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ABSTRAK

PENGARUH STRES KERJA DAN KETERLIBATAN PEGAWAI
TERHADAP KINERJA DENGAN KEPUASAN KERJA
SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA
ASN DISPORA SUMATERA UTARA

RISMAWATI KHAIRUNNISA
Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Email : RismawatikhairunnisaO5@gmail.com

Tujuan penulis melakukan penelitian untuk mengetahui pengaruh stress kerja
terhadap kinerja, untuk mengetahui pengaruh keterlibatan pegawai terhadap kinerja, untuk
mengetahui pengaruh stress kerja terhadap kepuasan kerja, untuk mengetahui pengaruh
keterlibatan pegawai terhadap kepuasan kerja, untuk mengetahui pengaruh kinerja terhadap
kepuasan kerja, untuk mengetahui Pengaruh stress kerja terhadap kinerja melalui kepuasan
kerja, Pengaruh keterlibatan pegawai terhadap Kinerja melalui kepuasan kerja pada ASN
Dispora Sumatera Utara. penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian asosiatif.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai dinas pemuda dan olahraga sumatera
utara. Sedangkan sampel yang memenuhi kriteria penarikan sampel penarikan pengamatan
yang dilakukan berjumlah 100 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 SmartsPLS
3.0. hasil pengujian hipotesis pertama dan kedua diketahui stress kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Keterlibatan pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pada ASN Dispora Sumatera Utara dapat diterima. Pada hipotesis ketiga dan keempat
kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kinerja, stress kerja berpengaruh terhadap kinerja pada
ASN Dispora Sumatera Utara dapat diterima. Pada hipotesis kelima keterlibatan pegawai
berpengaruh terhadap kinerja pada ASN Dispora Sumatera Utara dapat diterima. Pada
hipotesis keenam dan ketujuh kepuasan kerja memediasi pengaruh keterlibatan pegawai
terhadap kinerja, kepuasan kerja memediasi pengaruh keterlibatan pegawai terhadap kinerja
pada ASN Dispora Sumatera Utara da[at diterima.

Kata kunci : Stress Kerja, Ketrelibatan Pegawai, Kinerja, dan Kepuasan Kerja.
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ABSTRACT

EFFECT OF WORK STRESS AND EMPLOYEE ENGAGEMENT ON
PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTIONAS INTERVENING
VARIABLES IN NORTH SUMATRA DISPORA ASN

RISMAWATI KHAIRUNNISA

Management Study Program, Faculty of Economics and Business,
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Email : Rismawatikhairunnisa05@gmail.com

The author's purpose of conducting research to determine the effect of job stress on
performance, to determine the effect of employee involvement on performance, to determine
the effect of job stress on job satisfaction, to determine the effect of employee involvement
on job satisfaction, to determine the effect of performance on job satisfaction, to determine
the effect of stress work on performance through job satisfaction, the effect of employee
involvement on performance through job satisfaction in ASN Dispora North Sumatra. This
study uses an associative research approach. The population in this study were all employees
of the youth and sports department of North Sumatra. While the samples that meet the criteria
for sampling the withdrawal of observations made amounted to 100 people using a saturated
sample. Data collection techniques 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 SmartsPLS 3.0 software program.
The results of testing the first and second hypotheses are known to have an effect on job
satisfaction. Employee involvement affects job satisfaction in ASN Dispora North Sumatra
can be accepted. In the third and fourth hypotheses, job satisfaction affects performance,
work stress affects performance at ASN Dispora North Sumatra, it is acceptable. In the fifth
hypothesis, employee involvement affects the performance of the ASN Dispora North
Sumatra, it can be accepted. In the sixth and seventh hypotheses, job satisfaction mediates the
effect of employee involvement on performance, job satisfaction mediates the effect of
employee involvement on performance at ASN Dispora North Sumatra can be accepted.

Keywords: Job Stress, Employee Involvement, Performance, and Job Satisfaction.
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1  Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset paling berharga yang
dimiliki oleh suatu organisasi, karena manusialah yang merupakan satu-satunya
sumber daya yang dapat menggerakkan sumber daya lainnya. Dengan demikian,
unsur sumber daya manusia merupakan faktor kunci yang harus dipertahankan suatu
organisasi sejalan dengan tuntutan yang senantiasa dihadapi organisasi untuk
menjawab setiap tantangan yang ada. Oleh karena itu, upaya untuk mempertahankan
sumber daya manusia yang berkualitas merupakan langkah utama organisasi (Muhid
& Susiawan, 2015). Salah satu bentuk dari kualitas sumber daya manusia tercermin
dari kinerja karyawan. Untuk dapat mencapai kualitas tersebut, maka perusahaan
harus mampu meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, sumber daya manusia
perlu dikelola dengan baik untuk meningkatkan kinerja.

Menurut Jufrizen, (2017) kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan
setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilakan oleh karyawan sesuai dengan
perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat
penting dalam upaya perusahaan untuk  mencapai tujuannya, Kinerja karyawan
adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh seorang karyawan atau sekelompok orang
sesuai tanggung jawab dan wewenang yang diberikan kepedanya. Kinerja karyawan
mengarah pada prestasi kerja, yang meliputi kuantitas, kualitas, jangka waktu,

kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif.



Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja Menurut Bangun (2012) jumlah
pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran, dan kemampuan Kerja
sama. Dengan kinerja pegawai yang baik diharapkan organisasi mampu bersaing.
Dapat diakui bahwa organisasi mempunyai kinerja yang berkualitas. Salah satu
permasalahan dasar yang dimiliki organisasi adalah bagaimana meningkatkan kinerja
pegawai. Stress kerja merupakan beban kerja yang berlebihan, perasaan susah dan
ketegangan emosional yang menghambat performasi individu.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual,
karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan
sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang
menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang atau tidak senang, puas atau
tidak puas dalam bekerja. Kepuasaan kerja pegawai adalah suatu fenomena yang
perlu dicermati oleh pimpinan organisasi. Kepuasaan kerja pegawai berhubungan erat
dengan kinerja pegawai. Kepuasaan kerja akan berhubungan keterikatan pegawai
pada organisasi. Jika kepuasaan kerja tidak terjaga besar kemungkinan berakibat pada
tingginya keluar masuk (trun over) pegawai dari organisasi. Selain itu, ketidakpuasan
pegawai dapat diidentifikasi dari rendanya produktivitas pegawai, tingginya
kemangkiran dalam pekerjaan, dan rendahnya komitmen organisasi.

Menurut Setiawan dan Ghozali (2006) kepuasan kerja adalah Kondisi
menyenangkan atau secara emosional positif yang berasal dari penilaian seseorang
atas pekerjaannya atau pengalaman Kkerjanya. Suatu perasaan positif tentang
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya

Robbins dan Judge, (2008). Kepuasan kerja adalah sikap atau perasaan puas dan tidak



puas karyawan terhadap hasil penilaian dari pekerjaan yang telah dilakukannya. Hal
ini sejalan dengan pendapat Kaswan (2012) dan Handoko (2001) memandang
kepuasan kerja sebagai perasaan puas atau tidak puas karyawan terhadap pekerjaan
mereka, perasaaan itu akan tampak dari sikap karyawan terhadap pekerjaan dan
dilingkungan kerjanya. Dimensi kepuasan kerja yang digunakan dalam penilitian ini
mengacu pada pendapat Kaswan (2012) dan Luthans (2006) diantaranya pekerjaan itu
sendiri, gaji, kesempatan promosi, rekan kerja, dan kondisi kerja.

Stress kerja merupakan faktor yang menentukan naik turun nya Kinerja
pegawai. Stres kerja dapat berdampak pada terganggunya konsentrasi kerja, kinerja
kurang memuaskan dan individu tidak dapat memenuhi tuntutan pekerjaannya. Stres
kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan.
Stres kerja merupakan ketidakmampuan karyawan menghadapi tuntutan kerja karena
karyawan tidak memiliki kemampuan sebagaimana yang dituntut pekerjaan. Stres
kerja merupakan kondisi mental maupun fisik yang mempengaruhi produktifitas,
efektifitas, kesehatan, dan kualitas kerja (Chandra, 2012). Stres kerja adalah
fenomena bahwa setiap karyawan menghadapi pekerjaan dan menanganinya secara
berbeda-beda sesuai dengan caranya sendiri, yang pada dasarnya adalah
ketidaksesuaian antara kemampuan individu dan permintaan organisasi

Munandar (2004) menjelaskan stres yang dialami karyawan saat ini menjadi
masalah yang besar jika dilihat dari akibat yang ditimbulkan. Turnover yang tinggi
pada organisasi merupakan salah satu akibat dari stres kerja pada karyawan, hal ini
jika tidak segera diatasi maka akan menimbulkan kerugian finansial pada organisasi.

Menurut Andraeni (2005) mendefinisikan stres sebagai suatu tanggapan dalam



menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses psikologis,
sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan, situasi atau peristiwa yang terlalu
banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik seseorang. Dengan demikian dapat
diambil kesimpulan bahwa stres kerja timbul karena tuntutan lingkungan dan
tanggapan setiap individu dalam menghadapinya dapat berbeda.

Selain stress kerja Keterlibatan pegawai merupakan faktor yang
mempengaruhi Kinerja pegawai. Keterlibatan pegawai adalah kekuatan ilusif
(komitmen terhadap organisasi, kebanggaan terhadap pekerjaan, pengerahan waktu
dan tenaga, passion dan ketertarikan) yang memotivasi pegawai untuk performansi ke
tingkat yang lebih tinggi. Concelmen,(2004). Dari beberapa hasil penelitian dapat
disimpulkan bahwa Keterlibatan karyawan merupakan salah satu aspek yang penting
ada bagi setiap pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan mereka yang mampu
meningkat kan Kinerjanya.

Dari pengamatan penulis selama melakukan penelitian di Dispora Sumatera
Utara, penulis menemukan yang berkaitan dengan stress kerja ini, diantaranya adalah
: terdapat beberapa pegawai yang memiliki kinerja yang kurang baik yang disebabkan
tekanan atau desakan waktu kepada pegawai tersebut sehingga menimbulkan stress
yang pada akhirnya menghasilkan pekerjaan yang tidak sesuai diharapkan oleh
pimpinan. Selain itu terlihat pada beberapa pegawai yang memiliki beban kerja yang
berlebih dibandingkan dengan pegawai lain, hal ini adalah sumber pemicu stress bagi
pegawai yang memiliki beban kerja berlebih tersebut sehingga terdapat beberapa

hasil kerjanya tidak sesuai dengan apa yang diharapkan pihak organisasi.



Berdasarkan latar belakang diatas peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan mengambil judul : “Pengaruh Stress Kerja dan Keterlibatan karyawan
terhadap Kinerja dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada
ASN Dispora Sumatera Utara”

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan penelitian yang dilakukan peneliti, terdapat beberapa
permasalahan pada Dinas Pemuda Dan Olahraga Provinsi Sumatera Utara yaitu :
Berdasarkan penelitian yang dilakukan peneliti, terdapat beberapa permasalahan pada
Dinas Pemuda Dan Olahraga Provinsi Sumatera Utara yaitu :

1. Beban kerja yang diberikan organisasi membuat pegawaimengalami stress kerja
yang berlebihan dan akan mempengaruhi keadaan seseorang.

2. Pegawai merasa kurang terikat dengan organisasi karena kurangnya perhatian
pimpinanan terhadap hasil kerja yang dicapai.

3. Terdapat penurunan kinerja karena kurangnya fasilitas kantor sehingga
menghambat dalam melaksanakan pekerjaan pada ASN Dispora Sumatera Utara

4. Kepuasan Kerja pegawai Dispora Sumatera Utara masih tergolong rendah
dikarenakan kurangnya hubungan yang baik antar pegawai.

1.3  Batasan Masalah

Guna menghindari terjadinya kesimpangsiuran dalam pembahasan dan
penganalisaan, maka penelitian yang dilakukan hanya meliputi pada pegawai tetap
dan agar batasan masalah yang diteliti tidak meluas, maka peneliti memberikan
batasan masalah pada peneliti ini, banyak faktor yang mempengaruhi kinerja, stress

kerja, keterlibatan pegawai, kompensasi, lingkungan, motivasi, pelatihan dan lain-



lain, namun dalam penelitian ini penulis hanya membatasi masalah pada faktor stress

kerja, kinerja danketerlibatan pegawai.

1.4 Rumusan Masalah

1. Apakah stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada ASN Dispora

Sumatera Utara?

2. Apakah Keterlibatan pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada ASN
Dispora Sumatera Utara?

3. Apakah kepuasan berpengaruh terhadap kinerja pada ASN dispora sumatera utara?

4. Apakah stress kerja berpengaruh terhadap kinerja pada ASN Dispora Sumatera
Utara?

5. Apakah Keterlibatan pegawai berpengaruh terhadap kinerja pada ASN Dispora
Sumatera Utara?

6. Apakah kepuasan kerja memediasi stress kerja terhadap kinerja pada ASN Dispora
Sumatera Utara?

7. Apakah kepuasan kerja memediasi Keterlibatan pegawai terhadap kinerja pada
ASN Dispora Sumatera Utara?

1.5 Tujuan

1.1 Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja terhadap kepuasan kerja pada

ASN Dispora Sumatera Utara.
2. Untuk mengetahui pengaruh Keterlibatan pegawai terhadap kepuasan kerja pada

ASN Dispora Sumatera Utara.



3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pada ASN Dispora
Sumatera Utara.

4. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja terhadap kinerja pada ASN Dispora
Sumatera Utara.

5. Untuk mengetahui Keterlibatan pegawai terhadap kinerja pada ASN Dispora
Sumatera Utara.

6. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja memediasi stress kerja terhadap
kinerja pada ASN Dispora Sumatera Utara.

7. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja memediasi Keterlibatan pegawai
terhadap kinerja pada ASN Dispora Sumatera Utara.

8. Untuk mengetahui apakah stress kerja terhadap Keterlibatan pegawai terhadap
kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada ASN Dispora
Sumatera Utara.

1.6 Manfaat

1.1 Manfaat Penelitian

Adapun beberapa manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1.

Manfaat Teoritis

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu:

Diharapkan penelitian ini dapat menjelaskan teori-teori tentang stress
kerja,keterlibatan pegawai , dan kedisiplinan sehingga dapat menambah wawasan

bagi pembacanya.



2. Manfaat Praktis

a. Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran
terhadap peningkatkan sumber daya manusia pada Dispora sumatera utara.

b. Hasil penelitian dapat dijadikan sebagai sumber informasi untuk menambah
pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk penelitian ilmiah
yang akan dilakukan.

c. Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran
terhadap peningkatkan sumber daya manusia pada Dispora sumatera utara.

d. Hasil penelitian dapat dijadikan sebagai sumber informasi untuk menembah
pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk penelitian ilmiah

yang dilakukan.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1. Kinerja
2.1.1.1 Defenisi Kinerja

Manajemen kinerja adalah manajemen tentang menciptakan hubungan dan
memastikan komunikasi yang efektif. Manajemen kinerja memfokuskan pada apa
yang yang diperlukan oleh organisasi, manajer, dan pekerja untuk berhasil.
Manajemen kinerja adalah tentang bagaimana kinerja dikelola untuk memperoleh
sukses.

Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahuhi dan dikonfirmasikan
kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil individu
dihubungkan denagn visi dalam suatu kelompok, serta mengetahui dampak positif
dan negatif dari suatu kebijakan operasional. Kinerja sebagai sesuatu yang tampak,
dimana setiap individu atau organisasi yang dapat hidup karena adanya orang-orang
atau sumber daya menggerakkannya. Kinerja yang bijak merupakan salah satu
sasaran organisasi dalam mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Tercapainya
kinerja yang baik tidak Iterlepas dari kualitas sumber daya manusia yang baik pula.

Menurut Siregar & Pasaribu, (2022) kinerja karyawan adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksnakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan

tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada
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ekonomi. (Farisi & Lesmana, 2021). Dengan demikian, kinerja adalah tentang
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah
tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Menurut
Mangkunegara (2009) istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

Menurut Chandra (2012) kinerja merupakan gabungan perilaku dengan
prestasi dari apa yang diharapkan dan pilihannya atau bagian syarat-syarat tugas yang
ada pada masing-masing individu dalamm organisasi. Sedangkan menurut
Mangkunegara (2002) kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
2.1.1.2 Tujuan Penilaian Kinerja

Setiap kegiatan yang dilakukan tentu mempunyai tujuan yang hendak dicapai,
demikian pula dengan penilaian kinerja memiliki berbagai tujuan diantaranya seperti
yang diungkapkan oleh para ahli sebagai berikut:

Chusminah & Haryati, (2019) tujuan penilaian kinerja atau prestasi kinerja
karyawan pada dasarnya meliputi:

1. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini

2. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji

berkala, gaji pokok, dan insentif.

3. Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi ke dalam:
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a. Penugasan kembali, seperti diadakannya mutasi atau transfer,
rotasi pekerjaan
b. Promosi, kenaikan jabatan.
c. Training atau latihan.
Meningkatkan motivasi kerja dan etos kerja
. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan SDM, Karir dan
keputusan perencanaan sukses
. Sebagai alat untuk menjaga tingkat Kkinerja serta membantu dan
mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dalam rangka
memperbaiki Kinerja.
Menurut Chusminah & Haryati, (2019) tujuan diadakannya penilaian
kinerja karyawan, yakni:

1. Hasil penilaian kinerja dapat dijadikan dasar untuk pengambilan
keputusan yang legal dan formal terkait dengan pengembangan
karyawan.

2. Penilaian dapat dijadikan sebaga kriteria validasi suatu tes.

3. Penilaian akan menjelaskan umpan balik kepada karyawan terkait

dengan pengembangan karirnya
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2.1.1.3 Faktor-faktor Kinerja

Kinerja merupakan hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. Adapun faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Wanasaputra & Dewi, (2017)
mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja, yaitu:

1. Efektifitas dan efisiensi yaitu, suatu tujuan tertentu akhirnya tercapai
berarti kegiatan yang dilakukan efektif, tetapi apabila melakukan
kegiatan yang tidak dicari atau tidak ada tujuannya walaupun hasilnya
memuaskan maka kegiatan tersebut tidak efisien.

2. Otoritas (wewenang) yaitu, perintah anggota kepada anggota yang lain
untuk melakukan kegiatan kerja sesuai dengan kontribusinya.

3. Disiplin yaitu, mematuhi hukum dan peraturan yang berlaku. Disiplin
anggota kerja berarti kegiatan anggota yang bersangkutan sesuai
perjanjian kerja dengan organisasi dimana ia bekerja.

4. Inisiatif yaitu, kreatifitas dalam membentuk ide dalam merencanakan
sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.

5. Lingkungan kerja yaitu, lingkungan kerja yang baik juga dibutuhkan
dalam suatu organisasi. Pegawai yang peduli akan lingkungan kerja
baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan

mengerjakan tugas yang lebih baik.
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Menurut S. Akbar, (2018) faktor yang mempengaruhi Kinerja diantaranya :

1. Motivasi Merupakan faktor pendorong penting yang menyebabkan
manusia bekerja adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi.
Kebutuhankebutuhan ini berhubungan dengan sifat hakiki manusia
untuk mendapatkan hasil terbaik dalam kerjanya.

2. Kepuasan kerja Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya. Hal ini terlihat dari sikap positif karyawan
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan
kerjanya.

3. Tingkat stres Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang
mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat
stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang
untuk menghadapi lingkungan sehingga dapat mengganggu
pelaksanaan pekerjaan mereka.

4. Kondisi pekerjaan Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat
mempengaruhi kinerja disini adalah tempat kerja, ventilasi, serta
penyinaran dalam ruang kerja.

5. Sistem kompensasi Kompensasi merupakan tingkat balas jaa yang
diterima oleh karyawan atas apa yang telah dilakukannya untuk
perusahaan. Jadi, pemberian kompensasi harus benar agar karyawan

lebih semangat untuk bekerja.
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6. Desain pekerjaan Desain pekerjaan merupakan fungsi penetapan
kegiatan-kegiatan kerja seorang individu atau kelompok karyawan
secara organisasional. Desain pekerjaan harus jelas supaya karyawan
dapat bekerja dengan baik sesuai dengan pekerjaan yang telah
diberikan kepadanya.

2.1.1.4 Indikator Kinerja
Indikator kinerja menurut Kashmir (2016) adalah sebagai berikut :
1. Kualitas (mutu)

Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas
(mutu) dari pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu. Dengan
kata lain bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil
dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempuranaan.

2. Kuantitas (jumlah)

Kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan
dalam bentuk satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan
yang diselesaikan. Biasanya untuk pekerjaan tertentu sudah dapat ditetapkan
kuantitas yang harus dicapai.

3. Waktu (jangka waktu)

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam

meyelesaikan pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu minimal dan

maksimal yang harus dipenuhi.
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4. Penekanan biaya
Biaya yang dikeluarkan utuk setiap aktivitas perusahaan sudah
dianggarkan sebelum aktivitas dijelaskan. Artinya dengan biaya yang sudah
dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak melebihi dari yang
dianggarkan.
5. Pengawasan
Dengan melakukan pengawasan karyawan akan merasa lebih
bertanggung jawab atas pekerjaannya dan jika terjadi penyimpangan akan
memudahkan untuk melakukan koreksi dan melakukan perbaikan secepatnya.
6. Hubungan antar karyawan
Penilaian kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama atau
kerukunan antar karyawan dan antar pimpinan. Dalam hubungan ini dikukur
apakah seorang karyawan mampu mengembangkan perasaan saling
menghargai, niat baik dan kerja sama antara karyawan yang satu dengan yang
lain.
Adapun menurut Chandra et al., (2018) ada empat indikator kinerja karyawan, yaitu
1.  Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang
seharusnya dikerjakan
2. Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu
harinya
3.  Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan

pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan
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4. Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

2.1.2 Stress Kerja
2.1.2.1 Definisi Stress Kerja

Stres kerja merupakan ketidakmampuan karyawan menghadapi tuntutan kerja
karena karyawan tidak memiliki kemampuan sebagaimana yang dituntut pekerjaan.
Stres kerja merupakan kondisi mental maupun fisik yang mempengaruhi
produktifitas, efektifitas, kesehatan, dan kualitas kerja Yo & Surya, (2015). Stres
kerja adalah fenomena bahwa setiap karyawan menghadapi pekerjaan dan
menanganinya secara berbeda-beda sesuai dengan caranya sendiri, yang pada
dasarnya adalah ketidaksesuaian antara kemampuan individu dan permintaan
organisasi Tunjungan, (2011)

et al., (2021) Menjelaskan stress yang dialami karyawan saat ini menjadi
masalah yang besar jika dilihat dari akibat yang ditimbulkan. Turnover yang tinggi
pada organisasi merupakan salah satu akibat dari stres kerja pada karyawan, hal ini
jika tidak segera diatasi maka akan menimbulkan kerugian finansial pada organisasi.

Menurut Afrizal et al., (2014) mendefinisikan stress sebagai suatu tanggapan
dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses
psikologis, sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan, situasi atau peristiwa yang
terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik seseorang. Dengan demikian
dapat diambil kesimpulan bahwa stres kerja timbul karena tuntutan lingkungan dan

tanggapan setiap individu dalam menghadapinya dapat berbeda.
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2.1.2.2 Faktor-faktor Stress Kerja
Dampak stres kerja memacu karyawan bekerja lebih dinamis. Mereka
menunjukkan semangat bekerja lebih giat, lebih baik, lebih cepat tanggap terhadap
sesuatu, serta dapat meningkatkan produktivitas kerja yang tinggi.
Menurut Nugroho, (2019) faktor yang menjadi Potensi Sumber Stress yaitu :
1. Faktor Lingkungan
Kemungkinan telah terjadinya ketidakstabilan Ekonomi, Politik dan Teknologi.
2. Faktor Organisasi

Banyak sekali yang dapat memicu terjadinya Stress di dalam organisasi, antara

lain : tuntutan tugas, tuntutan sarana, tuntutan antar pribadi, struktur organisasi,

kepemimpinan organisasi dan tahap perkembangan organisasi.
3. Faktor Individu

Faktor ini mencakup dalam kehidupan pribadi seseorang, antara lain masalah

dalam keluarga, permasalahan ekonomi dan kepribadian.

Menurut Herlina, (2019) beberapa faktor penyebab stress sebagai berikut :

1. Stresor dari luar organisasi (extra organizational stresor) mencakup
perubahan sosial dan teknologi, perubahan ekonomi dan finansial, kondisi
keluarga dan masyarakat relokasi.

2. Stresor dari dalam organisasi (organizational stresor), yaitu strategi dan
kebijakan administrasi, desain dan struktur organisasi, proses organisasi, dan

suasana lingkungan kerja.
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3. Stresor dari kelompok dalam organisasi (group stresor) terjadi karena
kurangnya kerja sama dalam pelaksanaan pekerjaan terutama pada level
bawah, kurangnya dukungan dari atasan dalam melaksanakan tugas,
munculnya konflik antar pribadi, interpersonal, dan antar kelompok.
4. Stresor dari dalam diri individu (individual stresor) akibat ketidakjelasan
peran dan konfilk, beban kerja yang telalu berat, dan pengawasan yang
rendah dari penyelia.
2.1.2.3 Indikator Stress Kerja

Stress Kerja Indikator-indikator stress kerja menurut Nurmalasari, (2015),
dapat dibagi dalam tiga aspek yaitu :
1. Indikator pada fisik, meliputi :

a. Meningkatnya detak jantung

b. Tekanan darah meningkat

c. Sakit Perut

d. Sakit Kepala

2. Indikator pada psikologis, meliputi :

a. Cepat marah

b. Ketegangan kerja

c. Kegelisahan kerja

d. Kebosanan kerja,

3. Indikator pada prilaku, meliputi :

a. Merokok berlebihan

b. Sulit tidur
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c. Absensi meningkat
d. Berbicara tidak tenang
Adapun indikator stress kerja menurut Christy & Amalia, (2018) yaitu :
1. Tuntutan tugas
2. Tuntutan peran
3. Tuntutan antar pribadi

4. Kepemimpinan organisasi.

2.1.3 Keterlibatan Pegawai
2.1.3.1 Definisi Keterlibatan Pegawai

Keterlibatan pegawai adalah jumlah upaya yang diberikan seseorang dalam
tugas kerja. Keterlibatan karyawan didasarkan pada budaya organisasi, gaya
komunikasi, gaya manajerial, gaya kepemimpinan, faktor kepercayaan dan rasa
hormat Pusriadi & Darma, (2020). Keterlibatan pegawai menjadikan karyawan untuk
mengerahkan Kkinerjanya melebihi apa yang diharapkan perusahaan. Pengertian lain
juga disampaikan oleh Putri & Soedarsono, (2017) bahwa Keterlibatan pegawai
adalah sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi,
menunjukkan kesadaran karyawan akan konteks bisnis dan adanya kesediaan untuk
bekerja dengan rekan kerja untuk meningkatkan kinerja dalam pekerjaan dan demi
kepentingan organisasi
2.1.3.2 Faktor-faktor Keterlibatan pegawai

Menurut Rizza Akbar, (2013) menyatakan bahwa Keterlibatan karyawan juga

dapat dipengaruhi oleh beberapa hal, yaitu:
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1. Budaya di dalam tempat bekerja.
Budaya yang positif dan sesuai dengan karyawan bisa mendorong
karyawan untuk lebih terikat terhadap pekerjaanya. Seperti budaya yang
sesuai dengan agama karyawan tersebut.

2. Komunikasi organisasional.
Komunikasi yang terjalin secara terbuka dan cenderung tidak kaku bisa
membuat karyawan nyaman dan terikat dengan pekerjaanya. Bayangkan
jika komunikasi yang terjalin cenderung tertutup dan kaku yang membuat
karyawan tidak nyaman mungkin justru membuat pekerjaan karyawan
tidak maksimal dan pada akhirnya karyawan bekerja ala kadarnya

3. Gaya manajerial yang memicu kepercayaan.
Sikap atasan yang menaruh rasa percaya terhadap bawahan mampu
memicu semangat bekerja karyawan yang pada akhirnya membuat
karyawan total dalam pekerjaanya

4. Penghargaan.
Penghargaan yang diberikan kepada karyawan atas prestasi kerjanya akan
mendorong dan memacu semangat bekerja karyawan

5. Kepemimpinan yang dianut.
Gaya kepemimpinan yang dianut bisa mempengaruhi sikap karyawan
terhadap pekerjaanya

6. Reputasi perusahaan itu sendiri.
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Reputasi, prestasi, nama baik dan nama besar perusahaan akan
mempengaruhi rasa bangga yang akhirnya memacu semangat bekerja

karyawan

Menurut Suryaningrum & Silvianita,(2018) faktor- faktor keterlibatan pegawai yaitu :

1.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja menjadi salah satu faktor penting yang menentukan
tingkat keterlibatan seorang karyawan.

Kepemimpinan Kepemimpinan merupakan kriteria utama kedua yang
diidentifikasi sebagai faktor fundamental untuk menginformasikan
keterlibatan karyawan.

Hubungan Tim dan Rekan Kerja

Hubungan tim dan rekan kerja adalah aspek lain yang secara eksplisit
menekankan aspek harmoni interpersonal dari keterlibatan karyawan.
Pelatihan dan Pengembangan Karir

Pelatihan dan pengembangan karir merupakan dimensi penting lainnya
dipertimbangkan dalam proses keterlibatan karyawan karena membantu
karyawan untuk berkonsentrasi pada dimensi kerja yang terfokus.
Kompenasasi

Kompensasi adalah atribut yang sangat diperlukan untuk keterlibatan
karyawan yang memotivasi seorang karyawan untuk mencapai lebih dan
karenanya lebih terfokus pada pekerjaan dan pengembangan pribadi.

Kebijakan, Prosedur, Struktur, dan Sistem Organisasi
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Kebijakan, prosedur, struktur, dan sistem organisasi menentukan sejauh
mana karyawan terlibat dalam sebuah organisasi.

10. Kesejahteraan di Tempat Kerja
Kesejahteraan di tempat kerja merupakan tindakan holistik yang

meningkatkan keterlibatan karyawan.

2.1.3.3 Indikator Keterlibatan karyawan

1.

Menurut Chandra et al., (2018), keterlibatan karyawan merupakan pemikiran

yang positif dan bahagia mengenai pekerjaan yang dapat dilihat dari beberapa tanda

yakni vigor, dedication, dan absorption. Ketiga elemen tersebut adalah :

Vigor (Semangat)

Elemen ini adalah engaged karyawan yang ditunjukkan karyawan melalui
kekuatan fisik dan mentalnya ketika mengerjakan tugas yang diberikan. Vigor
dapat dilihat dari tingginya tingkat power dan mental dalam bekerja,
mencurahkan energi yang dimiliki sepenuhnya, berani dalam menyelesaikan
pekerjaan dengan sekuat tenaga, kesungguhan dalam melaksanakan pekerjaan
yang diberikan, tidak putus asa dan bertahan ketika menghadapi kesulitan dalam

menyelesaikan suatu pekerjaan.

Dedication (Dedikasi)
Dedikasi adalah sebuah engaged karyawan secara emisional terhadap
pekerjaannya. Dedikasi dilihat melalui atusiasme karyawan Kketika bekerja,

membanggakan pekerjaan yang dilakukan dan bangga dengan tempat dia
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bekerja, selalu terinspirasi dan tekun sampai akhir pada perusahaan tanpa adanya
rasa terancam dengan tantangan yang dihadapi kedepannya. Karyawan yang
memiliki dedikasi tinggi menyatukan diri dengan pekerjaan karena mereka
menganggap pekerjaan mereka adalah pengalaman berharga, inspirasi dan
tantangan. Mereka selalu antusias dengan perusahaan.

Absorption (Penyerapan)

Elemen ini digambarkan dengan gerak gerik dan perilaku karyawan yang
mencurahkanw perhatian secara penuh kepada pekerjaannya. Penyerapan
menunjukkan karyawan yang tenggelam secara penuh dalam tugas yang
dikerjakannya, mereka berkonsentrasi tinggi, serta serius dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Karyawan yang memiliki absorption yang tinggi merasa waktu
berjalan dengan cepat ketika mereka mengerjakan tugas sehingga sulit untuk
melepaskan diri dari pekerjaan.

Penggunaan indikator di atas memiliki tujuan untuk mengukur tingkat
keterikatan karyawan dalam mencapai efektivitas organisasi

Adapun Indikator Keterlibatan pegawai menurut Garber, (2011)

menjelaskan indikator Keterlibatan pegawai yaitu :

1.

2.

Komitmen
Sikap
Penjajaran
Hubungan
Tujuan

fokus pelanggan



24

7. komitmen
8. loyalitas
9. Kketerlibatan dan kepemilikan
2.1.4 Kepuasan Kerja
2.1.4.1 Definisi Kepuasan Kerja

Menurut Lisabella & Hasmawaty, (2021) kepuasan kerja adalah ‘“suatu
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah
evaluasi karakteristik”. Kepuasan tercipta saat kebutuhan individu yang terkait derajat
kesukaan dan ketidaksukaan terpenuhi dikaitkan dengan pegawai, hal ini berkaitan
erat dengan keyakinan penerimaan imbalan setelah melaksanakan suatu
pengorbanan.” Ansel & Wijono, (2012). mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
keadaan emosi yang menyenangkan sebagai hasil persepsi individu terhadap
pekerjaannya, apakah pekerjaan tersebut dapat memenuhi atau memfasilitasi
tercapainya pemenuhan nilai pekerjaan yang penting bagi individu tersebut. Hal ini
sejalan dengan pendapat Syafrina, (2018) defenisikan bahwa kepuasan kerja
merupakan tingkat perasaan menyenangkan yang diperoleh dari penilaian pekerjaan
seseorang atau pengalaman kerja. Menurut penelitian Changgriawan, (2017)
Kepuasan Kerja karyawan adalah perasaan positif yang terbentuk dari penilaian
karyawan terhadap pekerjaannya berdasarkan persepsi karyawan mengenai seberapa
baik pekerjaannya, yang berarti bahwa apa yang diperoleh dalam bekerja sudah
memenuhi apa yang dianggap penting.

Menurut penelitian ~ Agustina & Bismala, (2014) menyatakan bahwa

kepuasan adalah sikap emosional yang menyenangkan dalam melakukan
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pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi
kerja. Kepuasan ini dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam
dan luar pekerjaan.

Hasibuan (1994) mengatakan kepuasan kerja merupakan penerapan dari rasa
mencintai pekerjaan yang dilihat dari moral kerja, kedisiplinan serta prestasi yang
dicapai. Sedangkan Anoraga (2006) mengemukakan definisi kepuasan kerja adalah
upah, kondisi lingkungan kerja, kondisi fisik dan juga psikologis yang sesuai dengan
perspektif diri.

Kesimpulan dari penjabaran definisi-definisi di atas adalah kepuasan kerja
merupakan ekspresi puas atau senang yang muncul dari diri karyawan terhadap
pekerjaannya melalui aspek-aspek kepuasan itu sendiri.
2.1.4.2 Faktor-faktor Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja adalah perasaan dan penilaian seorang atas pekerjaannya,
khususnya mengenai kondisi kerjanya, dalam hubungannya dengan apakah
pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan keinginannya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja menurut Suryaningrum &
Silvianita, (2018) yaitu :

1. Pay satisfaction, yaitu mencerminkan perasaan pekerja mengenai
bayarannya yang sesuai dengan hak yang didapatkan.

2. Promotion Satisfaction, yaitu mencerminkan perasaaan pekerja
mengenai kebijakan promosi perusahaan dan pelaksanaannya.

3. Coworker Satisfaction, yaitu mencerminkan perasaan karyawan

terhadap rekan kerjanya.
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Satisfaction with the work itself, yaitu mencerminkan perasaan pekerja

mengenai pekerjaannya, apakah menantang atau sebagainya.

Menurut Melani & Suhaji, (2012) faktor- faktor yang mempengaruhi

Kepuasan Kerja yaitu :

1.

Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan
kejiwaan pegawai yang meliputi minat, ketentraman Kerja, sikap
terhadap kerja, perasaan kerja.

Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan fisik
lingkungan kerja dan kondisi fisik pegawai, meliputi jenis pekerjaan,
pengaturan waktu kerja, perlengkapan Kerja, sirkulasi udara, kesehatan
pegawai.

Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan
serta kesejahteraan pegawai, yang meliputi sistem penggajian, jaminan
sosial, besarnya tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan lain-
lain.

Faktor Sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi
sosial baik antara sesama karyawan, dengan atasannya, maupun

karywan yang berbeda jenis pekerjaannya.
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Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Tirtayasa & sandhi fialy, (2020) kepuasan kerja dipengaruhi oleh

berbagai indikator, antara lain:

1.

Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari pelaksanaan
keja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil.
Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah

memiliki elemen yang memuaskan.

. Rekan Kerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa

berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan

kerjanya sangat menyenagkan atau tidak menyenangkan.

. Atasan, yaitu seseorang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam

pelaksanaan kerja.

. Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan

jabatan, seseorang dapat merasakan adanyakemungkinan besar untuk naik
jabatan atau tidak. Ini juga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja

seseorang.

6. Lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan psikologis.

Adapun Menurut Nabawi, (2019) menyatakan bahwa indikator kepuasan

kerja yaitu:

1.

2.

Menyenangi pekerjaanya, yaitu seseorang menyenangi pekerjaanya karena ia
bisa mengerjakanya

Mencintai pekerjaanya
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3. Moral kerja, yaitu kesepakatan batinlah yang muncul dari dalam diri
seseorang atau sekolompok orang untuk mencapai tujuan tertentu sesuai
dengan mutu yang di tetapkan

4. Kedisiplinan, yaitu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari
serangkaian perilaku yang menunjukan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan,
kesetiaan, keteraturan dan ketertiban

5. Prestasi kerja, yaitu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan dan

kesunguhan serta waktu
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2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual akan menghubngkan antara variabel-variabel penelitian,
yaitu variabel bebas dan variabel terikat. Adapun yang menjadi kerangka konseptual
dalam penelitian ini adalah :
2.2.3 Pengaruh stress kerja terhadap kepuasan kerja

Menurut Santoso et al., (2018) stres kerja karyawan adalah kondisi yang
muncul dari interaksi antara manusia dan pekerjaan serta dikarakteristikkan oleh
perubahan manusia yang memaksa mereka untuk menyimpang dari fungsi normal
mereka. Pendapat yang tidak jauh berbeda dikatakan oleh Mangkunegara (2005:28)
bahwa Stress Kerja adalah perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami
karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stress akan tampak dari Simpton antara lain
emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang
berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat dan
mengalami gangguan pencernaan.

Hasil penelitian penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Yasa & Dewi,
(2018) Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Seseorang yang mengalami tingkat stres yang tinggi, kepuasannya juga akan
berkurang, namun seorang karyawan yang dapat mengatasi rasa stresnya dengan baik
juga akan dapat meningkatkan kepuasannya terhadap pekerjaan

Berdasarkan teori, pendapat ataupun peneliti terdahulu yang telah dijelaskan
diatas mengenai pengaruh stress kerja terhadap kepuasan kerja, maka dapat

disimpulkan bahwa stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
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Kepuasan kerja

Gambar 2.1

Pengaruh Stress Kerja terhadap Kepuasan Kerja

2.2.2. Pengaruh Keterlibatan karyawan terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian Rachmawati (2010) juga mendukung hasil penelitian hipotesa
ke-6, bahwa Keterlibatan pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa nilai t-hitung lebih besar dari nilai kritis maka HO
ditolak dan H1 diterima, artinya Keterlibatan Pegawai berpengaruh terhadap
kepuasan karyawan. Keterlibatan Pegawai karyawan CV.KARYA MANUNGGAL
termasuk tinggi yang ditunjukkan dengan rata- rata angka indeks responden. Indikator
yang menjelaskan variabel Keterlibatan pegawai adalah fokus dalam pekerjaan dan
berbicara positif, artinya karyawan memusatkan perhatian, pandangan dan
pembicaraannya pada tugas yang dikerjakannya serta mampu berbicara baik terhadap
atasan ataupun rekan kerjanya.

Menurut hasil peneliti Rais & Parmin, (2020) menjelaskan bahwa Keterlibatan
pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Keterlibatan pegawai adalah keadaaan
dimana manusia merasa menemukan arti diri secara utuh, memiliki motivasi dalam
bekerja, mampu menerima dukungan orang lain secara positif, dan mampu bekerja

secara efektif dan efisien di lingkungan kerja.
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Berdasarkan teori, pendapat ataupun peneliti terdahulu yang telah dijelaskan
diatas mengenai pengaruh Keterlibatan pegawai terhadap kepuasan kerja, maka dapat

disimpulkan bahwa Keterlibatan pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Keterlibatan Pegawai Kepuasan Kerja

Gambar 2.2

Pengaruh Keterlibatan pegawai terhadap Kepuasan Kerja
2.2.3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Menurut Amalia, (2021) kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya dan merupakan peranan penting dalam rangka menciptakan
kinerja yang optimal. Ketika seseorang mendapatkan kepuasan dalam bekerja maka ia
akan berupaya semaksimal mungkin dengan kemampuannya untuk menyelesaikan
pekerjaannya, sehingga produktivitas dan kinerja pegawai akan meningkat secara
optimal.

Penelitian lain yang dilakukan Jufrizen & Sitorus, (2021), Adhan et al., (2019),
Jufrizen et al.,( 2022), Zulaspan Tupti,( 2022), Tanjung et al., (2022) dan (Syahputra
& Jufrizen, 2019), yang menunjukkan dengan hasil bahwa kepuasan kerja sangat
menentukan atau berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Maka, untuk pemenuhan
kepuasan kerja bagi pegawai perlu mendapat perhatian khusus dari instansi. Hal ini
untuk menghindari dampak-dampak yang tidak diinginkan dan dapat merugikan
pegawai dan instansi. Selain itu juga dapat mempengaruhi tingkat hasil Kkinerja

pegawai.
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Berdasarkan teori, pendapat ataupun peneliti terdahulu yang telah dijelaskan
diatas mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja, maka dapat disimpulkan

bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja.

Kepuasan Kerja

Gambar 2.3
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
2.2.4. Pengaruh Stress Kerja terhadap Kinerja

Menurut (Farisi & Utari, 2017) stres dapat didefinisikan sebagai gangguan
atau kekacauan mental dan omosional yang disebabkan oleh faktor luar (ketegangan)
pada saat melakukan pekerjaan. Stres juga merupakan masalah yang perlu diatasi
karena dapat mengganggu prestasi kinerja Pegawai.

Hasil penelitian terdahulu, Olusegun, et al. (2014) menyatakan dalam
penelitiannya bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja
terhadap kinerja karyawan.Stres adalah sikap psikologis yang mungkin terjadi pada
seseorang setiap harinya. Orang-orang yang di lingkungan stres umumnya
menghadapi tuntutan pekerjaan tidak bisa diraih, mengalami reaksi tubuh yang
berbeda, seperti sakit kepala, nyeri punggung, ataubahkan haus, dan memiliki
berbagai perasaan subjektif, seperti ketidakpuasan, ketidakbahagiaan, kesedihan, dan

depresi.
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Selaras dengan hasil penelitian (Farisi & Lesmana, 2021), (Farisi & Utari,
2017), (Handayani & Daulay, 2021), (Tanjung & Putri, 2021), yang menyatakan

bahwa stress kerja berpengaruh terhadap kinerja

Gambar 2.4
Pengaruh Stress Kerja terhadap Kinerja
2.2.5 Pengaruh Keterlibatan pegawai terhadap Kinerja

Kinerja yang dimiliki suatu organisasi akan dikatakan berkualitas jika sumber
daya manusia yang melakukan pekerjaan tersebut memiliki keterikatan (engagement)
yang tinggi baik secara fisik, kognitif, maupun emosional terhadap Kinerja yang
dimiliki suatu organisasi akan dikatakan berkualitas jika sumber daya manusia yang
melakukan pekerjaan tersebut memiliki keterikatan (engagement) yang tinggi baik
secara fisik, kognitif, maupun emosional terhadap pekerjaan dan organisasinya.

Hal ini juga sesuai denga sesuai dengan penelitian yang dilakukan Lianasari,
Wardoyo, Santoso (2017) yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja, Keterlibatan
Pegawai, dan Kedisiplinan Terhadap Kinerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagali
Variabel Intervening Pada Karyawan CV. Karya Manunggal Semarang” Hipotesis
ke-5 dalam penelitian ini, bahwa Keterlibatan karyawanberpengaruh terhadap kinerja
karyawan terbukti. Nilai t-hitung lebih besar dari nilai CR (critical ratio), maka HO
ditolak dan H1 diterima”.

Keterlibatan pegawai memiliki hubungan erat dengan Kinerja, seorang

karyawan yang terikat memiliki rasa antusias dan komitmen dalam pekerjaannya.
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Sagala, (2018) menyatakan bahwa Keterlibatan pegawai dapat menciptakan

kesuksesan bagi perusahaan salah satunya melalu peningkatan kinerja karyawan.
Berdasarkan teori, pendapat ataupun peneliti terdahulu yang telah dijelaskan diatas

mengenai pengaruh Keterlibatan pegawai terhadap kinerja, maka dapat disimpulkan

bahwa Keterlibatan pegawai berpengaruh terhadap kinerja.

Keterlibatan pegawai

Gambar 2.5

Pengaruh Keterlibatan pegawai terhadap Kinerja

2.2.6. Pengaruh kepuasan kerja memediasi stress kerja terhadap kinerja

Stress Kerja adalah suatu kondisi dinamis dimana seorang individu
diharapkan pada peluang, tuntutan, atau sumber daya yang terkait dengan apa yang
diharuskan oleh individu itu dan hasilnya dipandang tidak pasti dan penting, stres
sendiri tidak mesti buruk meskipun biasanya dibahas dalam konteks negatif stres juga
memiliki nilai positif, dari sudut pandang organisasi manajemen mungkin tidak
peduli ketika karyawan mengalami tingkat stres rendah hingga menengah Robbins,
(2008:337). Stres juga merupakan kondisi yang menjadi komponen yang berbeda
termasuk tekanan emosional, khawatir, dan hilangnya keterlibatan dalam

melaksanakan tugas Yuni & Wahyu Pratiwi, (2020).
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Penelitian Adawiyah (2015) menyebutkan bahwa meskipun adanya stres kerja
tetapi apabila ditunang dengan kepuasan kerja yang tinggi maka kinerja karyawan
akan maksimal dalam bekerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
mampu memediasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja.

Berdasarkan teori, pendapat ataupun penelitian terdahulu yang telah
dijelaskan diatas mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja dimediasi stress
kerja, maka dapat dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap

Kinerja dipengaruhi stress kerja.

Kepuasan Kerja

™~

Stress Kerja Kinerja

Gambar 2.6

Pengaruh stress kerja memediasi Kinerja terhadap kepuasan kerja

2.2.7 Pengaruh kepuasan kerja memediasi Keterlibatan karyawan terhadap

Kinerja

Kepuasan kerja mempunyai hubungan erat dengan Keterlibatan Pegawai.
Karyawan yang memperoleh kepuasan kerja mempunyai potensi besar untuk

Keterlibatan Pegawai dengan perusahaannya. Pengaruh tingkat kepuasan Kkerja
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terhadap tingkat keterlibatan karyawan berpengaruh positif, artinya semakin tinggi
tingkat kepuasan kerja karyawan, maka semakin tinggi tingkat keterlibatan

pegawainya.

Penelitian Handoyo & Setiawan, (2017) memiliki kerangka berpikir yaitu
melihat pengaruh positif Keterlibatan pegawai terhadap kinerja karyawan.Penelitian
Perawat, (2021) menyimpulkan Keterlibatan pegawai tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Penelitian mengenai pengaruh Keterlibatan karyawanterhadap
kepuasan Kkerja, beberapa menunjukkan hasil bahwa Keterlibatan pegawai

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan teori, pendapat ataupun penelitian terdahulu yang telah
dijelaskan diatas mengenai pengaruh kepuasan Kkerja terhadap Kkinerja dimediasi

Keterlibatan pegawai , maka dapat dapat disimpulkan bahwa kepuasan Kkerja

berpengaruh terhadap kinerja dipengaruhi keterlibatan pegawai.

Kepuasan Kerja

Keterlibatan
Pegawai

Gambar 2.7

Kerangka Konseptual
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Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban yang bersifat sementara terhadap masalah penelitian

yang kebenarannya masih lemah, yang harus diuji secara empiris. Maka hipotesis

yang kemukakan berikut berdasarkan dari batasan masalah dan rumusan masalah

sebelumnya yaitu:

1.

Stress Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja pada ASN Dispora
Sumatera Utara.

Keterlibatan pegawai berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja pada ASN
Dispora Sumatera Utara

Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja pada ASN Dispora Sumatera
Utara

Stress Kerja berpengaruh terhadap Kinerja pada ASN Dispora Sumatera
Utara

Keterlibatan pegawai berpengaruh terhadap Kinerja pada ASN Dispora
Sumatera Utara

Kepuasan Kerja memedisi pengaruh Stress Kerja terhadap Kinerja pada
ASN Dispora Sumatera Utara

Kepuasan Kerja memediasi pengaruh  Keterlibatan pegawai terhadap

Kinerja pada ASN Dispora Sumatera Utara



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan dalam penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian
asosiatif.Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui
pengaruh antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini meggunakan pendekatan
kuantitatif. Menurut Sugiyono (2012 : 29) adalah metode yang berfungsi untuk
mendeskripsikan atau memberikan gambaran terhadap objek yang diteliti melalui
data atau sampel yang telah terkumpul sebagaimana adanya, tanpa melakukan analisis
dan membuat kesimpulan yang berlaku umum.

Dalam penelitian ini penulis ingin mengetahui pengaruh stress kerja dan
Keterlibatan karyawan terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Sumatera Utara.

Variabel intervening yaitu, variabel yang secara teoritis mempengaruhi
hubungan antara variabel independen dengan dependen menjdi hubungan yang tidak
langsung. path analysis (analisis jalur) digunakan apabila secara teori kita yakin
berhadapan dengan masalah yang berhubungan sebab akibat. Tujuannya adalah
menerangkan akibat langsung dan tidak lamgsung sepangkat variabel, sebagai

variabel penyebab, terhadap variabel yang merupakan variabel akibat.
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3.2 Definisi Operasional
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Tabel 3.1
NO | Variabel Defenisi Indikator Skala
1 Stress Kerja Stress adalah ketegangan tekanan 1. Indikator pada fisik | Likert
(X1) emosional yang dialami sesesorang 2. Indikator pada
yang sedang menghadapi tuntutan psikologis
yang sangat besar, hambatan- 3. Indikator pada
hambatan, dan adanya kesempatan prilaku
yang sangat penting yang dapat
mempengaruhi emosi, pikiran dan
kondisi fisik seseorang
2 Keterlibatan Keterlibatan  karyawana dalah 1. Vigor(Semangat) Likert
karyawan kekuatan ilusif (komitmen terhadap 2. Dedication
organisasi, kebanggaan terhadap (Dedikasi)
pekerjaan, pengerahan waktu dan 3. Absorption
tenaga, passion dan Kketertarikan) (Penyerapan)

yang memotivasi pegawai untuk

performansi ke tingkat yang lebih

tinggi




40

3 Kinerja Kinerja merupakan suatu kondisi | 1. kualitas

(Y) yang harus diketahuhi  dan | 2. kuantitas
dikonfirmasikan  kepada pihak | 3. Waktu

tertentu untuk mengetahui tingkat | 4. Penekanan Biaya
pencapaian hasil individu | 5. Pengawasan
dihubungkan denagn visi dalam | 6. Hubungan antar
suatu kelompok, serta mengetahui Karyawan

dampak positif dan negatif dari

suatu kebijakan operasional.

Likert

4 Kepuasan Kepuasan kerja adalah sikap atau 1. Gaji

Kerja perasaan puas dan tidak puas 2. Pekerjaan
(2 karyawan terhadap hasil penilaian itu sendiri
dari  pekerjaan  yang telah 3. Rekan Kerja
dilakukannya 4. Atasan

5. Promosi

6. Lingkungan Kerja

Likert

3.3  Waktu dan tempat penelitian

Penelitian dilakukan pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Sumatera
Utara yang beralamat di JI. Williem Iskandar No. 9 Medan. Sedangkan waktu
penelitian dilakukan pada bulan Maret 2022 s/d Juni 2022.

Kegiatan penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini :
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Tabel 3.2

Jadwal Penelitian Dan Proses Pembuatan Skripsi

Aktivitas April Mei Juni Juli Agustus | September

Penelitian 1|/ 2( 3/ 4|12 1/ 2|3 12 12{3/412|3 |4

Penelitian
pendahuluan

Penyusunan
Proposal

Pembimbingan
Proposal

Seminar proposal

Penyempurnaan
proposal

Pengumpulan
data

Pengolahan dan
analisa data

Penyusunan
skripsi

Pembimbingan
skripsi

Sidang mejahijau

3.4  populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut  Sugiyono (2016:80) populasi adalah wilayah generalisasi
objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Penentuan populasi
merupakan tahapan penting dalam penelitian karena populasi dapat memberikan
informasi atau data yang berguna bagi suatu penelitian. Dalam penelitian penelitian
ini populasi adalah pegawai yang terdaftar di kantor Dinas Pemuda dan Olahraga

Provinsi Sumatera Utara yang berjumlah sebanyak 103 orang pegawai.
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3.4.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2016:120) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Pada penelitian ini, teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh. Sampling jenuh adalah
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel
Sugiyono. Adapun yang dijadikan sampel dalam peneltian ini adalah seluruh pegawai

Dinas Pemuda Dan Olahraga Sumatera Utara sebanyak 103 orang.

Tabel 3.3
Daftar Nama Dan Jabatan Aparatur Sipil Negara Dinas Pemuda Dan Olahraga

Prov. Sumatera Utara

No Bidang Jumlah
1 Sekretariat 25
2 Layanan Kepemudaan 11
3 Pembudayaan Olahraga 15
4 Peningkatan Prestasi Olahraga 11
5 Sarana Prasarana Dan Kemitraan 13
6 Pengelolaan Kawasan Pusat Olahraga 13
7 Kebakatan Olahraga 12

3.5 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan teknik atau metode yang digunakan
untuk mengumpulkan data yang akan diteliti. Artinya, teknik pengumpulan data

memerlukan langkah yang strategis dan juga sistematis untuk mendapatkan data yang
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valid dan juga sesuai dengan kenyataannya. Teknik pengumpulan data dalam
penelitian ini menggunakan teknik wawancara dan angket.
3.5.1 Wawancara

Wawancara dalam penelitian terjadi dimana peneliti sedang berbincang-
bincang dengan narasumber dengan tujuan menggali informasi melalui pertanyaan-
pertanyaan dan menggunakan teknik tertentu. Dalam penelitian ini subjek wawancara
adalah pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Sumatera Utara.

3.5.2 Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya. Dalam penelitian ini, digunakan angket yang memiliki indeks skala
likert.

Tabel 3.4

Penilaian Skala likert

Pernyataan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1
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Dalam teknik pengumpulan data penelitian setelah data kuesioner dibagikan
kepada responden, selanjutnya angket (kuesioner) penelitian di uji kelayakannya
dengan uji validitas dan uji reliabilitas terlebih dahulu
3.6 Uji Instrumen Penelitian
3.6.1 Uji Validitas dan Realibilitas
3.6.1.1 Uji Validitas

Uji validitas adalah uji yang digunakan untuk menunjukkan sejauh mana alat
ukur yang digunakan dalam suatu mengukur apa yang diukur. Menurut Agustian et
al., (2019) Untuk mengukur validitas, maka harus menguji hubungan dari hubungan
antar variabel antara lain : Discriminant Validity dan Average Variance Extracted
(AVE) dengan nilai AVE yang diharapkan > 0.5 Andreas Wijaya, (2019:101).

Uji validitas dengan program SmartPLS 3.0 dapat dilihat dari nilai loading
factor untuk tiap indikator konstruk. Syarat yang biasanya digunakan untuk menilai
validitas yaitu nilai loading factor harus lebih dari 0,70. Lebih lanjut, validitas
discriminant berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur (manifest
variable) konstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi dengan tinggi, cara
untuk menguji discriminant validity dengan indikator refleksif yaitu dengan melihat
nilai cross loading untuk setiap variabel harus > 0,70 dan nilainya lebih tinggi dari
variabel lainnya.
3.6.1.2 Uji Reabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi, dan
ketepatan instrument dalam mengukur konstruk. Dalam PLS-SEM dengan

menggunakan program SmartPLS 3.0, untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk
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dengan indikator refleksif dapat dilakukan dengan cara menghitung nilai composite
reliability. Syarat yang biasanya digunakan untuk menilai reliabilitas konstruk yaitu
composite reliability harus lebih besar dari 0,7 untuk penelitian yang bersifat
confirmatory dan nilai 0,6 — 0,7 masih dapat diterima untuk penelitian yang bersifat
exploratory Ghozali & Latan, (2015: 75).

Uji reliabilitas tidak dapat dilakukan pada model formatif karena
masingmasing indicator dalam suatu variabel laten diasumsikan tidak saling

berkorelasi atau independen.

3.7 Teknik Analisis Data
Untuk menjawab masalah-masalah penelitian maka berdasarkan data yang

dikumpulkan atau diperoleh maka pengujian dilakukan dengan menggunakan suatu
pengujian statsitik dengan pengujian hipotesis untuk mengetahui ada atau tidak
pengaruh langsung atau tidak langsung antara variabel bebas dengan variabel terikat
yang menggunakan variabel intervening. Dalam penelitian ini menggunakan teknik
analisis data Structural Equational Modeling (SEM) dengan menggunakan perangkat
lunak Smart-PLS yang menggunakan analisis efek mediasi. Smart-PLS merupakan
metode alternative analisis SEM dengan menggunakan kuadrat terkecil parsial atau
partial last square (PLS)
3.7.1 Path Analysis (Analisi Jalur)

Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik Path Analysis (Analisis

Jalur) untuk melakukan pengujian hipotesis.
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Path Analysis (Analisis Jalur) merupakan sebuah alat yang digunakan untuk
menganalisis atau menulusuri pengaruh (baik langsung maupun tidak langsung)
variabel Independen (bebas) terhadap variabel Dependen (terikat), dalam analisis
jalur ada kecenderungan model dalam keeratan hubungannya membentuk model
pengaruh yang bersifat hubungan sebab akibat.

Path Analysis (Analisis Jalur) digunakan apabila secara teori kita yakin
berhadapan dengan masalah yang berhubungan sebab akibat. Tujuannya adalah
menerangkan akibat langsung dan tidak langsung seperangkat variable, sebagai
variable penyebab, terhadap variable yang merupakan variable akibat.

Pengujian terhadap hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis satu
jalur. Analisis satu jalur dalam penelitian ini digunakan untuk meramalkan hubungan
langsung atau tidak langsung antara stress kerja dan keterlibatan pegawai Kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
3.7.1.1 R-Square

R — Square adalah ukuran proporsi variasi variabel yang di pengaruhi
(endogen) yang dapat di jelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya dan ini
berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik atau buruk.

R — Square adalah indeks korelasi pangkat dua yang menyatakan proposi
varians yang dapat dijelaskan oleh MDS.

Kriteria r — square atau juga biasa disebut dengan koefisien determinasi
dibatasi oleh nilai 0.75; 0.5; dan 0.25. nilai r — squared yang sama dengan 0.75

sampai 1 menunjukkan bahwa model yang dikeluarkan merupakan model yang kuat,
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sedangkan nilai r — square antara 0.5 sampai 0.74 adalah model yang sedang, dan
sisanya 0.25 hingga 0.5 merupakan model yang lemah.
3.7.1.2 F-square

Pengukuran f — square atau F? effect size digunakan untuk mengetahui apakah
variabel independent secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen. Derajat kepercayaan yang digunakan adalah 0.05. Apabila nilai F hasil
perhitungan lebih besar dari pada nilai F menurut table maka hipotesis alternatife,
yang menyatakan bahwa variabel independent secara simultan berpengaruh

signifikan terhadap variabel dependen.

3.7.2 Mediation Effect
Analisis efek mediasi (mediation effect) mengndung 3 sub analisis, antara lain :

a) Direct Effect

b) Indirect Effect

c) Total Effect
Berikut penjelasan dari ketiga efek mediasi yaitu sebagai berikut :
3.7.2.1 Direct Effect

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji
hipotesis pengaruh langsung suatu variable yang mempengaruhi (eksogen) terhadap
variable yang di pengaruhi (endogen).

Kriteria untuk pengujian hipotesis direct effect (pengaruh langsung) adalah
seperti dibawah ini :

Pertama, koefisien jalur (path coefficient):
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Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh
suatu variabel dengan variabel lainnya adalah searah, jika nilai suatu variabel
meningkat/naik, maka nilai variabelnya juga meningkat/naik

Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negative, maka pengaruh
suatu variabelnya dengan variabel lainnya adalah berlawanan arah, jika nilai
suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan
menurun/rendah

Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) T Statisticnya dengan standar
>1,96, maka terdapat pengaruh signifikan, begitu juga sebaliknya jika nilai
koefisien jalur (path coefficient) T Statisticnya standar <1,96, maka tidak

terdapat pengaruh yang signifikan.

Kedua, nilai profitabilitas/signifikan (P-Value) jika nilai P Value < 0.05, maka

signifikan; dan jika nilai P-Value> 0.05, maka tidak signifikan.

3.7.2.2.

a)

Indirect Effect

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh

langsung atau tidak langsung suatu vaiabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap
variabel yang di pengaruhi (endogen) yang diantarai/mediasi oleh suatu vaiabel

intervening (variabel mediator)

Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung (indirect effect) adalah :

Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator
memediasi pengaruh variabel (eksogen) terhadap variabel (endogen), dengan

kata lain pengaruh tidak langsung, dan
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b) Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel mediator
tidak memediasi pengaruh suatu variabel (eksogen) terhadap variabel
(endogen), dengan kata lin pengaruhnya adalah langsung.

3.7.2.3 Total Effect

Total effect (total effek) merupakan total dari direct effect dan
indirect effect.

Total effect merupakan pengaruh tidak langsung dari suatu variabel
exogenous melalui variabel endogenous perantara menuju ke vaiabel endogenous
kedua/berikutnya. Untuk perhitungan dilakukan dengan cara menjumlahkan nilai
koefisien jalur dari variabel exogenous ke endogenous perantara dengan nilai
koefisien jalur dari variabel endogenous perantara tersebut ke vaiabel endogenous

kedua/berikutnya



BAB 4
HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Penelitian

Pada bab ini akan dibahas mengenai pengaruh Stress Kerja dan Keterlibatan
Pegawai Terhadap Kinerja dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening
pada ASN Dispora Sumatera Utara. Dalam penelitian ini penulis melakukan
pengolahan data dalam bentuk angket yang terdiri dari 9 pertanyaan untuk variabel
X1 yaitu Stress Kerja, 9 pertanyaan untuk variabel X2 yaitu Keterlibatan Pegawai, 18
pertanyaan untuk variabel Y yaitu Kinerja, dan 18 pertanyaan untuk variabel Z yaitu
Kepuasan Kerja. Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 103 orang pegawali,
dan yang mengisi hanya 100 angket karena 3 orang pegawai sudah pensiun dengan

sampel penelitian menggunakan skala likert.

Tabel 4.1

Penilaian skala likert

Opsi jawaban Bobot
Sangat setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Ketentuan tabel 4.1 di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel X1,
X2, Y,Z (Stress Kerja, Keterlibatan Pegawai, Kinerja dan Kepuasan Kerja). Untuk

mengetahui identitas responden, maka dapat dilihat dari karakteristik responden.

50
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4.1.2 Identitas Responden/ Karakteristik Responden

Untuk mengetahui identitas responden yang akan diteliti, maka dapat dilihat
dari karakteristik responden. Data dalam tabel berikut ini menunjukkan identitas
responden berdasarkan karakteristik jenis kelamin, rentan usia, tingkat pendidikan

dan lama bekerja dari responden.

Tabel 4.2

Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency |Percent |Valid Percent |Percent
Valid |Laki-Laki |63 63.0 63.0 63.0
Perempuan |37 37.0 37.0 100.0
Total 100 100.0  |100.0

Sumber : Data Penelitian (diolah) 2022

Dari tabel 4.2 di atas dapat diketahui bahwa berdasarkan karakteristik jenis
kelamin responden, dalam penelitian ini mayoritas responden adalah laki-laki
sebanyak 63 orang pegawai dengan presentase sebesar (63,0%) sedangkan minoritas
berjenis kelamin perempuan sebanyak 37 orang pegawai dengan presentase sebesar
(37,0%). Berdasarkan data tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa pegawai yang
bekerja pada Dinas Pemuda Dan Olahraga Sumatera Utara mayoritas didominasi oleh
pegawai dengan jenis kelamin laki-laki yang berjumlah 63 orang dengan presentase
sebesar (63,0%). Hal ini disebabkan karena organisasi tersebut banyak menggunakan

karyawan laki-laki untuk menyelesaikan pekerjaan yang ada di organisasi ini.
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Tabel 4.3

Identitas Responden Berdasarkan Usia

Valid Cumulative
Frequency  |Percent Percent Percent
Valid |23-30Th |3 3.0 3.0 3.0
31-37Th (14 14.0 14.0 17.0
38-45Th |34 34.0 34.0 51.0
46-53Th |17 17.0 17.0 68.0
54-60Th |32 32.0 32.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian (diolah) 2022

Berdasarkan tabel karakteristik usia responden di atas, dapat dijelaskan bahwa
mayoritas frekuensi usia responden dengan rentang usia 23-30 tahun, yaitu sebanyak
3 orang pegawai dengan presentase sebesar (3,0%). Frekuensi kedua yaitu ada usia
31-37 tahun, yaitu sebanyak 14 orang pegawai dengan presentase sebesar (14,0%),
yang ketiga yaitu 38-45 tahun yaitu sebanyak 34 orang pegawai dengan presentase
sebesar (34,0%), yang keempat yaitu usia 46-53 tahun yaitu sebanyak 17 orang
pegawai dengan presentase sebesar (17,0%) dan yang kelima yaitu 54-60 tahun yaitu
sebanyak 32 orang pegawai dengan presentase sebesar (32,0%). Berdasarkan hasil
data di atas dapat disimpulkan bahwa pegawai yang bekerja pada Dinas Pemuda Dan
Olahraga Sumatera Utara mayoritas memiliki usia dengan rentang 38-45 tahun yang
berjumlah 34 orang pegawai dengan presentase sebesar (34,0%). Hal ini disebabkan
oleh karena banyaknya karyawan yang bekerja lebih produktif dan lebih bersemangat
dalam rentang tingkat usia tersebut dan karena usia mereka yang cukup mudah untuk

mengembangkan kemampuan mereka untuk mencapai tujuan organisasi.



Tabel 4.4

Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
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Cumulative
Frequency [Percent |Valid Percent |Percent
Valid |SLTA |31 31.0 31.0 31.0
D3 3 3.0 3.0 34.0
S1 50 50.0 50.0 84.0
S2 16 16.0 16.0 100.0
Total |100 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian (diolah) 2022

Berdasarkan tabel karakteristik tingkat pendidikan di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden dengan tingkat pendidikan strata 1 yaitu sebanyak 50
orang pegawai dengan presentase sebesar (50,0%). Frekuensi responden kedua yaitu
SLTA vyaitu sebanyak 31 orang pegawai dengan presentase sebesar (31,0%).
Frekuensi responden yang ketiga yaitu Strata 2 sebanyak 16 orang pegawai dengan
presentase sebesar (16,0%) dan yang keempat yaitu diploma sebanyak 3 orang
pegawai dengan presentase sebesar (3,0%). Berdasarkan hasil data di atas dapat
disimpulkan bahwa karyawan yang bekerja pada Dinas Pemuda Dan Olahraga
Sumatera Utara lebih banyak didominasi oleh pegawai yang berpendidikan S1
dengan jumlah 50 orang pegawai dengan presentase sebesar (50,0%). Hal ini
disebabkan karena banyaknya pegawai yang bekerja pada saat ini standart kualifikasi
pendidikan di Dinas Pemuda Dan Olahraga Sumatera Utara memiliki ijazah Strata-1,
dengan tingkat pendidikan tersebut para pegawai diharapkan tetap mengutamakan

kecerdasan dan keahlian yang dimiliki sesuai dengan jurusannya masing-masing.
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Tabel 4.5

Identitas Responden berdasarkan Lama Bekerja

Cumulative
Frequency |Percent |Valid Percent |Percent
Valid |(1-8Th |8 8.0 8.0 8.0
9-15Th |48 48.0 48.0 56.0
16-23Th |13 13.0 13.0 69.0
24-30Th |18 18.0 18.0 87.0
31-38Th (13 13.0 13.0 100.0
Total 100 100.0  |100.0

Sumber : Data Penelitian (diolah) 2022

Berdasarkan tabel karakteristik lama bekerja responden di atas, dapat
dijelaskan bahwa mayoritas frekuensi lama bekerja responden 1-8 tahun, yaitu
sebanyak 8 orang pegawai dengan presentase sebesar (8,0%), dengan frekuensi
kedua yaitu 9-15 tahun, yaitu sebanyak 48 orang pegawai dengan presentase sebesar
(48,0%), yang ketiga yaitu 16-23 tahun yaitu sebanyak 13 orang pegawai dengan
presentase sebesar (13,0%), yang keempat yaitu 24-30 tahun yaitu sebanyak 18 orang
pegawai dengen presentase sebesar (18,0%), dan jumlah responden 31-38 tahun
yaitu sebanyak 13 orang pegawai dangan presentase sebesar (13,0%). Berdasarkan
hasil data di atas dapat disimpulkan bahwa pegawai yang bekerja pada Dinas Pemuda
Dan Olahraga Sumatera Utara mayoritas lama bekerja rentang 9-15 tahun yang
berjumlah 48 orang pegawai dengan presentase sebesar (48,0%). Hal ini membuat
pegawai yang lama bekerja di Dinas Pemuda dan Olahraga Sumatera Utara yang

lebih banyak pengetahuan atau lebih berpengalaman.



4.1.3 Analisis Penelitian

jawaban dari para responden dari angket yang sudah disebarkan mengenai Stress

Kerja dan Keterlibatan Pegawai terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai

variabel intervening pada ASN Dispora Sumatera Utara.

4.1.3.1 Variabel Stress Kerja (X1)

menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab pertanyaan

tentang variabel Stress Kerja, untuk lebih jelasnya dapat dilihat rangkuman tabel skor

penilaian di bawah ini :

Tabel 4.6

Skor angket Variabel Stress Kerja (X1)

Analisis data variabel penelitian selanjutnya akan menampilkan tabel hasil

Adapun hasil data yang telah dirangkum dalam tabel frekuensi di bawah ini

Jawaban

. Sangat
No. 22?3]?} Setuju Netral g égﬁt Tidg_k Jumlah

Setuju

F % F 0% F % F % F % F %

1 31 | 31.0 |34 34.0 18| 18.0 17 | 17.0 0 0 100| 100
2 28 | 28.0 13 13.0 29(29.0 30 | 30.0 0 0 100| 100
3 55 | 55.0 31 331.0 7170 [7 70 0 0 100| 100
4 32 | 320 |25 25.0 241240 19 | 190 P 0 100| 100
5 33 | 33.0 |37 37.0 17| 17.0 13 | 13.0 0 0 100| 100
6 45| 450 |30 (300 |15|150 |10 | 100 O 0 100| 100
7 47 | 47.0 |32 3320 11| 11.0 10 | 10.0 0 0 100| 100
3 26 | 26.0 |12 12.0 271270 35 | 350 0 0 100| 100
9 24 | 240 14 14.0 33{33.0 29 290 0 0 100| 100

Sumber : Data Penelitian (diolah), 2022
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Dari tabel 4.6 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih setuju, yaitu
sebanyak 34 orang pegawai dengan presentase sebesar (34,0%), yaitu
pernyataan tentang sering kali pekerjaan yang saya lakukan tidak sesuai
dengan hati nurani saya.

2. Dari jawaban pernyataan kedua mayoritas responden memilih tidak setuju,
yaitu sebanyak 30 orang pegawai dengan presentase sebesar (30,0%) , yaitu
pernyataan tentang saya sulit mengendalikan diri ketika terjadi selisih faham
dengan atasan

3. Dari jawaban pernyataan ketiga mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 55 orang pegawai dengan presentase sebesar (55,0%), yaitu
pernyataan tentang ketika saya mengalami perbedaan pendapat dengan atasan
membuat saya merasa kurang nyaman.

4. Dari jawaban pernyataan keempat mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 32 orang pegawai dengan presentase sebesar (32,0%), yaitu
pernyataan tentang saya diberi target yang cukup tinggi.

5. Dari jawaban pernyataan kelima mayoritas reponden memilih setuju, yaitu
sebanyak 37 orang pegawai dengan presentase sebesar (37,0%), yaitu
pernyataan tentang ketika saya melakukan kesalahan kerja, investigasi yang

dilakukan organisasi membuat saya tidak nyaman.
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6. Dari jawaban pernyataan keenam mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 45 orang pegawai dengan presentase sebesar (45,0%), yaitu
pernyataan tentang saya merasa pekerjaan saya terlalu padat.

7. Dari jawaban pernyataan ketujuh mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 47 orang pegawai dengan presentase sebesar (47,0%), yaitu
pernyataan tentang saya sering menemui kesulitan pada saat bekerja.

8. Dari jawaban penyataan kedelapan mayoritas responden memilih tidak setuju,
yaitu sebanyak 35 orang pegawai dengan presentase sebesar (35,0%), yaitu
pernyataan saya merasa waktu istirahat yang diberikan organisasi terbatas.

9. Dari jawaban pernyataan kesembilan mayoritas responden memilih netral,
yaitu sebanyak 33 orang pegawai dengan presentase sebesar (33,0%), yaitu
pernyataan tentang saya merasa pimpinan kurang memberikan arahan

perbaikan ketika pegawai melakukan kesalahan.

Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel stress kerja di atas, dapat
disimpulkan bahwa bahwa pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Sumatera Utara
mayoritas responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 55 orang pegawai
dengan presentase sebesar (55,0%), yaitu pada pernyataan ketiga yaitu ketika saya

mengalami perbedaan dengan atasan membuat saya merasa kurang nyaman.

4.1.3.2. Variabel Keterlibatan Pegawai (X2)

Adapun hasil data yang telah dirangkum dalam tabel frekuensi di bawah ini

menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab pertanyaan
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tentang variabel Keterlibatan Pegawai, untuk lebih jelasnya dapat dilihat rangkuman

tabel skor penilaian di bawah ini :

Tabel 4.7

Skor Angket Variabel Keterlibatan Pegawai(X2)

Jawaban

. Sangat
No. 22?31.?} Setuju Netral ;- éﬁfjﬁ Tidg_k Jumlah

Setuju

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

1 70 | 70.0 |17 [17.0 6 6.0 [7 70 0 0 100 | 100
2 65 | 65.0 (16 [16.0 5 50 (14 | 140 {0 0 100 | 100
3 63 | 63.0 |16 [16.0 9 90 {12 | 120 {0 0 100 | 100
4 67 | 67.0 |22 [22.0 14 | 140 [7 70 0 0 100 | 100
5 60 | 60.0 |19 [19.0 14 | 140 [7 70 0 0 100 | 100
6 53530 (19 (190 |13 |130 |15 | 150 0 100 | 100
7 57 | 57.0 {21 21.0 9 90 {13 | 13.0 [0 0 100 | 100
8 60 | 60.0 |18 [18.0 9 90 113 | 13.0 [0 0 100 | 100
9 60 | 60.0 (16 [16.0 8 8.0 [16 [16.0 0 0 100 | 100

Sumber : Data Penelitian (diolah), 2022

Dari tabel 4.7 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 70 orang pegawai dengan presentase sebesar (70,0%), yaitu
pernyataan tentang saya memiliki energi yang cukup tinggi ketika bekerja.

2. Dari jawaban pernyataan kedua mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 65 orang pegawai dengan presentase sebesar (65,0%), yaitu
pernyataan tentang saya bersedia mengerahkan seluruh energi untuk

menyelesaikan pekerjaan.
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Dari jawaban pernyataan ketiga mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 63 orang pegawai dengan presentase sebesar (63,0%), yaitu
pernyataan tentang saya tidak mudah menyerah ketika bekerja.

Dari jawaban pernyataan keempat mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 67 orang pegawai dengan presentase sebesar (67,0%), yaitu
pernyataan tentang saya merasa antusias dengan pekerjaan yang dikerjakan .
Dari jawaban pernyataan kelima mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 60 orang pegawai dengan presentase sebesar (60,0%), yaitu
pernyataan tentang saya merasa pekerjaan yang dikerjakan menentang.

Dari jawaban pernyataan keenam mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 53 orang pegawai dengan presentase sebesar (53,0%), yaitu
pernyataan tentang saya merasa bangga terhadap pekerjaan.

Dari jawaban pernyataan ketujuh mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 57 orang pegawai dengan presentase sebesar (57,0%), yaitu
pernyataan tentang saya mengerjakan setiap pekerjaan yang diberikan.

Dari pernyataan kedelapan mayoritas responden memilih sangat setuju, yaitu
sebanyak 60 orang pegawai dengan presentase sebesar (60,0%), yaitu
pernyataan tentang saya merasa ada yang kurang ketika tidak masuk kerja.
Dari pernyataan kesembilan mayoritas responden memilih sangat setuju, yaitu
sebanyak 60 orang pegawai dengan presentase sebesar (60,0%), yaitu

pernyataan tentang saya merasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan.
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Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel keterlibatan pegawai di atas,
dapat disimpulkan bahwa bahwa pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Sumatera
Utara mayoritas responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 57 orang
pegawai dengan presentase sebesar (57,0%), yaitu pada pernyataan ketujuh yaitu saya

mengerjakan setiap pekerjaan yang diberikan.

4.1.3.3 Variabel Kinerja (Y)

Adapun hasil data yang telah dirangkum dalam tabel frekuensi di bawah ini
menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab pertanyaan
tentang variabel Kinerja, untuk lebih jelasnya dapat dilihat rangkuman tabel skor

penilaian di bawah ini :

Tabel 4.8

Skor angket Variabel Kinerja (Y)

Jawaban
. Sangat
No. 22?1%?} Setuju Netral gelﬁfjt géﬂjajt Jumlah
F % F % F % F % F % | F %
1 50 50.0| 26 | 26.0 5 50 19 190 0 | 100]| 100
2 26 260 | 43 | 43010 |10.0 21 |210 [0 0 | 100]| 100
3 36 36.0| 44 | 440 1 1.0 19 |19.0 [0 0 | 100]| 100
4 35 350 | 42 | 420 3 30 20 200 0 0 | 100]| 100
5 [12 120 | 44 | 44025 |250(19 |19.0 0 0 | 100]| 100
6 34 340 | 44 | 440 3 30 19 |190 O 0 100| 100
7 B3 53.0| 27 | 270 (1 1.0 19 |19.0 0 0 | 100]| 100
8 b 6.0 | 44 | 44030 |30.020 |20.0 0 0 | 100]| 100
9 38 380| 29 [29.0 13 |13.020 |20.0 0 0 | 100]| 100
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10 12 12.0| 35 | 35033 |33.020 |20.0 0O 0 | 100 100
11 33 33.0| 34 | 34014 | 140119 (190 O 0 | 100 100
12 56 56.0 | 24 | 240 |1 1.0 19 |190 [0 0 | 100 100
13 81 31.0| 40 | 40.0 10 10019 |[19.0 O 0 | 100 100
14 45 45.0| 31 | 310 3 30 21 (210 O 0 | 100 100
15 36 36.0 | 41 | 41.0 |3 30 |20 [20.0 0 0 | 100 100
16 41 4101 29 | 290 9 90 21 (210 0 0 | 100 100
17 40 40.0| 33 | 3306 6.0 21 (210 O 0 | 100 100
18 145 450 22 [ 220112 | 120121 |21.0 O 0 | 100| 100

Sumber : Data Penelitian (diolah), 2022

Dari tabel 4.8 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut :

1.

Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 50 orang pegawai dengan presentase sebesar (50,0%), yaitu
pernyataan tentang kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar kerja yang sudah ditetapkan.

Dari jawaban pernyataan kedua mayoritas responden memilih setuju, yaitu
sebanyak 43 orang pegawai dengan presentase sebesar (43,0%), yaitu
pernyataan tentang saya memaksimalkan kemampuan saya dalam bekerja.
Dari jawaban pernyataan ketiga mayoritas responden memilih setuju, yaitu
sebanyak 44 orang pegawai dengan presentase sebesar (44,0%), yaitu
pernyataan tentang saya meminimalkan kesalahan dalam bekerja.

Dari jawaban pernyataan keempat mayoritas responden memilih setuju, yaitu

sebanyak 42 orang pegawai dengan jumlah presentase sebesar (42,0%), yaitu
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pernyataan tentang kemampuan dalam memenuhi target kerja yang sudah
ditetapkan.

Dari jawaban pernyataan kelima mayoritas responden memilih setuju, yaitu
sebanyak 44 orang pegawai dengan presentase sebesar (44,0%), yaitu
pernyataan tentang kemampuan bekerja memenuhi harapan organisasi.

Dari jawaban pernyataan keenam mayoritas responden memilih setuju, yaitu
sebanyak 44 orang pegawai dengan presentase sebesar (44,0%), yaitu
pernyataan kemampuan bekerja memenuhi prosedur kerja.

Dari jawaban pernyataan ketujuh mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 53 orang pegawai dengan presentase sebesar (53,0%), yaitu
pernyataan saya taat terhadap semua aturan dan prosedur Kkerja yang
ditetapkan dalam suatau pekerjaan.

Dari jawaban pernyataan kedelapan mayoritas responden memilih setuju,
yaitu sebanyak 44 orang pegawai dengan presentase sebesar (44,0%), yaitu
pernyataan saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan cekatan dan tidak
menunda-nunda

Dari jawaban pernyataan kesembilan mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 38 orang pegawai dengen presentase sebesar (38,0%),
yaitu pernyataan tentang saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
untuk menghindari tertumpuknya pekerjaan yang akan menjadi beban

pekerjaan.
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Dari jawaban pernyataan kesepuluh mayoritas responden memilih setuju,
yaitu sebanyak 35 orang pegawai dengan presentase sebesar (35,0%), yaitu
pernyataan tentang kemampuan saya melebihi standar yang ditetapkan

Dari jawaban pernyataan kesebelas mayoritas responden memilih setuju,
yaitu sebanyak 34 orang pegawai dengan presentase sebesar (34,0%), yaitu
pernyataan tentang saya berusaha dengan lebih keras daripada yang lain.

Dari jawaban pernyataan kedua belas mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 56 orang dengan presentase sebesar (56,0%), yaitu
pernyataan tentang saya mempunyai komitmen dan tanggung jawab dalam
bekerja.

Dari jawaban pernyataan ketiga belas mayoritas responden memilih setuju,
yaitu sebanyak 40 orang pegawai dengan presentase sebesar (40,0%), yaitu
pernyataan tantang pegawai mendapat dukungan penuh dari atasan.

Dari jawaban pernyataan keempat belas mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 45 orang pegawai dengan presentase sebesar (45,0%),
yaitu peryataan tentang atasan membantu pegawai yang mengalami kesulitan
dalam pekerjaannya.

Dari jawaban pernyataan kelima belas mayoritas responden memilih setuju,
yaitu sebanyak 41 orang pegawai dengan presentase sebesar (41,0%), yaitu
pernyataan tentang ada pengawasan dari atasan terhadap kinerja pegawai.

Dari jawaban pernyataan keenam belas mayoritas responden memilih sangat

setuju, yaitu sebanyak 41 orang pegawai dengan presentase sebesar (41,0%),
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yaitu pernyataan memiliki sikap serta kesadaran yang tinggi dan menunjukkan
rasa tanggung jawab yang besar terhadap pekerjaan.

17. Dari jawaban pernyataan ketujuh belas mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 40 orang pegawai dengan presentase sebesar (40,0%),
yaitu pernyataan tentang mengerjakan pekerjaan yang sudah ditentukan
dengan benar sampai pekerjaan itu selesai.

18. Dari jawaban pernyataan kedelapan belas mayoritas responden memilih
sangat setuju, yaitu sebanyak 45 orang pegawai dengan presentase sebesar
(45.0%), yaitu pernyataan tentang menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan

arahan pimpinan.

Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel Kkinerja di atas, dapat
disimpulkan bahwa bahwa pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Sumatera Utara
mayoritas responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 56 orang pegawai
dengan presentase sebebsar (56,0%), yaitu pada pernyataan keduabelas yaitu saya

mempunyai komitmen dan tanggung jawab dalam bekerja.

4.1.2.3 Variabel Kepuasan Kerja (2)

Adapun hasil data yang telah dirangkum dalam tabel frekuensi di bawah ini
menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab pertanyaan
tentang variabel Kepuasan Kerja, untuk lebih jelasnya dapat dilihat rangkuman tabel

skor penilaian di bawah ini :



65

Tabel 4.9

Skor angket Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Jawaban
No. zae?ugjit Setuju Netral gel‘?liﬁ zl'zrt(]il%%t Jumlah
F % F % F % F % F % F %

1 44 440 | 4 40 8 80 44 440 0 0 100 | 100
2 Bl 310 | 15 | 150 6 6.0 48 [48.00 0 100 | 100
3 25 25.0 | 22 | 220 ;8 8.0 45 45.0 0 0 100 | 100
4 12 120 | 8 8.0 |28 |28.0 52 [52.0 [0 0 100 | 100
5 28 28.0 | 22 | 220 |6 6.0 44 44010 0 100 | 100
6 8 80 |20 |20.0 28 |28.0 44 |4400 0 100 | 100
7 20 20.0 | 23 | 23.0 |11 | 11.0 |46 46.0 |0 0 100 | 100
8 24 240 | 24 | 240 |7 7.0 45 4500 0 100 | 100
9 P27 270 | 21 | 210 8 8.0 44 44010 0 100 | 100
10 19 19.0 | 29 | 29.0 8 8.0 44 44010 0 100 | 100
11 17 17.0 | 25 | 25.0 |15 | 15.0 {43 43.0 0 0 100 | 100
12 5 50 | 12 |12.0 28 |28.0 55 |55.00 0 100 | 100
13 10 10.0 [ 29 | 29.0 18 | 18.0 43 43.0 0 0 100 | 100
14 12 120 | 21 | 21.0 |24 | 24.0 {43 43.0 0 0 100 | 100
15 (16 16.0 | 32 | 320 9 9.0 43 43000 0 100 | 100
16 |20 20.0 | 27 | 27.0 |10 | 10.0 {43 43.0 0 0 100 | 100
17 2 2.0 12 | 12.0 29 | 29.0 |57 57.0 0 0 100 | 100
18 24 240 | 19 | 19.0 15 | 15.0 |42 42.0 0 0 100 | 100

Sumber : penelitian (diolah) 2022

Dari tabel 4.8 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih sangat setuju,

yaitu sebanyak 44 orang pegawai dengan presentase sebesar (44,0%), yaitu
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organisasi memberikan gaji kepada pegawai disesuaikan dengan latar
belakang pendidikan pegawai.

Dari jawaban pernyataan kedua mayoritas responden memilih tidak setuju,
yaitu sebanyak 48 orang pegawai dengan presentase sebesar (48,0%), yaitu
pernyataan saya menerima gaji lebih tinggi dari apa yang saya kerjakan.

Dari jawaban pernyataan ketiga mayoritas responden memilih tidak setuju,
yaitu sebanyak 45 orang pegawai dengan presentase sebesar (45,0%), yaitu
pernyataan pegawai mendapat gaji yang tidak adil.

Dari jawaban pernyataan keempat mayoritas responden memilih tidak setuju,
yaitu sebanyak 52 orang pegawai dengan jumlah presentase sebesar (52,0%),
yaitu pernyataan pegawai memiliki kesempatan untuk menerima tanggung
jawab yang lebih besar.

Dari jawaban pernyataan kelima mayoritas responden memilih tidak setuju,
yaitu sebanyak 44 orang pegawai dengan presentase sebesar (44,0%), yaitu
pernyataan pekerjaan yang saya miliki menuntut adanya berbagai macam
keterampilan.

Dari jawaban pernyataan keenam mayoritas responden memilih tidak setuju,
yaitu sebanyak 44 orang pegawai dengan presentase sebesar (44,0%), yaitu
pernyataan organisasi memberikan pekerjaan diluar kemampuan pegawai.
Dari jawaban pernyataan ketujuh mayoritas responden memilih tidak setuju,
yaitu sebanyak 46 orang pegawai dengan presentase sebesar (46,0%), yaitu
pernyataan tingkat pendidikan tidak menjadi pertimbangan dalam promosi

jabatan.
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Dari jawaban pernyataan kedelapan mayoritas responden memilih tidak
setuju, yaitu sebanyak 45 orang pegawai dengan presentase sebesar (45,0%),
yaitu pernyataan kemampuan bergaul dengan orang lain dalam bekerja dapat
menjadi pertimbangan promosi jabatan.

Dari jawaban pernyataan kesembilan mayoritas responden memilih tidak
setuju, yaitu sebanyak 44 orang pegawai dengen presentase sebesar (44,0%),
yaitu pernyataan tentang senioritas menjadi pertimbangan dalam promosi
jabatan.

Dari jawaban pernyataan kesepuluh mayoritas responden memilih tidak
setuju, yaitu sebanyak 44 orang pegawai dengan presentase sebesar (44,0%),
yaitu pernyataan kebersihan diruang kerja saya tidak baik.

Dari jawaban pernyataan kesebelas mayoritas responden memilih tidak
setuju, yaitu sebanyak 43 orang pegawai dengan presentase sebesar (43,0%),
yaitu pernyataan kondisi penerangan diruangan tempat kerja saya kurang baik.
Dari jawaban pernyataan kedua belas mayoritas responden memilih tidak
setuju, yaitu sebanyak 55 orang dengan presentase sebesar (55,0%), yaitu
pernyataan kelengkapan sarana peralatan kerja untuk membantu
melaksanakan tugas belum memadai.

Dari jawaban pernyataan ketiga belas mayoritas responden memilih tidak
setuju, yaitu sebanyak 43 orang pegawai dengan presentase sebesar (43,0%),

yaitu pernyataan saya memiliki rekan kerja yang tidak saling mendukung.
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14. Dari jawaban pernyataan keempat belas mayoritas resp onden memilih tidak
setuju, yaitu sebanyak 43 orang pegawai dengan presentase sebesar (43,0%),
yaitu peryataan rekan kerja yang tidak ramah dalam melakukan pekerjaan.

15. Dari jawaban pernyataan kelima belas mayoritas responden memilih tidak
setuju, yaitu sebanyak 43 orang pegawai dengan presentase sebesar (43,0%),
yaitu pernyataan tidak saling membantu ketika rekan kerja mengalami
kesulitan.

16. Dari jawaban pernyataan keenam belas mayoritas responden memilih tidak
setuju, yaitu sebanyak 43 orang pegawai dengan presentase sebesar (43,0%),
yaitu pernyataan atasan saya tidak kompeten dalam melakukan pekerjaannya.

17. Dari jawaban pernyataan ketujuh belas mayoritas responden memilih tidak
setuju, yaitu sebanyak 57 orang pegawai dengan presentase sebesar (57,0%),
yaitu pernyataan atasan saya kurang memperhatikan bawahannya.

18. Dari jawaban pernyataan kedelapan belas mayoritas responden memilih tidak
setuju, yaitu sebanyak 42 orang pegawai dengan presentase sebesar (42.0%),

yaitu pernyataan atasan saya memperlakukan bawahannya secara tidak adil.

Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel kepuasan kerja di atas, dapat
disimpulkan bahwa bahwa pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Sumatera Utara
mayoritas responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 44 orang pegawai
dengan presentase sebebsar (44,0%), yaitu pada pernyataan pertama yaitu organisasi
memberikan gaji kepada pegawai disesuaikan dengan latar belakang pendidikan

pegawai.
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4.2 Uji Instrumen Penelitian

4.2.1 Uji Validitas dan Realibilitas

4.2.1.1 Uji Validitas

1. Discriminant Validity

Discriminant validty dari model pengukuran dengan refleksi indikator bisa
dilihat dari nilai cross loading pengukuran dengan konstruk. Jikalau korelasi
konstruk pengukuran nilainya lebih besar dari konstruk lainnya, maka
menunjukkan bahwa konstruk laten memiliki ukuran pada blok mereka lebih baik

dari ukuran pada blok lainnya (I Ghozali & Latan, 2012).

Selain menggunakan nilai loading factor, metode yang dapat digunakan untuk
melakukan  penilaian  terhadap discriminant validity adalah  dengan
me)mbandingkan 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 daripada 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:



Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterion)

Tabel 4.10
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Stress Keterlibatan Kinerja Kepuasan

Kerja Pegawali Kerja
Stress Kerja 0,648 0,241 0,495 0,309
Keterlibatan 0,839 0,267
Pegawai
Kinerja 0,507 0,852 0,476
Kepuasan 0,872
Kerja

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2022

Berdasarkan tabel tersebut, maka data dilihat bahwa seluruh variabel memiliki
nilai yang lebih tinggi antara Stress Kerja (X1) dan Keterlibatan Pegawai (X2)
menjelaskan variabel itu sendiri dibandingkan dengan variabel lainnya pada kolom
yang berbeda. Kinerja (Y) dan Kepuasan kerja (Z) bila diamati pada tabel di atas,
memiliki nilai 0,852 yang lebih tinggi dibandingkan variabel lain yang berada pada
kolom yang berbeda. 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 baik, serta sebagai tahapan awal
sebelum melakukan pengujian hipotesis setelah melewati berbagai rangkaian

pengujian.



2. Menilai Outer Model (Model Pengukuran)
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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 menggunakan convergent validity dan

discriminant validity.

Outer Loading ( Measurement Model)

Tabel 4.11

Variabel Stress  Kerja | Keterlibatan Kinerja () Kepuasan

(X1) Pegawai Kerja (2)
(X2)

X6 0,774

X7 0,808

X8 0,736

X9 0,823

X2.1 0,772

X2.2 0,810

X2.3 0,771

X2.4 0,712

X2.5 0,870

X2.6 0,873

X2.7 0,884

X2.8 0,909

X2.9 0,924

Y1 0,920

Y10 0,737

Y11 0,819

Y12 0,926

Y13 0,822

Y14 0,910

Y15 0,863

Y16 0,834

Y17 0,877

Y18 0,808

Y2 0,806

Y3 0,898

Y4 0,855
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Y5 0,794

Y6 0,886

Y7 0,938

Y8 0,774

Y9 0,824

Z1 0,896
Z10 0,937
Z11 0,900
Z12 0,666
Z13 0,889
Z14 0,863
Z15 0,931
Z16 0,930
Z18 0,863
Z2 0,863
Z3 0,929
Z4 0,726
Z5 0,959
Z6 0,857
Y44 0,892
Z8 0,920
Z9 0,934

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2022

Berdasarkan hasil pengolahan data dapat disimpulkan bahwa 9 item pernyataan

pada variabel stress kerja terdapat 5 item pernyataan yang tidak valid, maka item

tersebut tidak dimasukkan di penelitian ini. Dan 18 item pernyataan pada variabel

kepuasan kerja terdapat 1 item yang tidak valid, maka item tersebut tidak dimasukkan

di penelitian ini.

4.2.1.2 Uji Realibilitas

Pada uji reliabilitas suatu konstruk juga terdapat dua kriteria yang dijadikan

sebagai tolok ukur, yaitu cronbach alpha dan composite reliability. Suatu konstruk

dinyatakan reliabel jika nilai cronbach alpha dan composite reliability lebih dari
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0,6 (Imam Ghozali & Latan, 2012). Berikut ini merupakan hasil pengolahan data

menggunakan SmartPLS :

Tabel 4.12

Cronbach Alpha & Composite Reliability

Cronback Composite Average
Alpha rho_A Reliability Veriance
Extracted
(AVE)
Stress  Kerja | 0,983 0,985 0,866 0,617
(X1)
Keterlibatan 0,950 0,986 0,955 0,704
Pegawai (X2)
Kinerja () 0,978 0,979 0,979 0,726
Kepuasan 0,800 0,816 0,866 0,617
Kerja (2)

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2022

Berdasarkan tabel 4.12 menunjukkan bahwa

1.

Stress Kerja memiliki nilai Composite Reliability 0,866 yang
nilainya lebih dari 0,6 sehingga dapat disimpulkan bahwa Stress
Kerja memiliki nilai yang realibel.

Keterlibatan Pegawai memiliki nilai Composite Reliability 0,955
yang nilainya lebih dari 0,6 sehingga dapat disimpulkan bahwa
Keterlibatan Pegawai memiliki nilai yang realibel.

Kinerja memiliki nilai Composite Reliability 0,979 yang nilainya
lebih dari 0,6 sehingga dapat disimpulkan bahwa Kinerja memiliki

nilai yang realibel.
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4. Kepuasan Kerja memiliki nilai Composite Reliability 0,866 yang
nilainya lebih dari 0,6 sehingga dapat disimpulkan bahwa Kepuasan

Kerja memiliki nilai yang realibel.

4.3 Teknik Analisis Data

Pada penelitian ini analisis data yang digunakan menggunakan Structural
Equational Modelling (SEM) dengan menggunakan Smart-PLS 3.0. Berikut ini
model dan langkah-langkah menganalisis data untuk penelitian ini. pada analisis
SEM-PLS dengan menggunakan variabel intervening. Adapun langkah-langkah
analisis data untuk model jika menggunakan variabel interventing adalah sebagai

berikut :

1. Analisis model pengukuran struktural (inner model)
1) R-(Square)
2) F-(Square)
2. Efek Mediasi (Mediation Effect)
1) Pengaruh langsung (Dirrect Effect)
2) Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

3) Pengaruh Total (Total Effect)

4.3.1. Analisis Model Pengukuran Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural ini akan menganalisis hubungan antara variabel

yaitu variabel bebas dan variabel terikat serta hubungan diantaranya:



1. R-Square
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R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya

(eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk

(Juliandi, 2018b).

Menurut (Juliandi, 2018a) Kriteria dalam penilaian R-Square adalah :

1. Jika nilai R-square = 0,75 maka model adalah kuat

2. Jika nilai R-Square = 0,50 maka model adalah sedang

3. Jika nilai R-Square = 0,25 maka model adalah lemah (buruk)

Tabel 4.13
R-Square
R Square R Square Adjusted
Kepuasan Kerja (2) 0.134 0.117
Kinerja (YY) 0.473 0.457

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2022

Kesimpulan pada pengujian R-Square adalah sebagai berikut:

a. R-Square Adjusted model jalur 1 = 0,117 artinya kemampuan variabel

X1 vyaitu Stress Kerja dan X2 yaitu Keterlibatan Pegawai dalam

menjelaskan variabel Z yaitu Kepuasan Kerja adalah sebesar 11,7%

tergolong dalam kategori lemah.

b. R-Square Adjusted model jalur 2 = 0,475 artinya kemampuan variabel

X1 yaitu Stress Kerja , X2 yaitu Keterlibatan Pegawai dan Z yaitu
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Kepuasan Kerja dalam menjelaskan variabel Y yaitu Kinerja adalah
sebesar 47,5% dengan begitu model tergolong dalam kategori lemah.

2. F-square

Pengukuran f-Square atau f2 effect size adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (terikat) terhadap
variabel yang dipengaruhi (bebas). Pengukuran f2 (f-Square) disebut juga efek
perubahan R2. Artinya, perubahan nilai R2 saat variabel terikat tertentu
dihilangkan dari model, akan dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah
variabel yang dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk variabel

bebas (Juliandi, 2018b).

Kriteria F-square menurut (Juliandi, 2018b) :

1. Jika nilai F2 = 0,02 — efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
variabel endogen.

2. Jika nilai F2 = 0,15 — efek yang sedang/berat dari variabel eksogen
terhadap variabel endogen.

3. Jika nilai F2 = 0,35 — efek yang besar dari variabel eksogen terhadap

variabel endeogen.
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Tabel 4.14
F Square
Stress Keterlibatan Kinerja Kepuasan
Kerja Pegawai (Y) Kerja (2)
(X1) (X2)
Stress  Kerja 0,173
(X1)
Keterlibatan | 0,045 0,215
Pegawai (X2)
Kinerja (Y)
Kepuasan 0,073 0,131
Kerja (2)

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2022

Berdasarkan tabel F-Square maka berikut adalah kesimpulan dari nilai

tabel F-Square.

1. Variabel X1 yaitu Stress Kerja terhadap variabel Y yaitu Kinerja

memperoleh nilai F-Square 0,173, maka menghasilkan pengaruh

yang sedang, artinya stress kerja yang ada didalam organisasi

tersebut tidak terlalu berpengaruh terhadap kinerja para pegawai.

2. Variabel X2 yaitu Keterlibatan Pegawai terhadap variabel X1 yaitu

Stress Kerja memperoleh nilai F-Square 0,045, maka menghasilkan

pengaruh yang kecil, keterlibatan pegawai yang ada diorganisasi

berpengaruh kecil terhadap stress kerja

3. Variabel X2 yaitu Keterlibatan Pegawai terhadap variabel Y yaitu

Kinerja memperoleh nilai F-Square 0,215, maka menghasilkan

pengaruh yang sedang, artinya keterlibatan pegawai terhadap kinerja

berpengaruh sedang didalam organisasi tersebut.
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4. Variabel Z yaitu Kepuasan Kerja terhadap variabel X1 yaitu Stress
Kerja memperoleh nilai F- Square 0,073, maka menghasilkan
pengaruh yang kecil, artinya kepuasan kerja yang ada diorganisasi
berpengaruh kecil terhadap stress kerja

5. Variabel Z yaitu Kepuasan Kerja terhadap variabel Y yaitu Kinerja
memperoleh nilai F-Square 0,131, maka menghasilkan pengaruh
yang sedang, artinya kepuasan kerja yang ada diorganisasi

berpengaruh sedang terhadap kinerja.

4.3.2 Mediation Effect

Analisis efek mediasi mengandung 3 sub analisis ; a. Dirrect effect ;b.

Indirrect effect ; dan c. Total effect.

1. Dirrect effect
Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk
menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang
mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang di pengaruhi
(endogen)(Juliandi, 2018b).
Kriteria pengukuran dirrect effect antara lain (Juliandi, 2018b)
1. Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan

2. Jika nilai P-Values > 0,05, maka tidak signifikan
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Tabel 4.15

Path Coefficients

Original sample P-value
X1-Y 0,322 0,000
X1-Z 0,259 0,006
X2-Y 0,354 0,000
X2-Z 0,204 0,016
Z-Y 0,282 0,000

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2022

Berdasarkan pada tabel path coefficients maka di dapat kesimpulan

sebagai berikut antara lain:

Variabel X1 vyaitu Stress Kerja terhadap variabel Y vyaitu Kinerja
memperoleh P-value sebesar 0,000 < 0,05 maka hubungannya signifikan.

. Variabel X1 yaitu Stress Kerja terhadap variabel Z yaitu Kepuasan Kerja
memperoleh P-value sebesar 0,006 < 0,05 maka hubungannya signifikan.
Variabel X2 yaitu Keterlibatan Pegawai terhadap variabel Y yaitu Kinerja
memperoleh P-value sebesar 0,000 < 0,05 maka hubungannya signifikan.
Variabel X2 vyaitu Keterlibatan Pegawai terhadap variabel Z vyaitu
Kepuasan Kerja memperolen P-value sebesar 0,016 > 0,05 maka
hubungannya signifikan.

. Variabel Z yaitu Kepuasan Kerja terhadap variabel Y Kinerja memperoleh

P-value sebesar 0,000 < 0,05 maka hubungannya signifikan.



80

ae | o =
L — z / n
e PD‘E‘G; s// /, m};‘% o
1T 0 167 ¥ia
. I"/:-_r,;-g Strass Karja 007) bes / /" 2w, A
¥ig / e /;._5_-._-. o v
1252 ' § / .

c-.scr-_“‘ e
-s&sh'
Kinarja (¥) - vz
=N a
s\ o
S \ "
xz1 7= bl
K 084z \ '3
x22 o
"N\ \ .
0772
¥23 e \ oo
LN .
x24 iy
¥~y \ 1,5
vt =070 — 7
T
FE.B.. - v
x2€ gt

[ Katarlibatan
L I Pagawai (42 ze
L%
%28
K
x2g

Gambar 4.1

Mediasi efek

2. Indirect Effect

Analisis indirect effect berguna untuk menguji pengaruh hipotesis
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel
yang di pengaruhi yang dimediasi oleh suatu variabel intervening

(Juliandi, 2018a)

Menurut (Juliandi, 2018Db) kriteria penilaian indirect effect adalah :

a. Jika nilai P-value < 0,05 maka signifikan yang artinya variabel

mediator memediasi pengaruh  suatu variabel yang
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mempengaruhi terhadap suatu variabel yang di pengaruhi.
Dengan kata lain pengaruhnya tidak langsung.

b. Jika nilai P-value > 0,005 maka tidak signifikan yang artinya
variabel mediator tidak memediasi pengaruh suatu variabel
yang mempengaruhi terhadap suatu variabel yang di pengaruhi.
Dengan kata lain pengaruhnya adalah langsung.

Tabel 4.16

Inderect Effect

Original P- Value
sampel
Stress Kerja (X1) — Kepuasan 0,069 0,029
Kerja (Z) — Kinerja (YY)
Keterlibatan Pegawai (X2) — Kepuasan 0,056 0,055
Kerja (Z) — Kinerja (YY)

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2022

Dari tabel indirect effect diatas maka dapat disampaikan bahwa:

1. Variabel X1 yaitu Stress Kerja terhadap variabel Y yaitu Kinerja melalui
variabel Z yaitu Kepuasan Kerja memperoleh P-value sebesar 0,038 < 0,05
maka hubungannya signifikan yang artinya variabel mediator memediasi
pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi terhadap suatu variabel yang di

pengaruhi. Dengan kata lain pengaruhnya adalah tidak langsung.
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2. Variabel X2 vyaitu Keterlibatan Pegawai terhadap variabel Y yaitu Kinerja
melalui variabel Z yaitu Kepuasan Kerja memperoleh P-value sebesar 0,055 >
0,05 maka hubungannya tidak signifikan yang artinya variabel mediator tidak
memediasi pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi terhadap suatu

variabel yang di pengaruhi. Dengan kata lain pengaruhnya adalah langsung.

3. Total Effect

Total effect merupakan penjumlahan antara direct effect dan indirect effect

(Juliandi, 2018b)

Tabel 4. 17

Total Effect

Original sampel | P- Value
Stress Kerja (X1) — Kinerja (YY) 0,395 0,000
Stress Kerja (X1) — Kepuasan Kerja (Z) 0,295 0,007
Keterlibatan Pegawai (X2) — Kinerja (YY) 0,412 0,000
Keterlibatan Pegawai (X2) — Kepuasan Kerja (Z) 0,204 0,009
Kepuasan Kerja (Z) — Kinerja (Y) 0,282 0,000

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2022

Berdasarkan tabel total effect maka di dapat kesimpulan sebagai berikut antara lain :

1. Total effect variabel X1 yaitu Stress Kerja terhadap Y yaitu Kinerja adalah
0,000
2. Total effect variabel X1 yaitu Stress Kerja terhadap Z yaitu Kepuasan Kerja

adalah 0,007.
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3. Total effect variabel X2 yaitu Keterlibatan Pegawai terhadap Y yaitu Kinerja
adalah 0,000

4. Total effect variabel X2 vyaitu Keterlibatan Pegawai terhadap Z yaitu
Kepuasan Kerja adalah 0,009

5. Total effect variabel Z yaitu Kepuasan Kerja terhadap Y yaitu Kinerja adalah

0,000

4.3.3 Pembahasan

Dalam penelitian ini akan dihasilkan dari hasil temuan penelitian berdasarkan
ketetpatan teori, pendapat, maupun hasil penelitian terdahulu yang telah

dikemukakan penelitian sebelumnya.

4.3.3.1 Pengaruh Stress Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hubungan antara variabel stress kerja terhadap Kepuasan kerja
berpengaruh secara langsung dan signifikan, Karena dengan stres seseorang
semakin terpacu untuk mengerahkan segala kemampuan dan sumberdaya-
sumberdaya yang dimilikinya agar dapat memenuhi persyaratan dan

kebutuhan kerja.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Fardah & Ayuningtias, (2020) stress kerja berpengaruh signifika pada
karyawan CV Fatih Terang Purnama. Hal ini memiliki makna semakin

tinggi stress kerja akan semakin menurunkan kepuasan Kkerja, begitu
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juga sebaliknya semakin rendah stres kerja akan semakin meningkatkan
kepuasan kerja, kemudian menurut peneleliti Gofur (2018) dengan objek
penelitian karyawan pada salah satu direktorat di Kementrian Negara

bahwa stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Semakin rendah tingkat stress kerja maka semakin meningkat pula
kepuasan kerja pegawai yang ada di organisasi, apabila stress kerja meningkat
maka menurun pula kepuasan kerja para pegawainya, naming semakin rendah
tingkat stress kerja semakin meningkat kepuasan kerjanya pula. Apabila stress
kerja meningkat maka kepuasan kerja akan menurun, stress kerja yang ada

diorganisasi menurun maka kepuasan kerja juga akan meningkat.

4.3.3.2 Pengaruh Keterlibatan pegawai terhadap Kepuasan Kerja

Hubungan antara variabel keterlibatan pegawai terhadap kepuasan kerja
berpengaruh secara langsung atau signifikan. Karena pegawai yang terlibat
dengan sepenuh hati dan bekerja keras akan membuat pegawai lebih cerdas
dan terampil didalam organisasi. keterlibatan kerja karyawan yang tinggi
terbukti mampu meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini berlaku juga
sebaliknya, jika keterlibatan karyawan rendah, maka akan menurunkan tingkat

kepuasan kerja.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan Septiadi et al., (2017) penelitian
mereka menunjukan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja, kemudian menurut Hasil dari penelitian lain Arianti et al.,
(2020) Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap keterlibatan pegawai.

Semakin sering keterlibatan pegawai didalam organisasi maka kinerja
para pegawai juga akan semakin meningkat pula, jika keterlibatannya besar
maka kinerja para pegawaianya pun ikut meningkat, maka organisasi
meningkatkan keterlibatan pegawainya supaya kinerjanya meingkat pula.jika
keterlibatan pegawai didalam organisasi meningkat maka kinerja juga akan
meningkat, apabila pegawai dilibatkan dalam organisasi maka para pegawai

juga akan semangat kerja dan juga akan meningkatkan kinerja pegawai.

4.3.3.3 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Hubungan antara variabel kepuasan kerja terhadap kinerja berpengaruh
secara langsung atau signifikan. Artinya bahwa semakin tinggi kepuasan yang
diterima pegawai maka berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang tinggi pula.
semakin tinggi kepuasan kerja pegawai maka pegawai akan menunjukkan kinerja

terbaiknya.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan Fahrizal et al., (2020) jika kepuasan
seorang karyawan meningkat maka hal tersebut akan memiliki dampak yang positif
terhadap kinerja, kemudian menurut Penelitian ini sejalan dengan penelitian
Hazmanan & Tomi, (2018) menyimpulkan bahwa variabel Z (kepuasan kerja)
berpengaruh signifikan terhadap variabel Y (kinerja karyawan). Sedangkan menurut
penelitian Abd Halim (2020) Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Semakin meningkat kepuasan kerja pegawai meningkat maka Kinerja
pegawai juga akan meningkat, kepuasan kerja yang ada didalam organisasi
meningkat maka Kinerja para pegawainya juga akan meningkat. Kebersihan yang
ada diruangan kerja juga akan meningkatkan kepuasan kerja jika kepuasan kerja
meningkat maka Kkinerja juga akan meningkat, perlengkapan sarana yang ada
diruangan perkerjaan akan membantu meningkatkam kinerja pegawai, semakin

meningkat kepuasan kerja maka semakin meningkat kinerja pegawaianya.

4.3.3.4 Pengaruh Stress Kerja terhadap Kinerja

Hubungan antara variabel stress kerja terhadap kinerja berpengaruh atau
signifikan, semakin rendah tingkat stres kerja yang di miliki pegawai dinas
pemuda dan olahraga sumatera utara, maka semakin tinggi kinerja pegawai yang
akan terbentuk. Sejalan dengan meningkatnya stres, kinerja peagawi cenderung
meningkat karena stres membantu pegawai untuk mengarahkan segala sumber

daya dalam memenuhi berbagai persyaratan atau kebutuhan pekerjaan.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Diputra & Surya, (2018)
menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, kemudian menurut Festinahati Buulolo, Paskalis Dakhi, (2021)
stres kerja pegawai merasa perlu mengerahkan segala kemampuannya untuk

berprestasi tinggi dan denga demikian dapat menyelesaikan tugas dengan baik.

Stress kerja yang semakin mnurun akan meningkatkan kinerja pegawai dan
kepuasan pegawainya juga akan meningkat, maka semakin rendah tingjat stress
kerja maka kinerja juga akan meningkat dan kepuasan kerja juga akan meningkat
pula. Semakin tinggi stress kerja yang ada diorganisasi maka semakin menurun
tingkat kinerja, namun apabila stress kerja yang menurun maka tingkat kinerja
pegawai akan meningkat. Pegawai yang mengalami selisih faham dengan atasan
akan membuat pegawai merasa tidak nyaman dan akan menimbulkan penurunan
kinerja pegawainya serta konsekuensi yang diberikan otrganisasi kepada para
pegawai juga akan menimbulkan rasa tidak nyaman dan akan membuat penurunan
kinerja pegawai yang ada diorganisasi. Apabila stress kerja yang menurun maka

Kinerja juga akan meningkat.

4.3.3.5 Pengaruh Keterlibatan Pegawai terhadap Kinerja

Hubungan keterlibatan pegawai terhadap kinerja berpengaruh atau signifikan,
Hal ini dijelaskan bahwa semakin tinggi pegawai yang dilibatkan dalam suatu
pekerjaan maka tingkat kinerja pegawai akan meningkat . Artinya semakin tinggi

mengutamakan urusan pekerjaan, penting bagi haga diri, terlibat fisik dalam
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pekerjaan, dan pemberian motivasi maka, keterlibatan pegawai di organisasi akan

meningkat semakin tinggi juga Kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Marwan et al., (2020) dalam
meningkatkan keterlibatan pegawai di dalam suatu pekerjaan yaitu lebih sering
melibatkan pegawai dalam setiap kegiatan yang pada akhirnya akan mencapai
keberhasilan dalam setiap pekerjaan, kemudian menurut Setiawan & Widjaja, (2018)
semakin karyawan fokus dalam bekerja dan semakin karyawan terlibat dalam
pekerjaanya, maka karyawan akan semakin mencapai kinerja yang lebih baik dari

rekan kerja lainnya.

Semakin sering keterlibatan pegawai didalam organisasi maka kinerja para
pegawai juga akan semakin meningkat pula, jika keterlibatannya besar maka kinerja
para pegawaianya pun ikut meningkat, maka organisasi meningkatkan Ikterlibatan

pegawainya supaya kinerjanya meingkat pula.

4.3.3.6 Pengaruh Stress Kerja berpengaruh terhadap Kinerja melalui Kepuasan

Kerja

Pengaruh peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi terhadap stress kerja
dan kinerja menghasilkan nilai yang signifikan. Pegawai yang mampu menekan
tingkat stres kerjanya akan terdorong untuk membentuk kepuasan kerja pegawai dan
dengan memiliki rasa kepuasan kerja tersebut maka akan mampu meningkatkan

kinerja dalam menyelesaikan pekerjaannya.
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Hasil penelitian Diputra & Surya, (2018) menemukan pengaruh yang positif
antara variabel stres kerja terhadap kinerja karyawan melalui variabel kepuasan kerja,
kemudian menurut Prawira & Suwandana, (2019) menyimpulkan bahwa stres kerja

memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan secara signifikan.

Hubungan keterlibatan pegawai terhadap kinerja berpengaruh atau signifikan,
Hal ini dijelaskan bahwa semakin tinggi pegawai yang dilibatkan dalam suatu
pekerjaan maka tingkat Kinerja pegawai akan meningkat . Artinya semakin tinggi
mengutamakan urusan pekerjaan, penting bagi haga diri, terlibat fisik dalam
pekerjaan, dan pemberian motivasi maka, keterlibatan pegawai di organisasi akan

meningkat semakin tinggi juga kinerja pegawai.

Pengaruh peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi terhadap stress kerja
dan kinerja menghasilkan nilai yang signifikan. Pegawai yang mampu menekan
tingkat stres kerjanya akan terdorong untuk membentuk kepuasan kerja pegawai dan
dengan memiliki rasa kepuasan kerja tersebut maka akan mampu meningkatkan

kinerja dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Stress kerja yang semakin mnurun akan meningkatkan kinerja pegawai dan
kepuasan pegawainya juga akan meningkat, maka semakin rendah tingjat stress kerja

maka kinerja juga akan meningkat dan kepuasan kerja juga akan meningkat pula.

4.3.3.7 Pengaruh keterlibatan pegawai terhadap Kinerja melalui kepuasan kerja

Pengaruh peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi terhadap keterlibatan

pegawai dan kinerja menghasilkan nilai yang signifikan. Keterlibatan pegawai sangat



90

berperan dalam peningkatan kinerja karena dengan adanya keterlibatan pegawai maka

pegawai akan merasa diperhatikan sehingga dapat meningkatkan kinerjanya.

Hasil penelitian Setiawan & Widjaja, (2018) menyimpulkan Kepuasan kerja
sendiri dapat mempengaruhi karyawan untuk mendapatkan kinerja yang lebih baik
juga, kemudian menurut Munparidi & Sayuti, (2020) menyimpulkan bahwa
hubungan antara keterlibatan kerja dan kinerja karyawan tidak mendapat dukungan
yang cukup kuat dalam penelitian ini, ditunjukkan dengan kesesuaian arah hubungan
positif akan tetapi pengaruhnya tidak signifikan, artinya tidak terdapat pengaruh yang

positif dan signifikan antara keterlibatan kerja dan kinerja kerja karyawan.

Hal ini berarti walaupun keterlibatan kerja karyawan relatif tinggi akan tetapi
tidak selalu dapat meningkatkan kinerja karyawan keterlibatan sangat mempengaruhi
kepuasan kerja pegawai semakin tinggi keterlibatan maka akan semakin tinggi juga
kinerja pegawai dan kepuasan kerja juga akan meninggkat, semakin tinggi
ketelibatan pegawai maka akan semakin tinngi juga Kinerja pegawainya, maka

organisasi harus melibatkan pegawai setiap kegiatan yang ada diorganisasi.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian ini mengenai pengaruh stress kerja dan
keterlibatan pegawai terhadap Kkinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening studi pada ASN Dispora Sumater Utara dapat disimpulkan sebagai

berikut :

1. Stress Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pada Dinas
Pemudan dan Olahraga Sumatera Utara

2. Keterlibatan Pegawai berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Pada Dinas Pemuda dan Olahraga Sumatera Utara

3. Kinerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pada Dinas
Pemuda dan Olahraga Sumatera Utara.

4. Stress Kerja berpengatuh signifikan terhadap Kinerja Pada Dinas Pemuda
dan Olahraga Sumatera Utara

5. Keterlibatan pegawai berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pada Dinas
Pemuda dan Olahraga Sumatera Utara.

6. Stress Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja melalui Kepuasan
Kerja pada dinas pemuda dan olahraga sumatera utara.

7. Keterlibatan Pegawai berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja

melalui Kepuasan Kerja pada dinas pemuda dan olahraga sumatera utara.
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5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan dalam penelitian ini, maka

untuk meningkatkan Kinerja Pegawai pada Dinas Pemuda dan Olahraga

Sumatera Utara, dapat diberikan saran sebagai berikut :

1. Dengan diketahuinya stress kerja yang berpengaruh terhadap kepuasan
kerja pada Dinas Pemuda dan Olahraga Sumatera Utara, maka organisasi
meningkatkan stress kerja pegawainya yang ada dalam perusahaan,
Karena dengan stress seseorang semakin terpacu untuk mengerahkan
segala kemampuan dan sumberdaya-sumberdaya yang dimilikinya agar
dapat memenuhi persyaratan dan kebutuhan kerja.

2. Dengan keterlibatannya pegawai dalam kepuasan kerja pegawai maka
sebaiknya organisasi selalu melibatkan pegawai dalam setiap acara guna
mencapai kepuasan kerja yang diinginkan didalam organisasi sehingga
dapat mencapai tujuan organisasi tersebut.

3. Semakin tinggi kepuasan kerja semakin tinggi tingkat kinerja pegawai
yang ada diperusahaan, dengan demikian maka organisasi harus
mempertahankan tingkat kepuasan kerja nya agar kinerja pegawainya
semakin meningkat.

4. Dengan adanya stress kerja maka semakin tinggi kinerja pegawainya maka
dapat dijelaskan bahwa stress kerja membantu memicu kinerja pegawai

agar bisa mencapai kinerja yang bagus yang diinginkan organuisasi.
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5. Dengan terlibatnya pegawai didalam organisasi membuat kinerja didalam
organisasi meningkat maka setiap pegawai dilibatkan didalam kegiatan
yang ada diorganisasi.

6. Dengan diketahuinya Pengaruh stress kerja berpengaruh terhadap kinerja
melalui kepuasan kerja maka untuk mencapai kinerja yang bagus harus
meningkatkan kepuasan kerja yang bagus pula agar tercapai tujuan yang
ingin dicapai organisasi.

7. Dengan diketahuinya pengaruh Kketerlibatan pegawai berpengaruh
terhadap Kkinerja melalui kepuasan kerja maka perusahaan harus
melibatkan pegawai dalam setiap kegiatan yang ada diorganisasi guna
mencapai kinerja yang tinggi dan agar membuat pegawai semangat dalam

melakukan pekerjaannya.
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5.3 Keterbatasan Penelitian

1. Dalam melakukan penelitian ini penulis masih menemukan beberapa
keterbatasan dalam melakukan penelitian salah satunya adalah
kesulitan dalam mengolah data yang masih belum baik dan sempurna.
Penulis merekomendasikan agar penulis selanjutnya dapat lebih baik
lagi dalam mengolah data sehingga akan meperoleh hasil yang
sempurna.

2. Dalam penelitian ini memiliki keterbatasan variabel stress kerja,
hendaknya pada penelitian selanjutnya menggunakan variabel lain
yang lebih berpengaruh terhadap kinerja yang belum ditulis dan
dibahas dalam penelitian ini.

3. Jumlah responden yang ada didalam penelitian ini masih terbatas

hanya 100 orang.
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian
KUISIONER PENELITIAN

Pengaruh Stress Kerja dan Keterlibatan Pegawai Terhadap Kinerja Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada ASN Dispora Sumatera
Utara

(Studi pada Pegawai Dinas Pemuda Dan Olahraga Provinsi Sumatera Utara)

Kepada Bapak/Ibu/Saudara responden yang terhormat

Saya Mahasiswa Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis,
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara yang sedang melaksanakan penelitian

dalam rangka menyelesaikan Tugas Akhir Skripsi.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tentang pengaruh stress kerja dan
keterlibatan pegawai terhadap Kkinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening pada ASN Dispora Sumatera Utara. Pada kesempatan ini saya sangat
mengharapkan kesediaan Bapak/lbu/Saudara berkenan menjadi responden dalam
penelitian ini. Data yang diperoleh dalam penelitian ini hanya untuk kepentingan

akademis.

Atas kebaikan hati dan partisipasi yang telah Bapak/lbu/ Saudara berikan,

saya sampaikan terimakasih.

Medan, 15 Juni 2022

Hormat Saya

Rismawati Khairunnisa
1805160385
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DATA RESPONDEN
Kepada Yth. Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mejawab seluruh penyataan yang ada

dengan jujur dan sesui dengan keadaan yang sebenarnya

A. ldentitas Responden

1. Nama e
2. Jenis Kelemin :[ | Laki-Laki | |Perempuan
3. Usia ;| ]<30Tahun | |40-50 Tahun

| |30-40Tahun | |>50 Tahun

4. Pendidikan Terakhir S

5. Lama Bekerja ;] J<3Tahun | |5-8Tahun

| ] 3-5Tahun | | >8Tahun

B. Petunjuk pengisian
1. Jawablah pertanyaan ini dengan jujur dan benar.
2. Bacalah terlebih dahulu pertanyaan dengan cermat sebelum anda
memulai untuk menjawabnya.
3. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan member tanda

checklist (V') pada salah satu jawaban yang anda anggap paling

benar.
» Sangat Setuju ( SS) 5
» Setuju(S) 4
» Netral (N) 3
» Tidak Setuju 2
» Sangat Tidak Setuju 1
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DAFTAR PERYATAAN

. STRESS KERJA

NO PERYATAAN SS|S| N | TS| STS

Indikator terhadap fisik

1 Sering kali pekerjaan yang saya lakukan tidak sesuai
dengan hati nurani saya

o | Saya sulit mengendalikan diri ketika ketika terjadi
selisih selisih faham dengan atasan

3 Ketika saya mengalami perbedaan pendapat dengan
atasan, membuat saya merasa kurang nyaman.

Indikator pada psikologis

1 | Saya diberikan target yang cukup tinggi

2 Ketika saya melakukan kesalahan kerja, investigasi
yang dilakukan organisasi membuat saya tidak
nyaman

3 Saya merasa pekerjaan saya terlalu padat

Indikator pada prilaku

1 Saya sering menemui kesulitan pada saat bekerja

2 Saya merasa waktu istirahat yang diberikan organisasi
terbatas

3 Saya merasa pimpinan kurang memberikan arahan
perbaikan ketika pegawai melakukan kesalahan kerja

. KETERLIBATAN PEGAWAI

NO PERYATAAN SS|S| N | T STS

Vigor/Semangat

1 Memiliki energi yang tinggi ketika bekerja

2 Bersedia mengerahkan seluruh energi untuk
menyelesaikan pekerjaan

3 Tidak mudah menyerah ketika bekerja

Dedication / Dedikasi

1 Merasa antusias dengan pekerjaan yang dikerjakan

2 Merasa pekerjaan yang dikerjakan menantang
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3

Merasa bangga terhadap pekerjaan

Absorption / Perhatian Penuh

Mengerjakan setiap pekerjaan yang diberikan

1
5 Merasa ada yang kurang ketika tidak masuk kerja
3 | Merasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan

. KINERJA PEGAWAI

NO PERNYATAAN SS N| TS | STS
Kualitas
1 Kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar kerja yang sudah ditetapkan
2 Memaksimalkan kemampuan dalam bekerja
3 | Kemampuan meminimalkan kesalahan dalam bekerja
Kuantitas
1 Kemampuan dalam memenubhi target kerja yang sudah
o | Kemampuan bekerja memenuhi harapan organisasi
3 Kemampuan bekerja memenuhi prosedur kerja
Waktu
1 Saya taat terhadap semua aturan dan prosedur kerja
yang ditetapkan dalam suatu pekerjaan
5 Saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan cekatan dan
tidak menunda-nunda
3 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu untuk
menghindari tertumpuknya pekerjaan yang akan
menjadi beban pekerjaan.
Penekanan Biaya
1 Atasan saya lebih menekankan tentang informasi yang
berkaitan dengan target anggaran dalam menilain kinerja
saya.
2 Penekanan biaya digunakan dengan lebih fleksibel dalam
menilai kinerja saya
3 Atasan saya percaya bahwa informasiyang terkait dengan
penekanan biaya harus dilengkapi dengan jenis informasi
lainnya untuk menilai kinerja saya
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Pengawasan
1 Pegawai mendapat dukungan penuh dari atasan .
2 Atasan membantu pegawai yang mengalami kesulitan
dalam pekerjaannya .
3 Ada pengawasan dari atasan terhadap kinerja pegawai.

Hubungan Antar Karyawan

Saya mempunyai hubungan yang baik dengan rekan kerja

L dikantor
5 Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja saya
3 Saya tidak saling menyapa dengan rekan kerja yang ada

dikantor

A. KEPUASAN KERJA

NO PERNYATAAN SS N | TS | STS
Gaji
1 Organisasi memberikan gaji kepada pegawai
disesuaikan dengan latar belakang pendidikan pegawai
2 Saya menerima gaji lebih tinggi dari apa yang saya
kerjakan.
3 Pegawai mendapat gaji yang tidak adil

Pekerjaan Itu Sendiri

1 Pegawai memiliki kesempatan untuk menerima
tanggung jawab yang lebih besar .

2 Pekerjaan yang saya miliki menuntut adanya berbagai
macam keterampilan

3 Organisasi memeberikan pekerjaan diluar kemampuan
pegawai.

Promosi

1 Tingkat pendidikan tidak menjadi pertimbangan dalam
promosi jabatan.

2 Kemampuan bergaul dengan orang lain dalam bekerja
dapat menjadi pertimbangan promosi jabatan

3 Senioritas menjadi pertimbangan dalam promosi.
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Lingkungan Kerja

1 Kebersihan diruang kerja saya sudah tidak baik

2 Kondisi penerangan diruangan tempat kerja saya
kurang baik

3 Kelengkapan sarana peralatan kerja untuk membantu
melaksanakan tugas belum memadai.

Rekan Kerja

1 Saya memiliki rekan kerja yang tidak saling
mendukung.

2 Rekan kerja yang tidak ramah dalam melakukan
pekerjaan.

3 Tidak saling membantu ketika rekan kerja
mrngalalami kesulitan.

Atasan

1 Atasan saya tidak kompeten dalam melakukan
pekerjaannya

o | Atasan saya kurang memperhatikan bawahannya

3 Atasan saya memperlakukan bawahannya secara tidak
adil
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usu UMSU Terskreditasi A Berdasarkan Keputusan Badan Akreditas) Nasional Perguruan Tingg! No. 83SK/BAN-PTIAKred PTAINZ019
Pusat Administrasi: Jalan Mukhtar Basr No. 3 Madan 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224567 Fax. (061) 6625474 - 6631003

U ot Ohip.iMedbumsuacid ™ febGumsu.ac.id Klumsumodan M umsumedan Dumsumedan @ umsumedan

Nomor : 2344/11.3-AU/UMSU-05/F/2022 Medan, ] ] Muharram 1444 H
Lamp. = 09 Agustus 2022 M
Hal : MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth,

Bapak / Ibu Pimpinan

Dispora Provsu

Di

Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Tbu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Skripsi pada Bab

= ¥, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai Riset
daﬁPawhamymgBapnkllbuﬁmph;ymgmmkmahhumpeuymmdalmnpmyduﬁm
Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah

Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :
Nama : Rismawati Khairunnisa
NPM : 1805160385

Semester : VIII (Delapan)

Jurusan : Manajemen

Judul Skripsi  : Pengaruh Stress Kerja dan Keterlibatan Terhadap Kinerja Dengan Kepuasan
Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada ASN Dispora Sumatera Utara

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

H. JANURL SE.MM..M.Si.
NIDN:0109086502

Tembusan :
1. Pertinggal
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PEMERINTAH PROVINS| SUMATERA UTARA
DINAS PEMUDA DAN OLAHRAGA

Jalan Williem Iskandar No. 9 Medan - 20222
Telp. : (061) 6645502 Fax. : (061) 6645501

su email : dispora@sumutprov.go.id
g°"'°’ +071 112792 /Disporasu/IVi2022 Medan, 11 April 2022
ifat % e

Lamp @ - Kepada Yth.

Perihal : |zin Riset Pendahuluan Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis
Univ. Muhammadiyah Sumatera Utara
di-

Medan

Menindaklanjuti surat Fakutas Ekonomi Dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Nomor : 783/11.3-AU/UMSU-05/F/2022 tanggal 30
Maret 2022 Perihal Izin Riset Pendahuluan.

Sehubungan hal di atas, pada prinsipnya kami dapat menerima Mahasiswi
Saudara untuk melakukan Penelitian Riset pada Dinas Pemuda Dan Olahraga
Provinsi Sumatera Utara. Adapun nama yang Saudara usulkan adalah sebagai

berikut :

Nama : Rismawati Khairunnisa

NPM . 1805160385

Jurusan : Manajemen

Semester VIl (Delapan)

Judul : “Pengaruh Stress Kerja dan Employee terhadap Kinerja

Dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada |
ASN Dispora Sumatera Utara”
Bagi mahasiswi yang melaksanakan Penelitian di Lingkungan Dinas Pemuda
dan Olahraga Provinsi Sumatera Utara diwajibkan untuk mematuhi segala
ketentuan dan peraturan yang berlaku.
Demikian disampaikan, atas perhatian dan kerjasama yang baik diucapkan
terima kasih.

NIP, 19661012 199103 2 010
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PEMERINTAH PROVINSI SUMATERA UTARA
DINAS PEMUDA DAN OLAHRAGA

Jalan Williem Iskandar No. 9 Medan - 20222
Telp, /Fax. 1 (061) 6645501
website ; )

ot & d, email : dispora@sumutprov.go.id

SURAT K ERANGAN
Nomor ; 07! /s04s. 3/Dig PoraII/2022

Yang bertandatangan di bawah inj -

Nama : DAHLIANA, SH, m.si
NIP : 19661012 199103 2 010
Pangkat/Gol, - Pembina Tingkat 11V b
Jabatan

: Sekretaris Dinas Pemuda dan Olahraga Provsu

Dengan ini menerangkan dengan sebenamya bahwa -

Nama

: Rismawati Khairunnisa
NPM

1 1805160385
Perguruan Tinggi  : Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

Benar telah melaksanakan Penelitian Riset pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi
Sumatera Utara.

Demikian surat keterangan ini dibuat dengan sebena

mya untuk dapat dipergunakan
sebagaimana mestinya.

Ditetapkandi  : Medan
Padatanggal : 72 Agustus 2022

PEMUDA DAN OLAHRAGA
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

BERITA ACARA PEMBIMBINGAN PROPOSAL

Nama Mahasiswa : Rismawati Khairunnisa
NPM : 1805160385
Dosen Pembimbing  : Lila Bismala, ST, M.Si
Program Studi : Manajemen :
Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia
Judul Penelitian : Pengaruh Stres Kerja dan employee engagement terhadap Kinerja dengan
Kepuasan Scbagai variabel Intervening pada ASN Dispora Sumatera Utara
Paraf
Item Hasil Evaluasi Tanggal | Dosen
= Perbr,(\k} Ruwmusan Masanb -’ A8
- g - -03-22
- Pubcici  naagin
Bab 2 v MM 3““4 bar P” | k&mnﬂﬂ“‘ lmwal’ i0 - 03-22- @A
- Porouiia popylasi B Sempel {;2
B . i -03-2
- - Pebaiki  Analiss Deta psR=n A
¥ $: - - 22
sl Rapikaw  Dafiar Pustoco 24-0% bl,
e N\
Instrumen
Pengumpulan
| Data Penelitian
~N
Persetujuan MC  wmmss 28-3-22
Seminar Proposal

Medan, Maret 2022
Disetujui oleh:

Diketahui oleh: i
Dosen Pe?blmbmg

Ketua Program Studi

P

-—

e
Jasman Saripuddin Hsb, SE, M.Si Lila-Bismala, ST, M.Si



MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapt. Muchtar Basri No. 3 B (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Rabu, 20 April 2022 telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen
nerangkan bahwa :

: Rismawati Khairunnisa

Nama

N.P.M. : 1805160385

Tempat / Tgl.Lahir : Pematang Tebih, 16 Mei 20004

Alamat Rumah : JL. Ampera VIl No. 27 Medan

JudulProposal :Pengaruh Stress Kerja dan Employee Engagement terhadap Kinerja Dengan

Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada ASN Dispora Sumatera

Utara

Disetujui / tidak disetujui *)

ltem Komentar

Judd Judul glireipiiom s

Bab Latar pelekang  Qertarar) feno e e

Bab macukmn duu_xate pengantar, bard menuru ¢ Pencut (i
Bab i pawcts_olen qgowal PACHAN. ...

LOOnys | iiiicsisssisssiasiassussiasuussisssoinsunsnosssssobiomsmsshSNSmSaS RV 3 nss s s mnsniasss
Kesimpulan [Lulus

O Tidak Lulus

TIM SEMINAR

Ketua

Assoc.Prof. rizen,SE.,M.Si.

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si.

imbing ( Pgmifanding

Lila Bismala, ST, M.Si
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MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH PIMPINAN PUSAT
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

vieu FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

Unugot Gartes | T90o1cays JI. Kapt. Mukhtar Basri No, 3 Tel. (081) 6624567 Ext: 304 Medan 220238

PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada
hari Rabu, 20 April 2022 menerangkan bahwa:

Nama ¢ Rismawati Khairunnisa

N.P.M. : 1805160385

Tempat/ Tgl.Lahir : Pematang Tebih, 16 Mei 2000

Alamat Rumah :JL. Ampera VIIl No. 27 Medan

JudulProposal ‘Pengaruh Stress Kerja dan Employee Engagement terhadap Kinerja

Dengan Kepuasan Kerja scbagai Variabel Intervening pada ASN
Dispora Sumatera Utara

Proposal dinyatakan syah dan  memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi
dengan pembimbing : Lila Bismala, ST, M.Si

Medan, Rabu, 20 April 2022

TIM SEMINAR

/—_‘
Jasman Saripuddin,SE.,M.Si.

Pembimbing

ismala, ST, M.Si

Diketahui / Disetujui
A.n. Dekan
Wakil Dekan

NIDN:0105087601



MAUJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
Jalan Kapten Muchtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp, (061) 6623301, Fax. (061) 6625474
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Nomor * 783 /IL3-AU/UMSU-05/ ¥ / 2022 Medan, 27 Sya'ban 1443 H
Lampiran $ 30 Maret 2022 M
Perihal : mmmmm

Kepada Yth,

Biipik / Ibu Pimpinan

Dispora Provsii
J1a. Williem IskandaF No.9 Medan
Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

i akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
mberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan

051 B bu pimpin; guna untuk penyusunan skripsi yang merupakan
salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu (S§1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekon

omi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
terscbut adalah:
Nama : Rismawati Khairunnisa
Npm : 1805160385
Jurusan : Manajemen
Semester : VIIT (Delapan) » _ _
Judul : Pengaruh Stress Kerja dan Employce terhadap Kinerja Dengan Kepuasan Kerja

sebagai Variabel Intervening pada ASN Dispora Sumatera Utara
Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Tbu berikan kami ucapkan terima
kasih,

Wassalamu *alaikum Wr.Wb

~
2 xonow Tr
H. JANURI, SE,,MM,,M.Si.

1. Pertinggal
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
@ UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
.U’Mj_l}. JL Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238
PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN
Nomor Agenda: 2065/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/20/1/2022
Namna Mahasiswa : Rismawati Khairunnisa
NPM : 1805160385
Program Studi : Manajemen
Konsentrasi : Sumber Daya Manusia
j :20/172022
Tanggal Pengajuan Judul /
Namma Dosen Pembimbing” Lila Bismala, ST., MSi “—0 WAI0DD ... civcinsissivusinn
Tahodae Winde dman kguas, @ooon
Vanavy, Wavening Paln A Dupom
SOmAteean WA o
Medin, s aE
Ketua Program Studi Manajemen ﬂpblmi’ms
%_ P
(ssman Sarifuddin Hasibuan, SE., M.SL) ( )
9 b
q._::-*v-l-l
h‘““"“-h——u-.-uh-“u-uuﬁﬁ-“w__“w
o e Halarman ke 2 dart 2 hatamen )
) -'h"""mnw“w”ﬂ‘-‘mwm Y
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DATA RIWAYAT HIDUP

Data Pribadi

Nama : Rismawati Khairunnisa

NPM : 1805160385

Tempat dan tanggal lahir : Pematang Tebih, 16 Mei 2000

Jenis kelamin : Perempuan

Agama : Islam

Alamat : Suka Karya, Rt 002/Rw 010

No. Hp : 082276918672

Email : RismawatikhairunnisaO5@gmail.com

Nama Orang Tua

Nama Ayah : Mustopa
Nama Ibu : Wartini
Alamat : Suka Karya, Rt 002/Rw 010

Pendidikan Formal

Tamat Tahun 2012
Tamat Tahun 2015
Tamat Tahun 2018

SD Negeri 015 Ujung Batu
SMP Negeri 1 Ujung Batu
SMA Negeri 1 Ujung Batu
Tahun 2018-2022 tercatat sebagai Mahasiswa pada Fakultas Ekonomi Dan Bisnis

> wnp e

Program Studi Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Medan, Agustus 2022

Hormat Saya,

RISMAWATI KHAIRUNNISA


mailto:Rismawatikhairunnisa05@gmail.com

