap endogen; (2) Jika nilai = 0.15 → Efek yang sedang/moderat dari 

variabel eksogen terhadap endogen; dan (3) Jika nilai = 0.35 → Efek yang 

besar dari variabel eksogen terhadap endogen.  
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Tabel 4.15. 

Nilai F-Square 

 

 Kepuasan 

Kerja (Y) 

Motivasi 

(X1) 

Komunikasi 

(X2) 

Stres Kerja 

(X3) 

Kepuasan Kerja (Y)     

Motivasi (X1) 0.268    

Komunikasi (X2) 0.218    

Stres Kerja (X3) 0.397    

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 2022 

3. Mediation Effect 

 Analisis model struktural menggunakan 3 pengujian, antara lain: (1)  

R-square; (2) f-square; (3) Mediation effects; (a) Direct effects; (b) Indirect 

effects; dan (c) Total effects. 

a. Direct Effect 

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji 

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi et al., 2015). Kriteria 

untuk pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah seperti 

terlihat di dalam bagian di bawah ini. Pertama, koefisien jalur (pathcoefficient): 

(a) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu variabel 

meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik; dan (b) Jika 

nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh suatu 

variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai suatu 

variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan menurun/rendah. 
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Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (PValue): (1) Jika nilai P-Values 0.05, 

maka tidak signifikan (Juliandi et al., 2015). 

Tabel 4.16.  

Direct Effect 

 

 Original 

Sample  

P Values 

Motivasi (X1) → Kepuasan Kerja(Y) 0.300 0.000 

Komunikasi(X2) → Kepuasan Kerja(Y) 0.363 0.001 

Stres Kerja(X3) → Kepuasan Kerja(Y)  0.430 0.000 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 2022 

 Koefisien jalur (path coefficient) dalam Tabel 4.15 di atas 

memperlihatkan bahwa nilai koefisien jalur yang positif yaitu (dilihat pada 

original sample), antara lain: 

1) X1 terhadap Y: Koefisien jalur = 0.300 dan P-Value = 0.000 (< 0.05)  

artinya, pengaruh X1 (Motivasi) terhadap Y (Kepuasan kerja) adalah 

berpengaruh positif dan signifikan; 

2) X2 terhadap Y: Koefisien jalur = 0.363 dan P-Value = 0.001 (< 0.05) 

artinya, pengaruh X2 (Komunikasi) terhadap Y (Kepuasan kerja) 

adalah berpengaruh positif dan signifikan; 

3) X3 terhadap Y: Koefisien jalur = 0.430 dan P-Value = 0.000 (< 0.05) 

artinya, pengaruh X3 (Stres Kerja) terhadap Y (Kepuasan kerja) 

adalah berpengaruh positif dan signifikan; 
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Gambar 4.1. Hasil Persamaan Structural Alogarithm Direct Effect 

b. Indirect Effect 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh 

suatu variable intervening (variabel mediator) (Juliandi et al., 2015). 

Kriteria menetukan pengaruh tidak langsung (inderct effect) (Juliandi et 

al., 2015) adalah : (1) jika nilai P-Values <0.05, maka signifikan, artinya 

variabel memediasi pengaruh variabel eksogen (X1) terhadap variabel endogen 
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(Y). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung dan (2) jika nilai P-

Values>0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator (Y) tidak 

memediasi pengaruh suatu variabel eksogen (X3) dan (X2) terhadap suatu 

variabel endogen (X1). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung. 

c. Total Effect 

Total effect (total efek) merupakan nilai total dari direct effect 

(pengaruh langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung ) (Juliandi et 

al., 2015). 

Tabel 4.17  

Total effect 

 

 Original 

Sample 

P Values 

Motivasi(X1)→Kepuasan Kerja 0.300 0.000 

Komunikasi(X2)→Kepuasan Kerja 0.363 0.001 

Stres Kerja (X3)→Kepuasan Kerja 0.430 0.000 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 2022 

Kesimpulan dari nilai total effect pada tabel 4.17 di atas adalah 

sebagai berikut: (1)Total effect untuk hubungan X1 (Motivasi) →Y 

(Kepuasan Kerja) adalah sebesar 0,300; (2) Total effect untuk hubungan X2 

(Komunikasi)→Y (Kepuasan Kerja) adalah sebesar 0.363.(3) Total effect 

untuk hubungan X3 (Stres Kerja)→Y (Kepuasan Kerja) adalah sebesar 0,430.   
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4.1.5. Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis pada Partial Least Square dapat dilakukan dengan 

metode boostraping. Dalam metode boostraping juga dapat melihat nilai 

koesfisien jalur strukturalnya. Berikut ini merupakan hasil uji menggunakan 

metode boostraping dari analisis SEM PLS. 

Tabel 4.18 

Koefesien Jalur 

 

 Original 

Sampel (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standar 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistik 

(IO/STDEV) 

Motivasi (X1) → 

Kepuasan Kerja (Y) 

0.300 0.311 0.093 3.228 

Komunikasi (X2) → 

Kepuasan Kerja (Y) 

0.363 0.365 0.102 3.557 

Stres Kerja (X3) → 

Kepuasan Kerja (Y) 

0.430 0.418 0.092 4.698 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 2022 

1) Pengujian Hipotesis 1 (Motivasi Berpengaruh Terhadap Kepuasan 

Kerja) 

Hasil uji hipotesis yang pertama menunjukkan bahwa hubungan antara 

variabel motivasi dengan kepuasan kerja memiliki nilai korelasi sebesar 

3.228. Nilai tersebut berarti terdapat pengaruh positif antara motivasi dengan 

kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. Semakin 

tinggi motivasi, maka semakin tinggi kepuasan kerja. 

2) Pengujian Hipotesis 2 (Komunikasi Berpangaruh Terhadap 

Kepuasan Kerja) 

Hasil uji hipotesis yang kedua menunjukkan bahwa hubungan antara 

variabel komunikasi dengan kepuasan kerja memiliki nilai korelasi sebesar 

3.557. Nilai tersebut berarti terdapat pengaruh positif antara komunikasi 
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dengan kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

Semakin tinggi komunikasi, maka semakin tinggi kepuasan kerja. 

3) Pengujian Hipotesis 3 (Stres Kerja Berpangaruh Terhadap 

Kepuasan Kerja) 

Hasil uji hipotesis yang ketiga menunjukkan bahwa hubungan antara 

variabel stress kerja dengan kepuasan kerja memiliki nilai korelasi sebesar 

4.698. Nilai tersebut berarti terdapat pengaruh positif antara stress kerja 

dengan kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

Semakin tinggi stress kerja, maka semakin tinggi kepuasan kerja.  

4) Pengujian Hipotesis 4 (Motivasi Komunikasi dan Stres Kerja 

Berpangaruh Terhadap Kepuasan Kerja) 

Berdasarkan hasil perhitungan menunjukkan bahwa motivasi komunikasi 

dan stres kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 

PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai 

R-Square sebesar 0.613. Ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi 

komunikasi dan stres kerja terhadap kepuasan kerja maka akan semakin baik. 
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Gambar 4.2. Hasil Persamaan Structural Boostrapping 

 

4.2. Pembahasan Hasil Analisis Data 

4.2.1. Motivasi Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja 

 Dari hasil pengolahan persamaan structural boostrapping diketahui 

nilai tertinggi pada variabel motivasi (X1) pada indikator tanggung jawab 

dengan pernyataan X1.1 memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi 

terhadap pekerjaan yang saya lakukan, sesuai dengan waktu yang telah 

ditentukan, dengan nilai terbesar 6.012. 

Hasil uji hipotesis yang pertama menunjukkan bahwa hubungan antara 

variabel motivasi dengan kepuasan kerja memiliki nilai korelasi sebesar 
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3.228. Nilai tersebut berarti terdapat pengaruh positif antara motivasi dengan 

kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. Semakin 

tinggi motivasi, maka semakin tinggi kepuasan kerja.  

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

(Garaika, 2020) dan (Bahri et al., 2022) dan (Rasyid & Tanjung, 2020) dan 

(Bahri & Nisa, 2017) dan (Mujiatun, 2017) dan (Andriany, 2019) dan 

(Gultom, 2014) dan (Adhan et al., 2019) mеnunjukkаn bаhwа kеpuаsаn kеrjа 

mеmiliki pеngаruh positif dan signifikаn tеrhаdаp motivаsi pegawai. Hal ini 

dapat dilihat dari jawaban angket yang diisi oleh responden pada PT. PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut yang menyatakan sangat setuju dan setuju pada 

setiap pertanyaan. Hal ini berarti jika motivasi meningkat, maka kepuasan 

kerja juga meningkat. 

Oleh karena motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja, maka 

perusahaan harus meningkatkan motivasi semangat dalam bekerja serta 

memberikan dorongan agar lebih giat dalam bekerja untuk mencapai tujuan 

perusahaan, agar kepuasan kerja didalam perusahaan semakin baik dan dapat 

mencapai tujuan yang maksimal. 

4.2.2. Komunikasi Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja 

 Dari hasil pengolahan persamaan structural boostrapping diketahui 

nilai tertinggi pada variabel komunikasi (X2) pada indikator pemahaman 

dengan pernyataan X2.1 komunikasi yang efektif antara pimpinan dan rekan 

kerja dikantor menurut saya sangat penting dilakukan, dengan nilai terbesar 

5.735. 
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Hasil uji hipotesis yang kedua menunjukkan bahwa hubungan antara 

variabel komunikasi dengan kepuasan kerja memiliki nilai korelasi sebesar 

3.557. Nilai tersebut berarti terdapat pengaruh positif antara komunikasi 

dengan kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

Semakin tinggi komunikasi, maka semakin tinggi kepuasan kerja.  

 Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Bahri et al., 2022) dan (Mauliza, 2022) dan (Poniasih & Dewi, 2018) 

dan (Fachrezi & Khair, 2020) mеnunjukkаn bаhwа kеpuаsаn kеrjа mеmiliki 

pеngаruh positif dan signifikаn tеrhаdаp komunikasi pegawai. Hal ini dapat 

dilihat dari jawaban angket yang diisi oleh responden pada PT. PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut yang menyatakan sangat setuju dan setuju pada 

setiap pertanyaan. Hal ini berarti jika komunikasi meningkat, maka kepuasan 

kerja juga meningkat. 

Oleh karena komunikasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja, maka 

perusahaan harus meningkatkan komunikasi yang ada dalam perusahaan 

dengan melakukan komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan. Dengan 

selalu menjaga keharmonisan didalam perusahaan maka akan meningkatkan 

kepuasan kerja dalam perusahaan dan perusahaan dapat mencapai hasil yang 

maksimal. 

4.2.3. Stres Kerja Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja 

 Dari hasil pengolahan persamaan structural boostrapping diketahui 

nilai tertinggi pada variabel stres kerja (X3) pada indikator tuntutan antar 

pribadi dengan pernyataan X3.5 saya kesulitan berkomunikasi dengan rekan 

sekerja dalam organisasi/ perusahaan ini, dengan nilai terbesar 7.767. 
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Hasil uji hipotesis yang ketiga menunjukkan bahwa hubungan antara 

variabel stres kerja dengan kepuasan kerja memiliki nilai korelasi sebesar 

4.698. Nilai tersebut berarti terdapat pengaruh positif antara stres kerja 

dengan kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

Semakin tinggi stres kerja, maka akan dapat mempengaruhi dari pencapaian 

tingkat kepuasan kerja. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Bhastary, 2020) dan (I. G. P. Wibowo et al., 2015) dan (Suartana & 

Dewi, 2020) dan (Nasution, 2017) yang menunjukkan bahwa stres kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dalam hal ini 

dapat dilihat dari indikator stres kerja yang membahas tuntutan antar pribadi 

tentang pengawasan yang dilakukan oleh atasan saya selama ini sangat ketat. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa stres kerja yang dilakukan 

pegawai dengan cara untuk menaati peraturan yang telah dibuat untuk atasan 

agar pekerjaan yang dilakukan lebih kondusif. Maka hal tersebut berpengaruh 

positif serta signifikan terhadap kepuasan kerja yang dialami oleh pegawai 

PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

Oleh karena stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja, maka 

perusahaan harus selalu mengawasi dan mengontrol para pegawai agar tetap 

menjalankan aktivitas dengan baik tanpa ada unsur paksaan dalam bekerja. 

Dengan begitu pegawai akan merasa bahwa kehadirannya untuk bekerja 

sesuai dengan kemampuan mereka dengan begitu kepuasan kerja didalam 

perusahan semakin baik dan perusahaan dapat mencapai tujuan yang 

maksimal. 
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4.2.4. Motivasi Komunikasi dan Stres Kerja Berpengaruh Terhadap 

Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil perhitungan menunjukkan bahwa motivasi 

komunikasi dan stres kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

pegawai PT.PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. Hal tersebut dibuktikan 

dengan nilai R-Square sebesar 0.613.Ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

motivasi komunikasi dan stres kerja terhadap kepuasan kerja maka akan 

semakin baik. Dalam hal ini, jika motivasi, komunikasi dan stres kerja 

berjalan dengan baik  maka akan membuat pegawai lebih meningkatkan 

kepuasan kerjanya. Dengan demikian, motivasi komunikasi dan stres kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, dilihat 

dari data yang telah diuji. Oleh karena itu perusahaan harus meningkatkan 

serta mempertahankan tingkat kepuasan kerja pegawai di PT. PLN (Persero) 

UP2B Sumbagut Medan, agar perusahaan tersebut dapat mencapai hasil yang 

maksimal.



 

89 

 

BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

 Berdasarkan penelitian ini bertujuan untuk menguji Pengaruh 

Motivasi Komunikasi dan Stres Kerja Pegawai PT. PLN (Persero) UP2B 

Sumbagut Medan. Berdasarkan analisis dan pembahasan dari hasil penelitian, 

peneliti menyimpulkan sebagai berikut : 

1. Menunjukkan bahwa hubungan antara variabel motivasi dengan kepuasan 

kerja memiliki nilai korelasi sebesar 3.228. Nilai tersebut berarti terdapat 

pengaruh positif antara motivasi dengan kepuasan kerja pada PT. PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan.  

2. Menunjukkan bahwa hubungan antara variabel komunikasi dengan 

kepuasan kerja memiliki nilai korelasi sebesar 3.557. Nilai tersebut 

berarti terdapat pengaruh positif antara komunikasi dengan kepuasan 

kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

3. Menunjukkan bahwa hubungan antara variabel stres kerja dengan 

kepuasan kerja memiliki nilai korelasi sebesar 4.698. Nilai tersebut 

berarti terdapat pengaruh positif antara stres kerja dengan kepuasan kerja 

pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

4. Menunjukkan bahwa motivasi komunikasi dan stres kerja berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan PT. PLN (Persero) UP2B 

Sumbagut Medan. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai R-Square sebesar 

0.613 atau 61.30%. 

 



90 

 

 

5.2. Saran  

Berdasarkan simpulan dari penelitian yang dilakukan, maka 

dapdiberikan saran sebagai bahan masukan sebagai berikut: 

1. Dengan diketahuinya motivasi yang berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan, maka 

perusahaan harus meningkatkan motivasi semangat dalam bekerja 

serta memberikan dorongan agar lebih giat dalam bekerja untuk 

mencapai tujuan perusahaan, agar kepuasan kerja didalam perusahaan 

semakin baik dan dapat mencapai tujuan yang maksimal.  

2. Dengan diketahuinya komunikasi yang berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan, 

maka perusahaan harus meningkatkan komunikasi yang ada dalam 

perusahaan dengan melakukan komunikasi yang baik antara atasan 

dan bawahan. Dengan selalu menjaga keharmonisan didalam 

perusahaan maka akan meningkatkan kepuasan kerja dalam 

perusahaan dan dapat mencapai hasil yang maksimal. 

3. Dengan diketahuinya stres kerja yang berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan, maka 

perusahaan harus selalu mengawasi dan mengontrol para pegawai agar 

tetap menjalankan aktivitas dengan baik tanpa ada unsur paksaan 

dalam bekerja. Dengan begitu pegawai akan merasa bahwa 

kehadirannya untuk bekerja sesuai dengan kemampuan mereka dengan 

begitu kepuasan kerja didalam perusahan semakin baik dan 

perusahaan dapat mencapai tujuan yang maksimal.  
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4. Kepuasan kerja yang dicapai oleh perusahaan harus ditingkatkan 

terkait dengan motivasi komunikasi dan stres kerja yang ada didalam 

perusahaan. Maka dari itu perusahaan harus bisa meningkatkan nilai,  

mutu dan kualitas yang telah dicapai oleh perusahaan agar kepuasan 

kerja dalam perusahaan semakin meningkat serta dapat mencapai hasil 

yang maksimal. 

 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

 Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses 

penelitian ini, ada beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat menjadi 

beberapa faktor yang agar dapat untuk lebih diperhatikan bagi peneliti-

peneliti yang akan datang dalam lebih menyempurnakan penelitiannya karena 

penelitian ini sendiri tentu memiliki kekurangan yang perlu terus diperbaiki 

dalam penelitian-penelitian kedepannya. Beberapa keterbatasan dalam 

penelitian tersebut, antara lain : 

1. Keterbatasan waktu, pengetahuan dalam hal metodologi penelitian 

serta terbatasnya jumlah karyawan yang ada diperusahaan sebagai 

sampel penelitian menjadi salah satu pertimbangan untuk keakurasian 

data jawaban yang dicapai dalam hasil akhir penelitian.  

2. Dalam proses pengambilan data penelitian, penulis tidak dapat 

berhadapan langsung dengan responden, hal tersebut disebabkan oleh 

beberapa hal yang tidak dapat memungkinkan situasi dan kondisi yang 

berlangsung saat penelitian, namun dengan demikian peneliti 

menggunakan kuesioner secara online. Dengan prihal tersebut maka 

tidak menutup kemungkinan untuk mendapatkan jawaban yang akurat 

(tepat) dari setiap pertanyaan yang diajukan.   
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Nama   :  

Jenis Kelamin :  

 Laki – Laki  

 Perempuan  

Pendidikan Terakhir: 

 SMA 

 D-3 

 S-1 

 S-2 

Lama Berkerja : 

 < 2 Tahun 

 3 Tahun 

 4 Tahun 

 > 5 Tahun 

PETUNJUK PENGISIAN 

1. Bapak/ ibu diharapkan menjawab pertanyaan ini dengan jujur dan benar  

2. Bacalah terlebih dahulu pertanyaan dengan cermat sebelum bapak/ibu 

memulai untuk menjawabnya.  

3. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan memberi tanda (√) pada 

salah satu jawaban  

4. Berilah tanda (√) pada kolom yang paling sesuai dengan pilihan anda. Setiap 

responden diharapkan memilih hanya 1 jawaban. 

 

Keterangan Bobot Nilai 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 



 

 

 

1. Kuesioner Kepuasan Kerja (Y) 

KEPUASAN KERJA 

No Pertanyaan Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Sifat Pekerjaan 

1 Saya selalu mengerjakan pekerjaan tepat waktu, 

sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. 

          

2 Memiliki tanggung jawab besar atas pekerjaan 

yang saya lakukan. 

          

Gaji 

3 Jumlah gaji yang diterima belum memenuhi 

kebutuhan saya. 

          

4 Gaji pokok yang saya terima belum sesuai 

dengan pengorbanan pekerjaan saya. 

     

Promosi 

5 Adanya kesempatan yang sama bagi semua 

pegawai dalam pengembangan karir. 

          

6 Proses promosi jabatan di organisasi terbuka 

untuk semua. 

          

Supervisi 

7 Melakukan kegiatan sesuai yang diharapkan 

untuk memastikan mutu yang diharapkan dalam 

proses perencanaan kegiatan 

          

8 Melakukan kegiatan secara profesional dalam 

tim untuk mencapai perencanaan kegiatan 

dalam meningkatkan hasil yang ingin diperoleh. 

     



 

 

 

Rekan Kerja 

9 Sulit menemukan rekan kerja yang simpatik.           

10 Tidak adanya kerja sama yang baik antar 

karyawan. 

     

 

2. Kuesioner Motivasi (X1) 

MOTIVASI 

No Pertanyaan Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Tanggung Jawab 

1 Memiliki tanggung jawab pribadi 

yang tinggi terhadap pekerjaan yang 

saya lakukan. 

          

2 Menyelesaikan pekerjaan sesuai 

deadline yang ditentukan 

perusahaan. 

     

Prestasi Kerja 

3 Melakukan sesuatu/ pekerjan dengan 

sebaik- baiknya. 

          

4 Prestasi kerja saya sudah sesuai 

dengan harapan perusahaan. 

     

Peluang Untuk Maju 

5 Memiliki keinginan untuk 

mendapatkan upah yang adil sesuai 

dengan pekerjaan saya. 

          



 

 

 

6 Perusahaan akan meberikan reward 

kepada pegawai berprestasi. 

     

Pengakuan Atas Kinerja 

7 Keinginan untuk mendapatkan upah 

yang lebih tinggi dari biasanya. 

          

8 Meningkatkan kemampuan  

pekerjaan agar memperoleh jabatan 

yang lebih tinggi. 

     

Pekerjaan Yang Menantang 

9 Keinginan untuk meningkatkan 

pekerjaan sesuai dengan bidang 

yang dikuasai. 

          

10 Kesempatan saya untuk melakuan 

pekerjaan sesuai dengan 

kemampuan. 

          

 

3. Kuesioner Komunikasi (X2) 

KOMUNIKASI 

No Pertanyaan Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Pemahaman 

1 Komunikasi yang efektif antara pimpinan dan 

rekan kerja dikantor menurut saya sangat 

penting dilakukan. 

          

2 Saya tidak senang jika pimpinan terlalu 

otoriter dalam menyampaikan pesan dan 

memberikan tugas. 

          



 

 

 

Kesenangan 

3 Saya senang dan terbuka ketika 

berkomunikasi dengan rekan kerja, ketika 

menyelesaikan pekerjaan.  

          

4 Semakin banyak diklat teknis yang saya ikuti 

semakin membantu saya dalam 

berkomunikasi. 

     

Pengaruh Pada Sikap 

5 Saya merasa takut bila berkomunikasi dengan 

pimpinan yang cenderung mengabaikan saran 

dan masukan dari orang lain. 

          

6 Pimpinan membantu menemukan cara untuk 

menyelesaikan masalah saya dikantor. 

     

Hubungan Yang Makin Baik 

7 Saya merasa nyaman ketika berkomunikasi 

bertukar pikiran dengan pimpinan tentang 

masalah pekerjaan dikantor. 

          

8 Saya menjalin hubungan baik dengan staf 

yang ada diperusahaan. 

     

Tindakan  

9 Saya selalu memberikan yang terbaik ketika 

bekerja. 

          

10 Saya memahami ketentuan dan peraturan yang 

berlaku dikantor tempat saya bekerja. 

     

 

 

 



 

 

 

4. Kuesioner Stres Kerja (X3) 

STRES KERJA 

No Pertanyaan Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Tuntutan Tugas 

1 Pekerjaan yang saya lakukan selama ini sering 

mengalami hambatan. 

          

2 Saya mempunyai banyak pekerjaan yang harus 

diselesaikan dalam waktu yang sama. 

     

Tuntutan Peran 

3 Pekerjaan yang saya lakukan tidak sesuai 

dengan ketrampilan/ilmu yang saya miliki. 

          

4 Waktu yang saya miliki dalam menyelesaikan 

pekerjaan sangat terbatas. 

     

Tuntutan Antar Pribadi 

5 Saya kesulitan berkomunikasi dengan rekan 

sekerja dalam organisasi/perusahaan ini. 

          

6 Pengawasan yang dilakukan oleh atasan saya 

selama ini sangat ketat. 

     

Struktur Organisasi 

7 Jabatan Saya saat ini sesuai dengan pendidikan 

Saya. 

          

8 Struktur organisasi yang dijalankan telah 

mempekerjakan pegawai secara efektif dan 

     



 

 

 

efisien. 

Kepemimpinan Organisasi 

9 Pemimpin Saya harus mempunyai inisiatif 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya. 

          

10 Pemimpin Saya harus membina komunikasi 

yang baik dengan bawahan. 

     

 

  



 

 

 

Lampiran  

Pengaruh Motivasi Komunikasi dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai PT. PLN(Perseo) UP2B Sumbagut Medan  

No. 

Resp 

Kepuasan Kerja ( Y )  Jumlah 

Skor Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

1 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 37 

2 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 39 

3 5 5 3 5 2 3 5 5 4 4 41 

4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43 

5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 43 

6 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 37 

7 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 37 

8 3 3 3 3 4 3 3 5 3 3 33 

9 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 39 

10 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 37 

11 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 34 

12 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 37 

13 3 3 3 4 3 4 3 3 4 2 32 

14 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 45 

15 4 3 3 5 4 3 4 5 3 3 37 

16 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 38 

17 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 37 

18 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 38 

19 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 37 

20 4 3 4 3 3 4 3 4 2 3 33 

21 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 37 

22 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 33 

23 4 3 2 2 2 4 3 4 5 3 32 

24 4 4 4 3 5 5 4 4 5 4 42 

25 4 3 4 3 2 4 3 4 3 3 33 

26 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 38 

27 3 3 3 3 4 3 5 3 5 3 35 

28 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38 

29 4 4 3 4 3 2 4 4 3 4 35 

30 5 5 5 5 2 4 5 5 4 5 45 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

33 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 37 

34 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 37 



 

 

 

35 3 3 3 3 4 3 5 3 3 3 33 

36 4 4 3 5 4 2 4 4 4 3 37 

37 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 34 

38 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 44 

39 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 32 

40 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

41 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 41 

42 4 3 5 5 4 5 4 5 4 3 42 

43 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 37 

44 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 45 

45 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 38 

46 3 2 4 3 3 3 3 4 4 3 32 

47 5 3 4 5 4 5 5 5 4 5 45 

48 3 3 3 3 2 4 4 3 3 5 33 

 

No.Res

p 

Motivasi ( X1 )  

Jumla

h Skor 
X1.

1 

X1.

2 

X1.

3 

X1.

4 

X1.

5 

X1.

6 

X1.

7 

X1.

8 

X1.

9 

X1

. 

10 

1 4 4 3 4 4 5 5 3 4 4 40 

2 4 4 4 5 3 5 4 3 4 5 41 

3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 40 

5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 43 

6 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 

7 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 48 

8 5 5 5 4 5 5 4 4 5 3 45 

9 4 5 5 4 3 5 5 5 5 4 45 

10 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 46 

11 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 33 

12 4 5 3 4 4 4 5 4 5 5 43 

13 4 4 4 2 2 3 3 4 3 2 31 

14 4 4 3 3 3 5 5 4 4 5 40 

15 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 45 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

17 5 5 5 2 4 5 5 4 5 5 45 

18 3 3 5 3 3 3 3 4 3 3 33 

19 4 3 4 2 3 2 2 3 4 3 30 

20 3 4 4 3 4 2 3 2 2 3 30 

21 4 3 4 3 3 5 4 2 4 2 34 



 

 

 

22 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 34 

23 3 3 3 3 3 3 3 5 5 4 35 

24 3 5 5 3 3 4 3 5 4 5 40 

25 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 35 

26 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 48 

27 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

28 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 

29 3 2 3 3 5 3 3 4 2 5 33 

30 5 4 3 2 4 3 3 3 4 3 34 

31 4 4 5 5 5 5 4 3 5 5 45 

32 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 46 

33 5 4 4 2 4 4 5 4 3 4 39 

34 4 5 5 5 5 3 2 5 5 5 44 

35 3 4 3 3 3 4 5 3 5 5 38 

36 3 3 2 5 2 3 3 3 4 4 32 

37 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 36 

38 4 5 5 4 5 5 3 5 3 5 44 

39 4 3 4 5 3 3 3 3 3 3 34 

40 5 4 5 4 4 3 4 4 5 3 41 

41 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 47 

42 4 3 5 4 5 4 3 5 5 5 43 

43 3 4 4 4 4 3 5 4 4 2 37 

44 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 46 

45 4 5 5 4 5 3 5 5 4 5 45 

46 3 5 3 3 3 4 3 3 4 3 34 

47 3 4 3 5 4 3 4 4 3 2 35 

48 2 3 4 3 4 2 3 3 4 4 32 

 

No.Resp 
Komunikasi ( X2 )  Jumlah 

Skor X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

1 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 36 

2 3 2 4 4 3 3 4 2 4 5 34 

3 5 5 4 5 2 4 3 4 5 5 42 

4 5 3 1 5 4 5 2 5 5 5 40 

5 5 5 4 3 5 4 5 5 2 5 43 

6 3 5 2 3 2 2 3 5 2 3 30 

7 5 5 4 5 5 5 5 5 2 3 44 

8 2 4 3 4 4 4 4 4 5 3 37 

9 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 37 

10 5 5 5 4 2 5 4 3 5 5 43 



 

 

 

11 3 2 5 4 4 4 4 2 4 3 35 

12 4 3 2 5 3 4 3 3 4 4 35 

13 4 3 2 2 4 4 2 3 5 4 33 

14 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 48 

15 2 3 4 4 3 4 4 2 3 4 33 

16 5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 39 

17 4 3 3 4 4 3 2 5 4 5 37 

18 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 36 

19 4 3 2 3 2 4 4 3 3 2 30 

20 3 3 3 5 3 3 3 3 4 3 33 

21 3 4 4 4 2 2 4 4 4 3 34 

22 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 

23 4 3 2 2 4 4 4 2 4 3 32 

24 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 47 

25 2 3 3 2 2 3 4 4 5 2 30 

26 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 35 

27 2 3 3 3 2 4 3 3 2 5 30 

28 4 4 4 4 3 2 4 4 3 2 34 

29 4 4 3 2 4 4 3 3 1 2 30 

30 3 5 5 5 2 4 5 4 5 5 43 

31 2 3 4 2 3 3 2 4 5 4 32 

32 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 48 

33 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 37 

34 2 3 2 4 2 4 4 4 2 3 30 

35 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 35 

36 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 48 

37 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 37 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

39 2 4 4 4 4 2 4 3 2 4 33 

40 3 2 2 5 5 5 5 2 4 5 38 

41 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 47 

42 5 3 3 5 5 4 5 4 4 4 42 

43 2 3 4 4 2 4 4 4 4 2 33 

44 3 3 3 2 2 4 3 4 2 4 30 

45 4 3 4 2 5 4 2 3 3 4 34 

46 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 41 

47 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

48 5 3 3 4 3 3 4 4 2 2 33 

 

 



 

 

 

No. 

Resp 

Stres Kerja ( X3 )  
Jumlah 

Skor 
X3.

1 

X3.

2 

X3.

3 

X3.

4 

X3.

5 

X3.

6 

X3.

7 

X3.

8 

X3.

9 

X3.1

0 

1 4 3 4 4 4 2 3 4 3 2 33 

2 5 3 3 5 3 3 3 3 3 5 36 

3 3 2 5 2 4 5 2 4 5 2 34 

4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 5 40 

5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42 

6 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 46 

7 4 4 3 4 2 4 4 2 3 4 34 

8 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 34 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

10 5 5 3 5 2 5 5 5 5 3 43 

11 3 4 5 4 3 5 5 5 5 5 44 

12 3 2 5 3 2 3 5 2 5 3 33 

13 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 36 

14 2 5 4 5 5 4 5 5 3 5 43 

15 5 2 5 3 5 2 3 5 5 4 39 

16 5 5 4 3 4 4 5 2 5 5 42 

17 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 

18 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 37 

19 4 4 4 5 5 5 5 5 5 2 44 

20 3 3 3 2 5 5 4 4 4 3 36 

21 2 3 4 4 3 2 4 5 4 3 34 

22 3 4 4 4 3 3 4 2 4 4 35 

23 4 3 2 4 3 4 4 4 3 3 34 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

25 5 4 2 2 4 4 3 2 4 5 35 

26 4 5 4 2 3 4 5 3 3 4 37 

27 4 3 3 4 2 4 4 3 5 4 36 

28 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 47 

29 2 4 3 3 3 3 4 4 4 4 34 

30 4 4 5 3 5 4 5 5 3 4 42 

31 4 3 3 5 3 2 4 4 3 3 34 

32 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 47 

33 4 3 2 4 3 5 2 3 5 3 34 

34 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 38 

35 3 4 3 2 4 4 3 4 3 4 34 

36 4 2 5 5 5 5 5 5 5 4 45 

37 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 35 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 



 

 

 

39 4 3 4 4 4 2 3 4 3 2 33 

40 5 3 3 5 3 3 3 3 3 5 36 

41 3 2 5 2 4 5 2 4 5 2 34 

42 4 4 3 4 3 4 4 5 4 5 40 

43 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42 

44 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 46 

45 4 4 3 4 2 4 4 2 3 4 34 

46 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 34 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

48 4 5 4 4 2 3 4 4 3 4 37 

 

  



 

 

 

Lampiran  

DATA ALOGARITHM 

Koefesien Jalur 

 

Pengaruh Total 

 



 

 

 

Outer Loading  

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

Outer Weight 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Variable Laten 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Korelasi Variabel Laten 

 

 



 

 

 

R Square 

 

F Square 

 



 

 

 

Validitas dan Reabilitas Konstruk 

 

Validitas Diskriminan 

 



 

 

 

Cross Loadings 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

Collinearity Statistik (VIF) 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

Lampiran 

BOOSTRAPPING 

Koefesien Jalur 

 

Pengaruh Total  

 



 

 

 

Outer Loading 

 

 

 



 

 

 

 

 

Outer Weight 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Desain Alogarithm 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Desain Boostraping 
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	Adapun identitas responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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	Adapun identitas responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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	Dari data tabel 4.5 diatas, dapat diuraikan sebagai berikut:
	1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 36 responden dengan peresentase (75,0%), yaitu pernyataan tentang saya selalu mengerjakan pekerjaan tepat waktu, sesuai dengan waktu yang telah ditentukan.
	2. Dari jawaban pertanyaan kedua mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanya 29 responden dengan peresentase (60,4%), yaitu pernyataan tentang memiliki tanggung jawab besar atas pekerjaan yang saya lakukan.
	3. Dari jawaban pertanyaan ketiga mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanya 29 responden dengan peresentase (60,4%), yaitu pernyataan tentang jumlah gaji yang diterima belum memenuhi kebutuhan saya.
	4. Dari jawaban pertanyaan keempat mayoritas responden memilih kurang setuju, yaitu sebanyak 25 responden dengan presentase (52,1%), yaitu pernyataan tentang gaji pokok yang saya terima belum sesuai dengan pengorbanan pekerjaan saya.
	5. Dari jawaban pertanyaan kelima mayoritas responden memilih kurang setuju, yaitu sebanyak 23 responden dengan presentase (47,9%), yaitu pernyataan tentang adanya kesempatan yang sama bagi semua pegawai dalam pengembangan karir.
	6. Dari jawaban pertanyaan keenam mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 30 responden dengan presentase (62,5%), yaitu pernyataan tentang proses promosi jabatan di organisasi terbuka untuk semua.
	7. Dari jawaban pertanyaan ketujuh mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 31 responden dengan presentase (64,6%), yaitu pernyataan tentang melakukan kegiatan sesuai yang diharapkan untuk memastikan mutu yang diharapkan dalam proses perenca...
	8. Dari jawaban pertanyaan ketujuh mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 35 responden dengan presentase (72,9%), yaitu pernyataan tentang melakukan kegiatan secara profesional dalam tim untuk mencapai perencanaan kegiatan dalam meningkatk...
	9. Dari jawaban pertanyaan kesembilan mayoritas responden memilih kurang setuju, yaitu sebanyak 29 respnden dengan presentase (60,4%), yaitu pernyataan tentang sulit menemukan rekan kerja yang simpatik.
	10. Dari jawaban pertanyaan kesembilan mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 28 responden dengan presentase (58,3%), yaitu pernyataan tentang tidak adanya kerja sama yang baik antar karyawan.
	Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel kepuasan kerja dari 10 item pertanyaan yang memiliki nilai tertinggi berada pada indikator sifat pekerjaan tentang saya selalu mengerjakan pekerjaan tepat waktu, sesuai dengan waktu yang telah ditent...
	4.1.3.2. Tabel Frekuensi Variabel  Motivasi (X1)
	Adapun hasil data yang dirangkum dalam tabel frekuensi dibawah ini menujukkan seberapa banyak frekuensi responden yng menjawab pertanyaan tentang variabel Motivasi, untuk lebih jelasnya dapat dilihat rangkuman tabel 4.6 skor penilaian dibawah ini:
	Dari tabel 4.6 diatas, dapat diuraikan sebagai berikut:
	1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 21 responden dengan peresentase (43,8%), yaitu pernyataan tentang memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaan yang saya lakukan.
	2. Dari jawaban pertanyaan kedua mayoritas responden memilih sangat setuju dan setuju yaitu sebanyak 17 responden dengan peresentase (35,4%), yaitu pernyataan tentang menyelesaikan pekerjaan sesuai deadline yang ditentukan perusahaan.
	3. Dari jawaban pertanyaan ketiga mayoritas responden memilih sangat setuju, yaitu sebanyak 20 responden dengan peresentase (41,7%), yaitu pernyataan tentang melakukan sesuatu/ pekerjan dengan sebaik- baiknya.
	4. Dari jawaban pertanyaan keempat mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 18 responden dengan peresentase (37,5%), yaitu pernyataan tentang prestasi kerja saya sudah sesuai dengan harapan perusahaan.
	5. Dari jawaban pertanyaan kelima mayoritas responden memilih sangat setuju, yaitu sebanyak 17 responden dengan peresentase (35,4%), yaitu pernyataan tentang memiliki keinginan untuk mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaan saya.
	6. Dari jawaban pertanyaan keenam mayoritas responden memilih sangat setuju, yaitu sebanyak 18 responden dengan peresentase (37,5%), yaitu pernyataan tentang perusahaan akan meberikan reward kepada pegawai berprestasi.
	7. Dari jawaban pertanyaan ketujuh mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 16 responden dengan peresentase (33.3%), yaitu pernyataan tentang keinginan untuk mendapatkan upah yang lebih tinggi dari biasanya.
	8. Dari jawaban pertanyaan kedelapan mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 16 responden dengan peresentase (33.3%), yaitu pernyataan tentang meningkatkan kemampuan  pekerjaan agar memperoleh jabatan yang lebih tinggi.
	9. Dari jawaban pertanyaan kesembilan mayoritas responden memilih sangat setuju, yaitu sebanyak 20 responden dengan peresentase (41,7%), yaitu pernyataan tentang keinginan untuk meningkatkan pekerjaan sesuai dengan bidang yang dikuasai.
	10. Dari jawaban pertanyaan kesepuluh mayoritas responden memilih sangat setuju, yaitu sebanyak 23 responden dengan peresentase (47,9%), yaitu pernyataan tentang Kesempatan saya untuk melakuan pekerjaan sesuai dengan kemampuan.
	Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel motivasi dari 10 item pertanyaan yang memiliki nilai tertinggi berada pada indikator pekerjaan yang menantang tentang kesempatan saya untuk melakuan pekerjaan sesuai dengan kemampuan., mayoritas resp...
	4.1.3.3. Tabel Frekuensi Variabel Komunikasi (X2)
	Adapun hasil data yang dirangkum dalam tabel frekuensi dibawah ini menujukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab pertanyaan tentang variabel Komunikasi, untuk lebih jelasnya dapat dilihat rangkuman tabel 4.7 skor penilaian dibawah ini:
	Dari tabel 4.7 diatas, dapat diuraikan sebagai berikut:
	1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih sangat setuju dan setuju, yaitu sebanyak 14 responden dengan peresentase (29,2%), yaitu pernyataan tentang komunikasi yang efektif antara pimpinan dan rekan kerja dikantor menurut saya san...
	2. Dari jawaban pertanyaan kedua mayoritas responden memilih kurang setuju, yaitu sebanyak 19 responden dengan peresentase (39,6%), yaitu pernyataan tentang saya tidak senang jika pimpinan terlalu otoriter dalam menyampaikan pesan dan memberikan tugas.
	3. Dari jawaban pertanyaan ketiga mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 19 responden dengan peresentase (39,6%), yaitu pernyataan tentang saya senang dan terbuka ketika berkomunikasi dengan rekan kerja, ketika menyelesaikan pekerjaan.
	4. Dari jawaban pertanyaan keempat mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 19 responden dengan peresentase (39,6%), yaitu pernyataan tentang semakin banyak diklat teknis yang saya ikuti semakin membantu saya dalam berkomunikasi.
	5. Dari jawaban pertanyaan kelima mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 17 responden dengan peresentase (35,4%), yaitu pernyataan tentang saya merasa takut bila berkomunikasi dengan pimpinan yang cenderung mengabaikan saran dan masukan da...
	6. Dari jawaban pertanyaan keenam mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 25 responden dengan peresentase (52,1%), yaitu pernyataan tentang pimpinan membantu menemukan cara untuk menyelesaikan masalah saya dikantor.
	7. Dari jawaban pertanyaan ketujuh mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 24 responden dengan peresentase (50,0%), yaitu pernyataan tentang saya merasa nyaman ketika berkomunikasi bertukar pikiran dengan pimpinan tentang masalah pekerjaan ...
	8. Dari jawaban pertanyaan kedelapan mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 22 responden dengan peresentase (45,8%), yaitu pernyataan tentang saya menjalin hubungan baik dengan staf yang ada diperusahaan.
	9. Dari jawaban pertanyaan kesembilan mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 18 responden dengan peresentase (37,5%), yaitu pernyataan tentang saya selalu memberikan yang terbaik ketika bekerja.
	10. Dari jawaban pertanyaan kesepuluh mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 22 responden dengan peresentase (45,8%), yaitu pernyataan tentang saya memahami ketentuan dan peraturan yang berlaku dikantor tempat saya bekerja.
	Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel komunikasi dari 10 item pertanyaan yang memiliki nilai tertinggi berada pada indikator pengaruh pada sikap tentang pimpinan membantu menemukan cara untuk menyelesaikan masalah saya dikantor, mayorita...
	4.1.3.4. Tabel Frekuensi Variabel  Stres Kerja (X3)
	Dari tabel 4.8 di tas dapat diuraikan sebagai berikut :
	1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 20 responden dengan peresentase (41,7%), yaitu pernyataan tentang pekerjaan yang saya lakukan selama ini sering mengalami hambatan.
	2. Dari jawaban pertanyaan kedua mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 19 responden dengan peresentase (39,6%), yaitu pernyataan tentang saya mempunyai banyak pekerjaan yang harus diselesaikan dalam waktu yang sama.
	3. Dari jawaban pertanyaan ketiga mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 17 responden dengan peresentase (35,4%), yaitu pernyataan tentang pekerjaan yang saya lakukan tidak sesuai dengan ketrampilan/ilmu yang saya miliki.
	4. Dari jawaban pertanyaan keempat mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 21 responden dengan peresentase (43,8%), yaitu pernyataan tentang waktu yang saya miliki dalam menyelesaikan pekerjaan sangat terbatas.
	5. Dari jawaban pertanyaan kelima mayoritas responden memilih sangat setuju, yaitu sebanyak 16 responden dengan peresentase (33,3%), yaitu pernyataan tentang saya kesulitan berkomunikasi dengan rekan sekerja dalam organisasi/perusahaan ini.
	6. Dari jawaban pertanyaan keenam mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 23 responden dengan peresentase (47,9%), yaitu pernyataan tentang pengawasan yang dilakukan oleh atasan saya selama ini sangat ketat.
	7. Dari jawaban pertanyaan ketujuh mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 18 responden dengan peresentase (37,5%), yaitu pernyataan tentang jabatan Saya saat ini sesuai dengan pendidikan Saya.
	8. Dari jawaban pertanyaan kedelapan mayoritas responden memilih sangat setuju, yaitu sebanyak 18 responden dengan peresentase (37,5%), yaitu pernyataan tentang struktur organisasi yang dijalankan telah mempekerjakan pegawai secara efektif dan efisien.
	9. Dari jawaban pertanyaan kesembilan mayoritas responden memilih sangat setuju dan setuju, yaitu sebanyak 17 responden dengan peresentase (35,4%), yaitu pernyataan tentang pemimpin Saya harus mempunyai inisiatif dalam melaksanakan tugas dan tanggung ...
	10. Dari jawaban pertanyaan kedelapan mayoritas responden memilih setuju, yaitu sebanyak 17 responden dengan peresentase (35,4%), yaitu pernyataan tentang pemimpin Saya harus membina komunikasi yang baik dengan bawahan.
	Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel stres kerja  dari 10 item pertanyaan yang memiliki nilai tertinggi berada pada indikator tuntutan antar pribadi tentang pengawasan yang dilakukan oleh atasan saya selama ini sangat ketat, mayoritas r...
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