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ABSTRAK 

Siti Rahmah NPM 2061201067.Stres Kerja, Kepuasan Kerja dan Komitmen 

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Kaltim Diamond Coal. Dengan 

dosen pembimbing I Ibu Dian Irma Aprianti, S.IP., MM, dan dosen pembimbing II 

Ibu Yeni Yahdiani, S.Sos. MM 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana Pengaruh Stres Kerja, 

Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Pada PT 

Kaltim Diamond Coal. Metode penelitian ini merupakan penelitian kuantitaif  

dengan jumlah sampel 140 responden. Metode analisis yang digunakan yaitu, uji 

instrumen, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, koefisien determinasi 

(R2), dan uji hipotesis. 

Hasil uji T dalam penelitian ini untuk variabel Stres Kerja 6.940 dan nilai 

signifikannya sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 yang berarti Stres Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, hasil uji T variabel Kepuasan 

Kerja 8.405 dan nilai signifikannya sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 berarti 

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, hasil uji T 

variabel Komitmen Organisasi 6.580 dan nilai signifikannya sebesar 0,000 yang 

lebih kecil dari 0,05 yang berarti Komitmen Organisasi berpengaruh positif tetapi 

tidak signifikan terhadap Kinerja karyawan Pada PT Kaltim Diamond Coal. 

Kata Kunci: stres kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, kinerja karyawan. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Indonesia dikenal sebagai negara dengan kekayaan sumber daya alam 

melimpah, seperti batu bara, tambang emas, hasil hutan, hingga potensi laut yang 

besar. Kekayaan ini membuat Indonesia menjadi negara dengan peran strategis 

dalam memenuhi kebutuhan energi dan bahan baku dunia. Potensi besar ini telah 

mendorong berkembangnya berbagai perusahaan yang fokus pada pengelolaan 

sumber daya alam, termasuk sektor tambanf, yang memberi penyumbang 

signifikan pada ekonomi nasional (Ramadhan et al., 2024).  

Seiring dengan kemajuan zaman dan tuntutan globalisasi, persaingan 

dalam industri pengelolaan sumber daya alam semakin ketat. Perusahaan tidak 

hanya dituntut untuk mengoptimalkan pengelolaan sumber daya, tetapi juga 

hendaknya mampu menjaga dan membangkitkan kinerja karyawannya. Indonesia 

merupakan negara yang kaya akan sumber daya alam Batu bara dan daerah 

penghasil Batu bara terbesar di Indonesia adalah  di kalimantan timur. 

Pencapaian produksi Batu Bara di Kalimantan timur telah mencapai 

tingkat produksi terbesar, berkat kontribusi perusahaan-perusahaan tambang batu 

bara yang ada dikalimantan timur.  

Tabel 1.1 

Jumlah Produksi Batu Bara di kalimantan Timur 

2021 2022 2023 

614.058.577 Ton 687.402.285 Ton  775.183.592 Ton 

Sumber : Badan Pusat Statistik Kalimantan Timur (2025) 
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Berdasarkan dari data jumlah produksi batu bara Kalimantan Timur 

mengalami peningkatan produksi selama 3 (Tiga) tahun terakhir, hal ini perlu 

diketahui penyebabnya agar menjaga produksi dan kinerja perusahaan tetap 

sustainable. Untuk menjaga kinerja perusahaan, perusahaan harus meningkatkan 

manajemen sumber daya manusia seperti Manajemen Stres kerja, kepuasan 

kerja, serta komitmen Organisasi yang yang dijalankan dalam perusahaan, 

karena keberhasilan suatu perusahaan tergantung dari manusia-manusia yang 

ada didalamnya. 

PT Kaltim Diamond Coal yaitu perusahaan yang beroperasi pada sektor 

pertambangan batu bara di Indonesia, mempunyai lokasi kantor pusat di 

samarinda dan memiliki lokasi di daerah Marangkayu Jl. Samarinda Bontang 

KM 73 Marangkayu Kec. Marangkayu, Kabupaten Kutai Timur, Kalimantan 

Timur. 

Berdasarkan observasi yang dilakukan penulis serta wawancara terhadap 

Bapak Putra Adi Pradana, (2025) selaku HRD dari perusahaan PT Kaltim 

Diamond Coal bahwa kinerja karyawan PT. Kaltim Diamond Coal mengalami 

fluktuasi dari tahun 2022-2024. 

Perusahaan Kaltim Diamond Coal, penilaian kinerja karyawan merupakan 

aspek penting dalam mengevaluasi produktivitas dan kontribusi tenaga kerja 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
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Tabel 1.2  

Kriteria Penilaian Kinerja Karyawan (2022-2024) 

Tahun Jumlah 

Karyawan 

Kriteria 

Sangat 

Baik 

Baik Cukup Kurang 

2022 150 40 80 20 10 

2023 170 35 100 15 20 

2024 140 20 84 19 17 

Sumber : PT. Kaltim Diamond Coal Site MPK (2025) 

Data penilaian kinerja karyawan dari tahun 2022 hingga 2024 

menunjukkan adanya fluktuasi dalam jumlah karyawan serta perubahan dalam 

distribusi kategori penilaian. Tahun 2022, jumlah karyawan yaitu 150 orang 

dengan 40 karyawan berkinerja sangat baik, 80 berkinerja baik, 20 berkinerja 

cukup, dan 10 berkinerja kurang. Tahun berikutnya, jumlah karyawan meningkat 

menjadi 170 orang, namun jumlah karyawan berkinerja sangat baik menurun 

menjadi 35 orang, sedangkan kategori baik meningkat menjadi 100 orang, 

kategori cukup menurun menjadi 15 orang, dan kategori kurang meningkat 

menjadi 20 orang. Pada tahun 2024, jumlah karyawan menurun menjadi 140 

orang dengan 20 karyawan berkinerja sangat baik, 84 berkinerja baik, 19 

berkinerja cukup, dan 17 berkinerja kurang.  

Penurunan jumlah karyawan dengan kinerja sangat baik dan peningkatan 

kategori kurang menunjukkan perlunya evaluasi lebih lanjut pada faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, seperti lingkungan kerja, sistem penilaian, 

serta program pelatihan dan pengembangan karyawan. Dengan memahami ini, 

PT Kaltim Diamond Coal dapat merencanakan strategi lebih efektif dalam 

membangkitkan kinerja karyawan dengan menyeluruh. 
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Selain itu, jam kerja karyawan di PT. Kaltim Diamond Coal adalah 12 jam 

kerja (06.00-18.00), (18.00-06.00), (07.00-19.00) dan (19.00-07.00) karena 

tingginya jam kerja karyawan ditambah hari kerja karyawan yang cukup lama 

13 hari kerja 1 hari Off akhirnya memicu Stress kerja karyawan di PT. Kaltim 

Diamond Coal yang cenderung meningkat beberapa tahun terakhir.  

Tabel 1.3  

Rata-rata Jam Kerja dan Overtime Karyawan PT Kaltim Diamond Coal 

Sumber :PT. Kaltim Diamond Coal Site MPK(2025) 

Berdasarkan data tabel 1.3 yang diperoleh, jumlah rata-rata jam kerja 

karyawan di PT Kaltim Diamond Coal menunjukkan variasi dari tahun ke tahun. 

Pada tahun 2022, rata-rata jam kerja karyawan tercatat sebesar 180 jam dengan 

rata-rata overtime sebesar 76 jam. Kemudian, pada tahun 2023, rata-rata jam 

kerja meningkat menjadi 194 jam dengan rata-rata overtime sebesar 86 jam. 

Sementara, pada tahun 2024, terjadi penurunan rata-rata jam kerja menjadi 173 

jam, meskipun rata-rata overtime meningkat menjadi 90 jam. 

Fluktuasi jam kerja dan overtime ini dapat dikaitkan dengan tingkat stres 

kerja yang dihadapi karyawan, di mana beban kerja tinggi berpotensi 

meningkatkan stres dapat berdampak pada kinerja karyawan, seperti penurunan 

produktivitas, kelelahan, serta gangguan psikologis. Maka dari itu, perusahaan 

penting menganalisis dampak jam kerja serta overtime terhadap tingkat stres 

Tahun 
Jumlah 

Karyawan 

Rata-rata jam kerja / 

Karyawan 

Rata-rata Overtime / 

Karyawan 

2022 150 180 Jam  76 Jam 

2023 170 194 Jam  86 Jam 

2024 140 173 Jam  90 Jam 



5 

 

 

kerja guna memastikan kebijakan yang diterapkan dapat mendukung 

keseimbangan antara produktivitas dan kesejahteraan karyawan, sehingga 

penelitian ini mempunyai tujuan mengeksplorasi lebih lanjut pengaruh stres 

kerja akibat jam kerja pada kinerja karyawan di PT Kaltim Diamond Coal. 

Dibalik hal tersebut pengembangan karir di PT. Kaltim Diamond Coal 

mengalami Fluktuasi dari 3 tahun terakhir yang mengurangi semangat kerja 

karyawan.  

Tabel 1.4   

Jumlah Karyawan dan Sertifikasi PT Kaltim Diamond Coal 

Tahun Jumlah Karyawan 
Jumlah yang 

disertifikasi 

2022 150  20 Sertifikasi 

2023 170  15 Sertifikasi 

2024 140 12 Sertifikasi 

     Sumber :PT. Kaltim Diamond Coal Site MPK (2025) 

Berdasarkan data tabel 1.4 yang diperoleh dari PT Kaltim Diamond Coal 

menunjukkan adanya fluktuasi jumlah karyawan dan jumlah sertifikasi yang 

diberikan dalam tiga tahun terakhir. Pada tahun 2022, jumlah karyawan 

mencapai 150 orang dengan 20 sertifikasi, kemudian pada tahun 2023 jumlah 

karyawan meningkat menjadi 170, namun jumlah sertifikasi justru menurun 

menjadi 15. Sementara itu, pada tahun 2024 jumlah karyawan mengalami 

penurunan menjadi 140, dengan hanya 12 sertifikasi yang diberikan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa meskipun jumlah karyawan bertambah pada tahun 

2023, partisipasi dalam program sertifikasi justru menurun, dan ketika jumlah 
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karyawan berkurang pada tahun 2024, jumlah sertifikasi tetap mengalami 

penurunan. 

Fenomena ini dapat dikaitkan dengan tingkat kepuasan kerja karyawan 

yang memberi pengaruh bagi kinerja mereka, termasuk dalam hal partisipasi 

dalam pelatihan dan sertifikasi. Kepuasan kerja yaitu faktor penting yang dapat 

meningkatkan motivasi, produktivitas, dan komitmen karyawan pada 

perusahaan. Karyawan merasa puas pada pekerjaannya cenderung lebih aktif 

dalam mengembangkan keterampilan melalui sertifikasi, sedangkan 

ketidakpuasan kerja dapat menurunkan semangat untuk mengikuti program 

pengembangan diri. Maka dari, perusahaan hendaknya memberi perhatian bagi 

faktor yang memengaruhi kepuasan kerja, seperti lingkungan kerja, sistem 

penghargaan, serta peluang pengembangan karier, agar dapat meningkatkan 

kinerja karyawan dan partisipasi mereka dalam program sertifikasi. Dengan 

meningkatkan kepuasan kerja, diharapkan karyawan lebih termotivasi untuk 

meningkatkan keterampilan dan kompetensi mereka, yang nantinya memberu 

dampak positif bagi kinerja perusahaan secara menyeluruh. 

Maka, Tingkat Turn Over Ratio di PT. Kaltim Diamond Coal mengalami 

peningkatan dari beberapa tahun terakhir yang akhirnya menjadi bahan evaluasi 

manajemen, akibatnya pekerjaan yang semestinya bisa selesai pada hari yang 

sama tertunda serta menumpuk, dengan adanya turnover karyawan 

menunjukkan bahwa kurangnya komitmen karyawan dalam perusahaan. 
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Tabel 1.5   

Jumlah Karyawan, Resign, dan Turnover Ratio PT Kaltin Diamond Coal 

Tahun 
Jumlah 

Karyawan 

Jumlah 

karyawan yang 

Resign 

Turn Over Rasio 

2022 150  20 13 % 

2023 170  32  19 % 

2024 140 30 21 % 

Sumber : PT. Kaltim Diamond Coal Site MPK (2025) 

Berdasarkan data tabel 1.5 menunjukkan jumlah karyawan PT Kaltim 

Diamond Coal, jumlah karyawan yang resign, serta rasio turnover dalam tiga 

tahun berturut-turut. Berdasarkan data tersebut, dapat dilihat adanya fluktuasi 

jumlah karyawan yang resign dan rasio turnover semakin naik sejak tahun ke 

tahun. Tahun 2022, terdapat 150 karyawan, dengan 20 karyawan resign dan rasio 

turnover sebesar 13%. Pada tahun 2023, jumlah karyawan meningkat menjadi 

170, tetapi jumlah yang resign juga naik menjadi 32, sehingga rasio turnover 

mencapai 19%. Pada tahun 2024, meskipun jumlah karyawan menurun menjadi 

140, jumlah resign tetap tinggi, yaitu 30 orang, yang menyebabkan rasio 

turnover menjadi 21%. 

Peningkatan rasio turnover ini dapat menunjukkan adanya masalah terkait 

dengan komitmen organisasi, yang memegang peranan penting pada kinerja 

karyawan. Komitmen organisasi mencerminkan seberapa besar keterikatan serta 

loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Saat komitmen ini rendah, karyawan 

cenderung merasa kurang terhubung dengan tujuan dan nilai perusahaan, 

sehingga berpotensi untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini berpengaruh pada 
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kinerja karyawan, karena turnover yang tinggi biasanya mengganggu 

produktivitas dan mempengaruhi stabilitas tim. 

Ketika karyawan merasa tidak puas atau kurang terikat dengan organisasi, 

mereka lebih mungkin untuk resign. Sebaliknya, perusahaan yang sukses 

membangun komitmen yang kuat akan memiliki karyawan yang lebih stabil, 

termotivasi, dan lebih produktif. Oleh karena itu, data turnover yang meningkat 

setiap tahunnya dapat menjadi indikator bahwa perusahaan perlu mengevaluasi 

dan memperbaiki faktor yang bisa memicu tingkat komitmen organisasi, seperti 

budaya perusahaan, komunikasi internal, dan kesempatan untuk pengembangan 

karier. 

Mengacu pada pemaparan tersebut penulis hendak melaksanakan 

penelitian pada PT Kaltim Diamond Coal yaitu sebuah perusahaan yang 

beroperasidi bidang pertambangan, khususnya pertambangan batu bara. Sesuai 

latar belakang yang sudah dikemukakan dibahas sebelumnya, penulis kemudian 

tertarik melaksanakan penelitian berjudul  “Pengaruh Stres Kerja, Kepuasan 

Kerja, serta Komitmen Organisasi Pada Kinerja Karyawan PT Kaltim Diamond 

Coal” 

1.2 Rumusan Masalah 

Mengacu pada latar belakang masalah permasalahan yang muncul maka 

peneliti merumuskan masalah sebagai berikut : 

1. Apakah Stres Kerja, Kepuasan Kerja, serta Komitmen Organisasi 

berpengaruh bagi Kinerja Karyawan PT Kaltim Diamond Coal? 
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2. Apakah Stres kerja mempunyai pengaruh bagi kinerja karyawan PT Kaltim 

Diamond Coal? 

3. Apakah kepuasan kerja mempunyai pengaruh bagi kinerja karyawan PT 

Kaltim Diamond Coal? 

4. Apakah Komitmen Organisasi mempunyai pengaruh bagi kinerja karyawan 

PT Kaltim Diamond Coal? 

1.3 Batasan Masalah 

Agar dapat mengungkap pembahasan yang hendak dibahas spesifik serta 

tepat sasaran supaya pembahasan tak begitu luas, peneliti menetapkan batasan 

masalah mengacu pada rumusan masalah yang sudah diberikan. Keterbatasan 

ini mempersempit ruang lingkup penelitian dan menghambat diskusi yang luas. 

Berikut ini adalah batasan spesifik dari permasalahan yang harus diatasi:  

1. Penelitian dilaksanakan pada Karyawan PT Kaltim Diamond Coal dalam 

periode 2022-2024 

2. Penelitian mengunakan tiga variabel mencakup stres kerja, kepuasan kerja, 

serta komitmen organisasional 

1.4 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

Dari perumusan masalah yang ada, adapun tujuan dari dilakukannya 

penelitian ini adalah : 

1. Agar dapat mengetahui serta menjelaskan pengaruh stres kerja, 

kepuasan kerja, serta komitmen organisasi pada kinerja karyawan PT 

Kaltim Diamond Coal 
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2. Agar dapat mengetahui serta menjelaskan pengaruh stres kerja pada 

kinerja karyawan PT Kaltim Diamond Coal 

3. Agar dapat mengetahui dan menjelaskan pengaruh kepuasan kerja pada 

kinerja karyawan PT Kaltim Diamond Coal 

4. Agar dapat mengetahui dan menjelaskan pengaruh komitmen 

organisasional pada kinerja karyawan PT Kaltim Diamond Coal 

Peneliti mengharapkan penulisan ini dapat bermanfaat untuk beberapa 

pihak khususnya bagi : 

1. Bagi penulis 

Memperoleh gelar sarjana serta memperluaskan pemahaman tentang 

hubungan antara teori stres kerja, kepuasan kerja serta komitmen 

organisasi bagi kinerja karyawan. 

2. Bagi perusahaan 

Memberikan wawasan dan saran dari analisis pengaruh stres kerja, 

kepuasan kerja, serta komitmen organisasional bagi kinerja karyaaan 

PT Kaltim Diamond Coal 

3. Bagi pembaca 

Diharap memperluas wawasan para pembaca, terutama mengenai teori 

pengaruh stres kerja, kepuasan kerja serta komitmen organisasional 

terhadap kinerja karyawan. 
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1.5 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan penyusunan proposal ini disusun sebagai berikut : 

 

1. BAB I : Pendahuluan 

Dalam Bab ini memaparkan Latar Belakang Masalah, Rumusan 

Masalah, Batasan Masalah, Tujuan Penelitian, Manfaat serta 

struktur Penulisan. 

2. BAB II : Landasan Teori 

Dalam Bab ini menguraikan penelitian terdahulu serta landasan 

teori yang mencakup materi yang disimpulkan dari berbagai 

sumber tertulis yang dijadikan referensi pembahasan penelitian. 

3. BAB III : Metodologi Penelitian 

Dalam bab ini mencakup metodologi penelitian, definisi 

operasional variabel, populasi serta sampel, teknik 

memgumpulkan data, cara analisis, uji hipotesis 

4. BAB IV : Gambaran Obyek Penelitian 

Dalam bab ini menguraikan hasil penelitian yang telah dilakukan, 

dimulai dengan penjelasan umum mengenai profil perusahaan, 

kemudian dilanjutkan dengan penyajian data yang berhasil 

dikumpulkan selama proses penelitian. 

5. BAB V : Analisis dan Pembahasan 
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Bab ini berisi analisis terhadap data yang diperoleh dari hasil 

penelitian, yang kemudian diikuti dengan pembahasan untuk 

mengaitkan temuan tersebut dengan teori maupun tujuan penelitian 

6. BAB VI : Kesimpulan dan Saran 

Bab ini memuat kesimpulan yang diambil dari hasil pembahasan 

penelitian serta memberikan saran-saran. 
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BAB II  

DASAR TEORI 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu yaitu acuan terhadap kajian yang sudah dilaksanakan 

sebelumnya oleh peneliti lain pada bidang yang sama atau terkait topik penelitian 

yang sedang dilakukan. Penelitian terdahulu digunakan untuk mendukung 

landasan teoritis, membandingkan hasil, atau melihat perkembangan pengetahuan 

yang sebelumnya terkait dengan topik penelitian yang sedang dilakukan. Berikut 

beberapa referensi jurnal penelitian terkait penelitian yang hendak dilaksanakan 

peneliti: Penelitian menurut Moh. Hatta (2021) berjudul Pengaruh Stres Kerja 

serta Beban Kerja pada Kinerja Karyawan. Penelitian ni dilakukan pada PT 

Pelindo IV Cabang Makassar New Port dengan mengambil sampel yaitu 36 

responden. Sedangkan analisis data yang dipakai berupa analisis regresi linear 

berganda. Hasil peneitian menyimpulkan stress kerja memberi pengaruh negatif 

tidak signifikan pada kinerja karyawan, sedangkan beban kerja memberi pengaruh 

positif signifikan pada kinerja karyawan. 

Persamaan: Variabel (X1) Stres Kerja, Variabel (Y) Kinerja Karyawan 

Perbedaan: Variabel (X2) Beban Kerja, Objek, tempat penelitan, waktu pnelitian, 

alat analisi, dan sampel  

Penelitian menurut Herni Suryani, Rini Resniawati (2022) dengan 

penelitian yang berjudul Pengaruh Kepuasan Kerja pada Kinerja Karyawan. 

Penelitian ini dilaksanakan di Hotel harper Purwakarta dan sampel penelitian
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yaitu 69 responden. Metode analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah 

analisis regresi linear sederhana. Hasil penelitian ini menunjukan Kepuasan Kerja  

mempunyai signifikan pada kinerja karyawan. 

Persamaan : Variabel (X1) Kepuasan Kerja dan variabel (Y) Kinerja Karyawan 

Perbedaan: Objek penelitian, tempat penelitian, waktu peneliian alat analisis dan 

sampel  

Penelitin menurut Adi Saputra Kusuma Chandra Kirana, Epsilandri 

Septyarini, (2021) dengan Penelitian yang berjudul Pengaruh Lingkungan Kerja, 

Motivasi Kerja serta Kepuasan Kerja pada Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Peneltian ini dilakukan di PT BPR Bank Bantul (persoda) dan sampel 

penelitian ini yaitu 90 karyawan. Metode analisis yang dipakai pada penelitian ini 

yaitu analisis linear berganda. Hasil penelitian memperlihatkan lingkungan kerja 

memberi pengaruh negatif pada OCB, Motivasi Kerja berpengaruh positif 

signifikan bagi OCB serta kepuasan Kerja berpengaruh positif signifikan pada 

OCB. Serta secara simultan variabel lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, serta 

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan bagi Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) PT BPR Bank Bantul (Persoda).  

Persamaan : Variabel (X3) Kepuasan Kerja.  

Perbedaan : Variabel (X1) Lingkungan Kerja, Variabel (X2) Motivasi Kerja, serta 

Variabel (Y) Organzational Citizenship Behavior  serta Objek, tempat, waktu 

penelitian alat analisis dan sampel 

Berdasarkan penelitian terdahulu, variabel yang digunakan oleh penulis 

belum sepenuhnya digunakan oleh peneliti terdahulu. 
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2.2 Tinjauan Teori 

2.2.1 Pengertian Manajemen 

Kata “manajemen” merupakan serapan dari kata “management” yang 

berasal dari Bahasa Inggris. Kata “management” sendiri berasal dari kata kerja “to 

manage” yang artinya mengatur atau mengurusi. (Andriani, 2022) dalam buku 

“Manajemen Sumber Daya Manusia”  

Manajemen berasal dari bahasa Inggris yaitu management dengan kata dasar 

to manageyang secara harfiah berarti mengelola. Sebagai kata benda manajemen 

dalam bahasa kita seringdiartikan sebagai pimpinan yaitu sekelompok orang 

penting yang mengatur jalannya suatuorganisasi atau perusahaan. (Wahjono, 2022) 

dalam Jurnal  “ Manajemen dan peran Manajer” 

2.2.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia yaitu rencana aktivitas perusahaan yang diatur 

dalam rangka merekrut, mempertahankan dan mengembangkan karyawan secara cepat.  

Menurut Hamali (2018:2) Manajemen SDM yaitu sebuah strategi yang terstruktur terkait 

potensi, pengembangan, motivasi, serta manajemen organisasi sumber daya. Berdasarkan 

pendapat Handoko T. Hani (2017:3) manajemen SDM merupakan “Perekrutan, 

penyeleksian, pemeliharaan, pengembangan, serta pemakaian SDM dalam mewujudkan 

tujuan perusahaan ataupun individu.” 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) dirancang guna menciptakan budaya 

perusahaan kondusif serta mengimplementasikan program yang mencerminkan serta 

menunjang nilai inti perusahaan guna menetapkan keberhasilannya. Pendekatan dalam 



 

 

 

16 

manajemen SDM mempunyai sifat proaktif, bukan reaktif, dengan mengantisipasi 

kebutuhan yang harus dipenuhi serta segera mengambil tindakan, bukan hanya menunggu 

instruksi. Hal ini mencakup aspek-aspek seperti rekrutmen karyawan, sistem penggajian, 

pelatihan, serta penanganan berbagai permasalahan ketenagakerjaan yang mungkin timbul. 

2.2.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

 suatu mekanisme paling  sentral serta elemen dari sistem yaitu manajemen 

sumber daya manusia sebab hal tersebut adalah perencanaan dalam mencapai suatu 

target. Aktivitas ini bisa berlangsung dengan baik bila memperhatikan fungsi dari 

manajemen tersebut. 

Fungsi dari manajemen sumber daya manusia mencakup (Utama, 2020): 

1. Perencanaan (Planning)  

Fungsi perencanaan manajemen SDM yaitu memberi bantuan bagi 

pimpinan perusahaan untuk menghimpun informasi secara lengkap serta 

memperoleh nasihat maupun saran terkait karyawan. Artinya yaitu dimana 

pengertian tersebut menjelaskan bahwa perencanaan dalam SDM bertujuan 

untuk memberikan dukungan kepada pimpinan perusahaan. Ini dilakukan 

dengan menyediakan informasi lengkap tentang karyawan serta 

memberikan nasihat maupun saran relevan terkait pengelolaan karyawan. 

Dengan demikian, pimpinan dapat membuat keutusan yang lebih baik 

mengenai aspek-aspek yang berkaitan dengan tenaga kerja perusahaan. 
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2. Pengorganisasian (Organizing) 

Mekanisme pengorganisasian yaitu menciptakan organisasi, lalu 

mengklasifikasikannya dalam unit sesuai fungsi yang berbeda di setiap unit 

organisasi namun memiliki target yang sama.. Artinya yaitu dimana 

pengertian tersebut menjelaskan bahwa proses pengorganisasian merupakan 

langkah-langkah yang diambil untuk membentuk sebuah organisasi. Setelah 

organisasi terbentuk, selanjutnya dilakukan pembagian tugas atau 

pembagian unit-unit berdasarkan fungsi yang berbeda-beda. Meskipun 

setiap unit memiliki tugas yang berbeda, semuanya bekerja menuju tujuan 

yang sama. Dengan kata lain, pengorganisasian adalah cara untuk 

memastikan bahwa semua bagian dari organisasi berkolaborasi dan 

berkontribusi dalam mencapai visi serta misi yang sudah disepakati.            

3. Pengarahan (Directing) 

Pengarahan adalah memberi panduan serta ajakan bagi karyawan agar 

mereka sadar dan mau melaksanakan pekerjaan sesuai dengan yang 

ditentukan perusahaan. Artinya yaitu dimana pengertian tersebut 

menjelaskan bahwa pengarahan adalah proses memberikan petunjuk dan 

bimbingan kepada karyawan. Tujuannya yaitu supaya karyawan memahami 

tugas serta tanggung jawab mereka serta termotivasi melaksanakan 

pekerjaan sesuai aturan perusahaan. Maknanya, pengarahan membantu 

menciptakan kesadaran dan komitmen karyawan terhadap tujuan 

perusahaan, sehingga mereka dapat bekerja secara efektif dan efisien. 
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4. Pengendalian (Controlling) 

Pengendalian yaitu meninjau, mengobservasi serta mengevaluasi tindakan 

maupun pekerjaan sesuai hasil maupun target yang sudah direncanakan. 

Jika terdapat hal yang menyimpang dari rencana awal hendaknya diperbaiki 

dengan memberikan petunjuk pada karyawan. Artinya yaitu dimana 

pengertian tersebut menjelaskan bahwa pengendalian adalah proses untuk 

memantau dan mengevaluasi pelaksanaan pekerjaan atau tindakan yang 

telah dilakukan. Tujuannya adalah untuk memastikan hasil yang dicapai 

sesuai sasaran yang sudah ditetapkan. Jika selama pengamatan ditemukan 

adanya penyimpangan atau perbedaan antara hasil yang diharapkan dan 

yang nyata, maka perlu dilaksanakan perbaikan. Ini termasuk memberikan 

petunjuk atau bimbingan kepada karyawan agar mereka dapat kembali ke 

jalur yang sesuai dengan rencana. Dengan demikian, pengendalian 

berfungsi sebagai mekanisme untuk menjaga agar kinerja organisasi tetap 

on track dan mencapai tujuannya. 

2.2.4 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Mengacu pada buku (Manajemen Sumber Daya Manusia, Sigit Purwanto. et 

al, 2024).  Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia mencakup berbagai aspek 

yang berkaitan pada pengelolaan karyawan, mulai dari rekrutmen hingga 

pengembangan dan retensi, di sisi lain tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

mencakup berbagai aspek yang berorientasi dalam pengelolaan serta 

pengembangan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Berikut ini adalah 

penjelasan mengenai tujuan utama MSDM: 
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1. Meningkatkan Produktivitas, salah satu tujuan utama MSDM yaitu 

meningkatkan produktivitas karyawan. Ini dicapai melalui: 

a. Pelatihan dan Pengembangan  

b. Manajemen kinerja 

c. Pemberian Insentif 

2. Meningkatkan Kepuasan dan Keterlibatan Karyawan 

Tujan penting lainnya dari MSDM adalah membangkitkan kepuasan 

serta keterlibatan karyawan. Karyawan yang puas serta terlibat 

cenderung produktif serta setia pada organisasi. 

3. Pengembangan Karir dan Retensi Karyawan 

Mengembangkan karir karyawan dan mempertahankan tenaga kerja 

berbakat adalah tujuan penting dari MSDM. 

4. Meningkatkan Efektifitas Organisasi 

MSDM bertujuan untuk meningkatkan efektivitas organisasi secara 

keseluruhan. 

5. Meningkatkan Hubungan Karyawan dan Manjemen 

Tujuan MSDM juga meliputi peningkatan hubungan antara 

karyawan dan manejemn. Hubungan baik pada karyawan serta 

Manajemen penting untuk merealisasikan lingkungan kerja 

harmonis serta produktif. 

 

 



 

 

 

20 

2.3 Kinerja Karyawan 

2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan yaitu hasil kerja yang diraih individu pada pelaksanaan 

tugas yang telah diberikan mengacu pada pengalaman, waktu yang diberi serta 

kesungguhan melaksanakannya (Novia Ruth Silaen et al., 2021).  

Kinerja karyawan diukur melalui beragam indikator utama, yaitu kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, serta efektivitas dalam penggunaan sumber daya. 

Kinerja ini tidak hanya mencerminkan kemampuan individu dalam menyelesaikan 

tugas, tetapi juga menggambarkan tingkat efektivitas dan efisiensi mereka dalam 

bekerja. Efektivitas merujuk pada potensi mencapai target sesuai standar yang 

ditetapkan, sedangkan efisiensi terkait pemanfaatan sumber daya secara optimal. 

Maka dari itu, kinerja karyawan dijadikan indikator penting guna menilai kontribusi 

individu terhadap pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan (Harahap & 

Tirtayasa, 2020). 

Kinerja Karyawan yaitu hasil kerja seseorang yang diraih berdasarkan 

kualitas serta kuantitas mengacu pada standar yang  ditetapkan sesuai tanggung 

jawab yang dibebankan. Kinerja karyawan bisa ditinjau berdasarkan pencapaian 

target, tingkat produktivitas, mutu hasil kerja, serta kemampuan berkolaborasi pada 

tim. Penilaian kinerja karyawan penting untuk memudahkan manajemen dalam 

membuat  keputusan terkait kompensasi, promosi, dan pengembangan karier, serta 

untuk meningkatkan motivasi dan etos kerja karyawan.(Yuniarti et al., 2021) 

2.3.2 Faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan 

 Kinerja Karyawan dipicu berbagai faktor saling terkait, serta pemahaman 

tentang faktor-faktor ini sangat esensial dalam meningkatkan produktivitas serta 

efektivitas kerja. Berikut adalah beberapa faktor utama yang mempengaruhi kinerja 

karyawan : 

1. Faktor Individu 

Ini adalah faktor yang berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri 

(Ginting et al., 2021) 
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a. Kemampuan dan Kompetensi 

Seberapa baik karyawan memiliki pengetahuan, keahlian, dan 

keterampilan yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugasnya. 

Pelatihan dan pengembangan dapat meningkatkan faktor ini. 

b. Motivasi 

Dorongan internal yang membuat karyawan bersemangat dan 

berdedikasi terhadap pekerjaannya. Motivasi bisa datang dari faktor 

intrinsik (kepuasan pribadi) maupun ekstrinsik (gaji, bonus, 

pengakuan). 

c. Disiplin Kerja 

Ketaatan karyawan terhadap aturan, jam kerja, dan standar yang 

ditetapkan oleh perusahaan. Disiplin yang baik akan meningkatkan 

efisiensi dan tanggung jawab. 

d. Kepuasan Kerja 

Perasaan positif atau negatif yang dirasakan karyawan terhadap 

pekerjaannya, termasuk kepuasan terhadap gaji, rekan kerja, dan 

atasan. Karyawan yang puas cenderung memiliki kinerja yang lebih 

baik. 

2. Faktor Lingkungan Kerja 

Ini adalah faktor yang berasal dari luar diri karyawan, yaitu dari 

lingkungan di mana karyawan bekerja (Qurrotu’ainii, 2024) 
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a. Lingkungan Fisik 

Kondisi fisik tempat kerja, seperti pencahayaan, suhu, kebersihan, 

dan ketersediaan peralatan kerja yang memadai. Lingkungan yang 

nyaman dan aman dapat meningkatkan fokus dan produktivitas. 

b. Budaya Organisasi 

Nilai, norma, dan perilaku yang dianut oleh perusahaan. Budaya 

yang positif, suportif, dan menghargai kontribusi karyawan akan 

mendorong kinerja yang lebih tinggi. 

c. Gaya Kepemimpinan 

Cara seorang pemimpin atau manajer mengelola dan membimbing 

timnya. Kepemimpinan yang inspiratif, komunikatif, dan suportif 

dapat meningkatkan semangat dan loyalitas karyawan. 

d. Kompensasi dan imbalan 

Gaji, bonus, tunjangan, dan insentif lainnya yang diberikan 

perusahaan. Kompensasi yang adil dan sebanding dengan beban 

kerja dapat memotivasi karyawan untuk memberikan performa 

terbaik. 

e. Hubungan antara Rekan Kerja 

Hubungan sosial dan kolaborasi di antara anggota tim. Lingkungan 

kerja yang kondusif dengan komunikasi terbuka dan kerja sama 

yang solid dapat meningkatkan sinergi dan efektivitas tim. 
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2.3.3 Indikator Kinerja karyawan 

Berdasarkan dari jurnal (Dwi Antika et al., 2021) ada beragam indikator 

kinerja karyawan meliputi: 

1. Kualitas 

Level yang mana hasil kegiatan yang dilaksanakan hampir mencapai 

sempurna yang bermakna penyesuaian beberapa cara ideal berdasarkan 

tampilan kegiatan maupun sudah sesuai dengan target yang diharap 

berdasarkan kegiatan tersebut. 

2. Kuantitas   

Jumlah yang dihasilkan merujuk pada total unit, siklus aktifitas 

yang dikerjakan. 

3. Ketepatan waktu 

Level sebuah kegiatan selesai pada waktu yang ditentukan berdasarkan 

sudut koordinasi pada hasil yang maksimal serta tersedianya waktu untuk 

aktivitas lainnya. 

4. Efektifitas 

Level pemanfaatan sumber daya manusia organisasi dioptimalkan 

bertujuan menaikkan keuntungan serta meminimalisir kerugian setiap 

unit pada pemanfaatan sumber daya. 
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2.4 Stres Kerja 

2.4.1 Pengertian Stres Kerja 

Stres kerja yaitu sebuah masalah Yang hendaknya diselesaikan sebab akan 

menimbulkan hambatan pada proses kerja karyawan. Stres kerja umumnya 

dihadapi karyawan yang merasa bahwa tugas serta tanggung jawabnya adalah 

beban yang memunculkan rasa stress (Rizal et al., 2022). Berdasarkan penelitian 

Norhayati (2021), stres kerja memberi pengaruh positif signifikan pada komitmen 

organisasi nasional serta kepuasan kerja, tetapi dapat berdampak negatif bagi 

kinerja bila tidak dikelola baik.  

Stres kerja yaitu keadaan tegang yang mampu memberi pengaruh bagi 

emosi, akal pikiran serta Keadaan fisik individu yang disebabkan tekanan yang 

timbul dari tuntutan, peristiwa, dan situasi di tempat kerja yang melebihi 

kemampuan sumber daya individu untuk mengatasi. Stres kerja dapat menyebabkan 

berbagai gejala seperti cepat merasa lelah, sakit kepala, emosi tidak stabil, sulit 

tidur, dan gangguan perilaku lainnya. Faktor misalnya beban kerja melampui batas, 

minimnya dukungan, serta ketidakpastian tugas juga berkontribusi pada stres 

kerja.(Norhayati, 2021) 

2.4.2 Faktor yang mempengaruhi  Stres kerja 

Beragam faktor yang memicu stres kerja, menurut (Zainal dan Ashar (2023) 

yaitu sebagai berikut: 

1) Beban Kerja berlebih 

Penyebab utama stres kerja yaitu beban kerja melampaui batas. Saat 

seseorang diberikan terlalu banyak tugas dan tanggung jawab. 
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2) Kurangnya Kontrol dan Dukungan 

Kurangnya kontrol dan dukungan di tempat kerja juga dapat menjadi 

penyebab stres. Ketika seseorang merasa bahwa mereka tidak memiliki 

kendali atas pekerjaan mereka atau tidak mendapatkan dukungan yang 

cukup dari atasan atau rekan kerja. Hal ini dapat menyebabkan perasaan 

tidak puas dan stres yang berkepanjangan. 

3) Konflik dan Ketidakpastian 

Konflik rekan kerja maupun dengan atasan juga menyebabkan stres di 

tempat kerja. Selain itu, ketidakpastian mengenai perubahan organisasi, 

kebijakan, atau masa depan karir juga dapat menyebabkan stres. 

4) Lingkungan Kerja yang Tidak Sehat  

Lingkungan kerja tidak sehat mampu memicu stres. Misalnya, jika ada 

konflik atau mobbing ditempat kerja, individu mungkin merasa tidak aman 

dan tertekan. Serta, tidak mendukung kesejahteraan fisik dan mental 

sehingga dapat meningkatkan resiko terjadinya stres kerja. 

5) Ketidakseibangan Kehidupan Kerja serta Kehidupan Pribadi 

Ketidakselarasan antara kehidupan kerja serta pribadi juga menyebabkan 

stres. Contohnya, menghabiskan terlalu banyak waktu dan energi untuk 

pekerjaan. Sehingga mereka mengalami sulit menyeimbangkan dengan 

kehidupan pribadinya. Penting bagi individu untuk menciptakan 

keseimbangan yang sehat pada pekerjaan serta kehidupan pribadi untuk 

mengurangi stres kerja. 
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2.4.3 Indikator Stres Kerja 

Menurut Tolak ukur stres kerja merujuk pada berbagai faktor yang dapat 

digunakan untuk menilai tingkat stres yang dirasakan individu pada lingkungan 

kerja. Stres kerja memberi pengaruh bagi kesehatan mental serta fisik karyawan, 

juga produktivitas dan kepuasan kerja mereka.  

Terdapat indikator stres kerja mengacu pada gagasan Mangkunegara (2017), 

meliputi: 

1. Konflik peran, kondisi ini merupakan wujud pertikaian pendapat setiap 

individu 

2. Beban Kerja, kondisi ini berupa ketidakselarasan  potensi yang dimiliki 

serta tugas yang dibebankan atasan. 

3. Relasi pada kerja, terlalu banyak pekerjaan dapat menjadi pemicu 

munculnya beban karir pada pekerja. 

4. Pengembangan karir, ini merupakan shock terapi yang menjadikan 

karyawan kaget ketika berganti pekerjaan serta tidak merasa terbiasa pada 

tempat kerja yang baru (Ayu Kade Rachmawati et al., 2024:162) 

2.5 Kepuasan Kerja 

2.5.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

 Individu yang ingin bekerja pasti ingin mendapat kepuasan dari tempat 

dimana seseorang itu bekerja. Kepuasan kerja ini akan berdampak langsung pada 

produktivitas yang sangat diharap oleh seorang manajer. Oleh karen a itu, penting 
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bagi manajer memahami langkah yang hendaknya diambil demi menciptakan 

kepuasan kerja dikalangan karyawan. 

 Menurut Bahri (2018:63) dalam bukunya menyatakan bahwa: Kepuasan 

kerja merupakan sebuah perilaku karyawan pada pekerjaan terkait dengan kondisi 

kerja kerjasama setiap karyawan, upah yang diterima pada pekerjaan serta hal lain 

terkait dengan faktor serta psikologis. 

 Kepuasan kerja merupakan problematika menarik serta esensial, sebab besar 

kegunaannya baik untuk kepentingan individu, industri, serta masyarakat. Makna 

esensial kepuasan kerja bagi individu adalah riset mengenai penyebab serta sumber 

rasa puas dalam pekerjaan yang menjadikan munculnya usaha untuk meningkatkan 

kebahagiaan hidup individu. Makna penting kepuasan kerja industri yaitu penelitian 

terkait kepuasan. 

 Kepuasan kerja adalah perasaan yang ditujukan oleh karyawan secara efektif 

dibidang pekerjaannya. Tekanan di tempat kerja akan menghasilkan pengalaman 

positif yang akan mendorong karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka dengan 

lebih efektif. Sebaliknya, jika karyawan merasa tidak termotivasi, mereka akan 

mengalami kesulitan melaksanakan tugas mereka, yang akan mencegah perusahaan 

mencapai tujuannya. 

 Pada dasarnya, kinerja seorang karyawan ditentukan beragam faktor , 

khususnya harapan , kebutuhan , serta hal yang  dipercaya dipicu oleh maupun 

dihasilkan dari pekerjaan mereka. Orang dikatakan acuh tak acuh jika tidak terdapat 

ketidaksamaan pada hal yang mereka kehendaki serta hal yang mereka yakini sesuai 

karena keinginan minimum sudah berhasil diraih akan acuh tak acuh bila tidak 

terdapat perbedaan antara apa yang mereka inginkan serta apa yang mereka yakini 

benar karena keinginan minimum berhasil diraih.(Bhastary, 2020) 
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2.5.2 Faktor yang mempengaruhi kepuasan Kerja 

Menurut Hamali (2018:205) dalam bukunya menggagaskan ada dua faktor 

yang memengaruhi kepuasan kerja, meliputi: 

1. Faktor karyawan, berupa kecerdasan, jenis kelamin, usia, keterampilan khusus 

pendidikan, masa kerja, pengalaman kerja, pribadi, cara pikir, emosi, sudut 

pandang serta sikap bekerja 

2. Faktor Pekerjaan, mencakup jenis pekerjaan, struktur organisasi, golongan, 

jaminan pengawasan, kedudukan, jaminan finansial, peluang promosi jabatan, 

hubungan kerja serta interaksi sosial (Hamali, 2018: 205) 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dapat bervariasi, namun 

beberapa di antaranya yang sering disebutkan dalam literatur adalah: 

1. Lingkungan Kerja: Lingkungan fisik dan sosial pada tempat kerja, termasuk 

relasi pada rekan kerja dan atasan, dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

2. Kompensasi dan Tunjangan: Gaji yang adil dan tunjangan yang memadai dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Karyawan cenderung merasa lebih 

puas jika mereka merasa dihargai secara finansial 

3. Kesempatan untuk Berkembang: Peluang untuk pengembangan karir dan 

pelatihan dapat membangkitkan motivasi serta rasa puas dalam kerja. 

Karyawan yang merasa mereka berpeluang belajar serta berkembang biasanya 

lebih puas 

4. Tugas dan Tanggung Jawab: Kesesuaian antara tugas yang diberikan dan 

kemampuan karyawan juga berpengaruh. Karyawan yang merasa tugas 
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mereka menantang namun dapat dikelola dengan baik biasanya lebih 

puas.(Bambang Dwi suseno, 2023).   

2.5.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator kepuasan kerja mencakup:  

1. Kinerja umumnya naik  

Tingkat rasa puas dalam bekerja individu yang tinggi dapat membangkitkan 

semangat kerja yang akan menaikkan kinerja karyawan. 

2. Perilaku Organisasi 

Adanya pegawai yang memiliki peran untuk menunjang bagi pegawai lain 

di luar pekerjaan pegawai itu sendiri. Karyawan yang puas pada 

pekerjaannya akan bekerja sama satu sama lain demi mencapai target 

organisasi. 

3. Kepuasan dalam hidup  

Kepuasan pada tempat kerja membangkitkan vitalitas hidup serta memberi 

rasa puas. Sebab merasa puas pada pekerjaan karyawan akan menjadi 

nyaman ketika jam kerja setelah selesai. 

4. Kesejahteraan rohani dan jasmani 

Karyawan yang yakin mereka melaksanakan pekerjaan dengan baik akan 

cenderung antusias pada pekerjaannya. 

5. Kepuasan kerja 

Pada tempat kerja, rekan kerja serta atasan memberi penawaran dukungan 

yang bersifat kompak. Di sisi lain mendapatkan kompensasi dari perusahaan 

juga memunculkan rasa puas.  (Fauzi et al., 2022) 
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2.6 Komitmen Organisasi 

2.6.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah kondisi psikologis saat karyawan memiliki 

keterikatan serta loyalitas kuat pada organisasi. Komitmen ini dapat dibagi menjadi 

tiga dimensi: komitmen efektif, yang berfokus pada hubungan emosional antara 

karyawan dengan organisasi; komitmen kontinyu, yang berdasarkan biaya yang 

terkait dengan perubahan; dan komitmen normatif, yang berdasarkan tanggung 

jawab moral dan perasaan kewajiban. Karyawan dengan komitmen organisasional 

tinggi cenderung menghasilkan kinerja lebih baik, lebih loyal, serta lebih mungkin 

untuk tetap bekerja dalam organisasi. 

Menurut Busro (2018:71) dalam bukunya menyatakan bahwa: 

“yaitu level kepercayaan karyawan serta tenaga kerja pada target organisasi serta 

berkeinginan untuk selalu ada pada organisasi itu. Saat karyawan tidak 

berkomitmen pada organisasi mereka akan bekerja secara acuh tak acuh serta tidak 

akan bisa memunculkan kinerja yang tinggi yang akhirnya mereka akan 

meninggalkan organisasi karena munculnya kesadaran mandiri atau diberhentikan 

dari Perusahaan. 

“Komitmen organisasi diyakini sebagai identifikasi, loyalitas serta keterlibatan 

karyawan pada organisasinya. Bukti rasa terlibat serta loyalitas karyawan tampak 

dari rasa serius saat bekerja serta kinerja yang dihasilkan. (Busro, 2018: 71)” 

2.6.2 Faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Faktor yang memberi pengaruh bagi komitmen organisasi menurut Dyne 

serta Graham, dalam buku Busro Priansa meliputi: 
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1. Personal  

a. Ciri keperibadian tertentu 

Kepribadian tertentu, misalnya sikap teliti, ekstrovert, berpandangan 

optimis, serta memiliki kecenderungan untuk berkomitmen tinggi, 

cenderung mendukung peningkatan komitmen. Selain itu, individu 

yang memiliki orientasi tim, mengutamakan tujuan kelompok 

dibandingkan kepentingan pribadi, serta bersifat altruistik atau senang 

membantu, juga lebih berpotensi untuk menunjukkan tingkat komitmen 

yang tinggi.  

b. Usia serta masa kerja 

Usia dan masa kerja memiliki hubungan positif dengan tingkat 

komitmen terhadap perusahaan. 

c. Tingkat Pendidikan 

Semakin tinggi harapan yang muncul, semakin besar kemungkinan 

harapan tersebut tidak terpenuhi, yang dapat menyebabkan menurunnya 

tingkat komitmen. 

d. Jenis kelamin 

Umumnya, Wanita mengalami tantangan yang lebih besar saat 

membangun karirnya, sehingga cenderung memiliki komitmen yang  

lebih tinggi. 

e. Status perkawinan 

Karyawan telah menikah biasanya memiliki keterikatan yang lebih kuat 

pada perusahaan tempat mereka bekerja. 
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f. Keterlibatan kerja 

Tingkat keterlibatan kerja seseorang memiliki hubungan positif dengan 

komitmen terhadap organisasi perusahaan. 

2. Situasional 

a. Nilai (Value) tempat kerja 

Nilai yang bisa dibagikan merupakan sebuah komponen kritis 

berdasarkan relasi keterikatan nilai kualitas, kooperasi, partisipasi, 

inovasi serta kepercayaan dapat memudahkan pegawai saling berbagi 

serta membangun relasi yang erat. Bila pegawai yakin nilai 

perusahaannya berupa kualitas produk jasa, para pegawai akan terlibat 

dalam perilaku yang memberikan konstribusi untuk mewujudkan hal 

itu. 

b. Keadilan perusahaan 

Keadilan perusahaan mencakup keadilan terkait kewajaran 

pemanfaatan sumber daya, keadilan pada pengambilan keputusan serta 

pada sudut pandang kewajaran terkait pemeliharaan relasi antarpribadi.  

c. Karakteristik pekerjaan 

Karakteristik ini mencakup pekerjaan penuh makna otonomi serta 

respon yang merupakan motivasi kerja secara internal. Jeigan, Beggs 

mengemukakan kepuasan terkait ekonomi status serta kebijakan 

merupakan hal penting dari komitmen. Ciri khas spesifik dari pekerjaan 

yaitu mampu meningkatkan rasa tanggung jawab serta atensi pada 

perusahaan 
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d. Dukungan Perusahaan 

Dukungan perusahaan berkaitan positif pada komitmen perusahaan. 

Hubungan ini dikatakan tinggi rendahnya sudut pandang pegawai 

terkait perusahaan yaitu lembaga, rekan serta pimpinan memberikan 

dorongan rasa hormat penghargaan terhadap kontribusi serta memberi 

apresiasi untuk individu pada pekerjaan. Maknanya bila perusahaan 

memiliki rasa peduli pada keberadaan serta kesejahteraan pegawai serta 

menghargai kontribusinya. 

3. Posisional 

a. Masa kerja 

Masa kerja lama semakin menjadikan pegawai memiliki rasa 

komitmen. Kondisi ini disebabkan masa kerja lama memberi peluang 

yang lebih banyak bagi pegawai agar dapat menerima tugas yang 

menantang ekonomi semakin besar serta peluang promosi menjadi 

lebih tinggi dan juga investasi pribadi dalam wujud pemikiran, tenaga 

serta akses mendapat informasi pekerjaan baru senantiasa berkurang. 

b. Tingkat pekerjaan 

Beragam penelitian mengemukakan status sosial ekonomi menjadi 

prediktor komitmen terkuat. Status yang tinggi biasanya meningkatkan 

motivasi ataupun potensi untuk aktif berpartisipasi. 
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2.6.3 Indikator Komitmen Organisasi 

 Komitmen organisasi dapat didefinisikan sebagai keinginan karyawan 

untuk membantu mencapai tujuan perusahaan serta loyalitas mereka pada 

perusahaan. 

 Pengukuran komitmen karyawan memakai empat indikator yang 

dikemukakan Mowday dalam (Putri et al., 2020) yaitu: 

1) Keinginan kuat tetap sebagai anggota 

Karyawan senang bekerja pada perusahaan serta menjadikan perusahaan 

tempat baik untuk bekerja. 

2) Keinginan berusaha keras dalam bekerja. 

Ada rasa nyaman yang dirasa karyawan menjadikannya termotivasi selalu 

meraih prestasi yang lebih baik. 

3) Penerimaan nilai organisasi. 

Karyawan menganggap nilai yang diaplikasikan serta diterapkan pada 

perusahaan sejalan dengan nilai yang dianut karyawan. 

4) Penerimaan tujuan organisasi. 

Keinginan untuk senantiasa ada pada perusahaan menjadikan karyawan 

berupaya dengan keras untuk menjalankan tugas agar target 

perusahaan dapat dicapai. 
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2.7 Model Konseptual 

 Model Konseptual menunjukkan suatu visualisasi serta uraian mengenai 

kaitan atau pun hubungan antara variabel-variabel ataupun konsep yang hendak 

diukur ataupun diamati dalam penelitian yang akan dilaksanakan. 

 

 

Gamabar 2.1 

Model Konseptual 

 

2.8 Hipotesis Penelitian 

 Hipotesis yaitu jawaban sementara pada permasalahan penelitian yang 

hendak dipecahkan. Tujuan dari hipotesis yaitu memberi arahan serta memberi 

acuan pada dalam pokok masalah serta penelitian. Maka dari uraian masalah yang 

ada bisa dimunculkan hipotesis penelitian meliputi: 

H1 : Stres kerja, kepuasan kerja, serta komitmen organisasi memberi pengaruh 

Signifikan pada kinerja karyawan PT Kaltim Diamond Coal 

H2 

H3 

H4 

H1 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Stres Kerja 

(X1) 

Kepuasan 

Kerja (X2) 

Komitmen 

Organisasi(X3) 
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H2 : Stres kerja memberi pengaruh signifikan pada kinerja karyawan PT Kaltim 

Diamond Coal 

H3 : Kepuasan kerja memberi pengaruh signifikan pada kinerja karyawan PT  

       Kaltim Diamond Coal 

H4: Komitmen organisasional berpengaruh signifikan pada Kinerja Karyawan 

PT Kaltim Diamond Coal 
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BAB III  

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Metode Penelitian 

 Berdasarkan buku berjudul Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan 

R&D, Sugiyono, (2013) mengemukakan: “Metode penelitian dipakai dalam 

mengumpulkan data yang valid serta dapat diandalkan dengan tujuan 

menemukan, membuktikan, serta mengembangkan pengetahuan. Pengetahuan 

yang didapat berdasarkan penelitian tersebut kemudian dimanfaatkan dalam 

memahami, menyelesaikan, serta menanggulangi berbagai masalah. Penelitian 

ini berlandaskan pada prinsip-prinsip ilmiah yang bersifat universal (dapat 

diterima secara umum), empiris (berdasarkan bukti atau pengalaman nyata), dan 

sistematis (dilakukan secara teratur mengikuti langkah-langkah yang jelas)”. 

 Penelitian proposal ini menerapkan pendekatan kuantitatif.  Pengertian 

penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian berfokus dalam pengumpulan data 

berwujud angka (numerik) untuk menjelaskan, memprediksi, dan mengontrol 

fenomena yang diteliti. Pendekatan ini menekankan analisis data numerik yang 

diperhitungkan memakai metode statistik. Melalui penelitian kuantitatif, dapat 

diperoleh hubungan yang signifikan antara variabel-variabel yang dianalisis. 
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3.2 Definisi Operasional 

 Definisi operasional variabel melibatkan langkah-langkah untuk 

mengubah  ide-ide abstrak yang muncul dari pengamatan fenomena kehidupan 

nyata menjadi variabel yang dapat diukur secara konkret dan jelas. 

 Pada penelitian ini, definisi operasional yaitu variabel yang mencakup 

stres kerja (X1), kepuasan kerja (X2), serta komitmen organisasional (X3) dan 

kinerja karyawan (Y) diukur dalam lingkungan kerja PT Kaltim Diamond Coal.. 

Definisi konseptual variabel pada penelitian ini dapat dikemukakan yaitu: 

1. Stres Kerja (X1) 

 Stres kerja merupakan keadaan ketegangan yang dialami Karyawan PT 

Kaltim Diamond Coal akibat tekanan dari tuntutan di tempat kerja yang 

melebihi kemampuan individu mereka. Ketegangan ini dapat memengaruhi 

emosi, pikiran, dan kesehatan fisik karyawan yang memberi dampak bagi 

produktivitas serta kinerja mereka. Adapun Indikator dari penelitian 

menggunakan teori dari, yaitu : 

a. Konflik peran, karyawan di PT Kaltim Diamond Coal sering 

menghadapi konflik peran karena ketitidakjelasan tugas atau perintah 

yang bertentangan. 

b. Beban kerja, karyawan di PT Kaltim Diamond Coal bekerja dengan 

tekanan tinggi akibat target produksi ketat, yang dapat menngkatkan 

stres dan kelelahan. 
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c. Hubungan ditempat kerja, karyawan di PT Kaltim Diamond Coal 

bekerja di bawah tekanan tinggi dan membutuhkan lingkungan kerja 

yang kondusif. 

d. Pengembangan karir, karyawan di PT Kaltim Diamond Coal bekerja 

dalam lingkungan yang dengan tekanan tinggi 

2. Kepuasan Kerja (X2) 

 Kepuasan yaitu sikap karyawan pada pekerjaan yang dipengaruhi oleh 

berbagai aspek dilingkungan Kerja.  Di PT Kaltim Diamond Coal, kepuasan 

kerja mencerminkan sejauh mana karyawan merasa nyaman, dihargai, dan 

termotivasi dalam menjalankan tugas mereka. Adapun Indikator dari 

penelitian ini yaitu : 

a. Kinerja umumnya naik, karyawan di PT Kaltim Diamond Coal yang 

puas dengan pekerjaannya bekerja lebih baik dan mencapai target 

dengan lebih mudah. 

b. Perilaku organisasi, karyawan di PT Kaltim Diamond Coal yang puas 

cenderung bekerja harmonis, mendukung budaya perusahaan, dan patuh 

pada aturan. 

c. Kepuasan dalam hidup, pekerjaan yang memadai membuat karyawan di 

PT Kaltim Diamond Coal merasa hidup mereka lebih seimbang dan 

bahagia. 

d. Kesejahteraan rohani dan jasmani, karyawan di PT Kaltim Diamond 

Coal yang merasa kesejahteraannya terjaga, baik fisik maupun mental, 

akan lebih produktif. 
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3. Komitmen Organisasi (X3)  

 Komitmen organisasional merupakan kondisi psikologis yang membuat 

karyawan merasa terikat dan loyal terhadap Perusahaan tempat mereka 

kerja, termasuk di PT Kaltim Diamond Coal.  Komitmen ini terbagi menjadi 

tiga yaitu, komitmen afektif (hubungan emosional), komitmen kontinyu 

(biaya berpindah), serta komitmen normatif (tanggung jawab moral). 

Karyawan dengan komitmen tinggi cenderung lebh loyal, berprestasi, dan 

berkontribusi pada keberlanjutan Perusahaan. Adapun Indikator komitmen 

organisasional yaitu: 

a. Kemauan kuat tetap menjadi anggota, karyawan PT Kaltim Diamond 

Coal memiliki niat untuk bertahan dalam organisasi. 

b. Kemauan berusaha keras untuk bekerja, karyawan PT Kaltim Diamond 

Coal berusaha memberikan yang terbaik dan bekerja dengan dedikasi 

tinggi. 

c. Penerimaan nilai organisasi, Karyawan PT Kaltim Diamond Coal 

menerima dan menerapkan nilai-nilai yang ada dalam perusahaan. 

d. Penerimaan tujuan organisasi, karyawan PT Kaltim Diamond Coal 

mendukung dan berkomitmen untuk mencapai tujuan perusahaan. 

4. Kinerja Karyawan (Y) 

 Kinerja karyawan yaitu hasil pencapaian yang diperoleh Karyawan PT 

Kaltim Diamond Coal berdasarkan apa yang telah mereka selaikan, baik 

yang berdampak positif mupun negative, dengan orientasi pada profit 

maupun non-profit bagi Perusahaan. 
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Adapun indikator kinerja karyawan yaitu: 

a.  Kualitas, karyawan PT Kaltim Diamond Coal dalam melakukan 

pekerjaan sesuai dengan standar yang ditentukan. 

b. Kuantitas, karyawan PT Kaltim Diamond Coal mampu menyelesikan 

banyak tugas dan proyek  dalam waktu yang ditentukan oleh perusahan. 

c. Ketepatan waktu, karyawan PT Kaltim Diamond Coal bisa 

menyelesaikan pekerjaan mereka sesuai deadline yang diberlakukan 

oleh perusahaan. 

d. Efektifitas, karyawan PT Kaltm Diamond Coal menyelesaikan pekerjan 

dengan cepat dan baik tanpa mengurangi standar hasil ditetapkan oleh 

perusahaan. 

e. Komitmen organisasi, karyawan PT Kaltim Diamond Coal mendukung 

visi serta misi perusahaan serta memberi tanggung jawab pada mencapai 

tujuan perusahaan. 

3.3 Populasi Penelitian 

 Mengacu pada Arikunto (2013:173) populasi yaitu seluruh subjek 

penelitian titik yang dimaksud populasi yaitu individu dengan sifat sama 

walaupun kesamaan itu hanya sedikit atau bisa juga dikatakan semua individu 

yang hendak dijadikan objek penelitian. Sementara Sugiyono (2013:117) 

populasi yaitu keseluruhan yang mencakup subjek maupun objek dengan mutu 

serta ciri khas tertentu yang diberlakukan oleh peneliti. 

 Pada penelitian ini populasinya yaitu karyawan PT. Kaltim Diamond Coal 

yaitu sebanyak 140 karyawan. 
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3.4 Sampel Penelitian 

 Sampel yaitu elemen populasi yang diambil untuk diteliti. Dalam 

pengambilan sampel, sering kali terdapat pertimbangan seperti keterbatasan 

tenaga, waktu, dan dana, yang menyebabkan jumlah sampel yang diambil tidak 

dapat terlalu besar. Pertimbangan-pertimbangan ini penting untuk memastikan 

bahwa penelitian tetap dapat dilakukan secara efektif serta efisien walaupun 

dengan sumber daya terbatas. 

 Teknik mengambil sampling pada penelitian ini adalah Teknik sampel 

jenuh. Teknik pengambilan sampel jenuh ini dikarenakan nilai populasi hanya 

meliputi 140 orang menjadikan populasi yang akan dipakai menjadi sampel.  

 Pada penelitian ini sampelnya yaitu karyawan PT Kaltim Diamond Coal 

sebanyak 140 orang. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik yang dipakai untuk mengumpulkan data penelitian ini meliputi: 

1. Data Primer 

a. Penelitian Lapangan (Field Work Research) 

1) Survei 

Teknik pengumpulan informasi yang dilakukan dengan cara 

menyusun serangkaian pertanyaan yang diberikan kepada 

responden 

 

 



43 

 

 

 

2) Kuesioner 

Pengumpulan data penelitian dilaksanakan melalui angket 

maupun kuesioner yang disusun berwujud skala likert. Dalam 

pelaksanaannya, responden dimintai untuk menyatakan tingkat 

persetujuan atau ketidaksetujuan mereka terhadap pernyataan yang 

terdapat dalam kuesioner. Untuk memperoleh data yang diperlukan, 

penulis mengumpulkan data melalui penelitian lapangan, berupa 

melakukan kunjungan langsung ke objek penelitian yang sudah 

ditentukan. Selama penelitian lapangan, data dan informasi 

dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dengan link pada 

responden yang dipilih secara khususnya PT Kaltim Diamond Coal. 

a) Sangat Setuju (SS)  : Diberi nilai 4 

b) Setuju (S)    : Diberi nilai 3 

c) Tidak setuju (TS)    : Diberi nilai 2 

d) Sangat tidak setuju (STS)  : Diberi nilai 1 

2. Data Sekunder 

Penelitian dilaksanakan dengan studi pustaka guna memperoleh bahan 

berdasarkan sumber diperpustakaan, baik berdasarkan penelitian terdahulu 

atau berdasarkan laporan yang menjadi data sekunder. 
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3.6 Metode Analisis 

3.6.1 Uji Instrumen Data 

1.   Uji Validitas 

Uji validitas dipakai dalam  menijau  sah maupun valid tidaknya 

kuesioner (Ghozali, 2021:66). Instrumen dikemukakan valid bila dapat 

dipakai untuk mengukur hal yang hendak diukur (Riyanto dan 

Hatmawan, 2020:63). Ada beragam landasan untuk mengambil 

keputusan dalam uji validitas meliputi: 

a. Bila r hitung > r tabel dikatakan valid 

b. Bila r hitung < r tabel dikatakan tidak valid 

2. Uji Reliabilitas 

Menurut (Ghozali, 2021) reliabilitas sebenarnya adalah alat 

untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 

variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal 

jika jawaban sesorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 

dari waktu ke waktu. Dasar pengambilan keputusan uji relibilitas:   

a. Jika nilai Cornbach Alpah > 0.60 maka instrumen kuesioner 

handal (reliabel)   

b. Jika nilai Cornbach Alpha < 0.60 maka instrumen kuesioner 

dinyatakan tidak handal (reliabel).  
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3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas mempunyai tujuan melakukan uji Apakah pada 

model regresi sebuah variabel residual mempunyai distribusi normal. 

(Ghozali, 2021: 196). Nilai residu yang terdistribusi normal yaitu model 

regresi yang baik. Ada dua cara yang biasanya dilaksanakan dalam uji 

normalitas berupa analisis grafik serta uji statistik. 

Cara uji normalitas melalui uji statistik bisa dilaksanakan melalui uji 

One Sample Kolmogorov-Smirnov. Asumsi untuk uji ini meliputi: 

1) Bila signifikansi (Asym Sig 2 tailed) > 0,05 data berdistribusi 

normal. 

2) Bila signifikansi (Asym Sig 2 tailed) < 0,05 data tidak berdistribusi 

normal. 

2. Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali (2021:157) “uji multikolinearitas mempunyai 

tujuan menguji model regresi ditemui terdapatnya korelasi antar 

variabel bebas (independen)”. Tidak terdapatnya korelasi variabel 

independen adalah citi model regresi baik. 

Nilai cutoff yang diterapkan guna memperlihatkan terdapatnya 

multikolinearitas adalah nilai Tolereance dan Variance Inflation Factor 

(VIF). Apabila nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10 tidak terjadi 

multikolinearitas. 
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3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedaestisitas berguna dalam melakukan uji Apakah 

model regresi memiliki beda varians dari residual sebuah observasi 

menuju observasi lainnya (Riyanto dan Hatmawan, 2020:308). Dalam 

uji ini memakai uji gletser melalui landasan mengambil asumsi yaitu: 

a. Angka koefisien parameter variabel independen bernilai sig ≤ 0,05, 

menjadikan model regresi ada heteroskedastisitas. 

b. Angka koefisien parameter variabel independen bernilai sig  > 0,05, 

menjadikan model regresi tidak ada heteroskedastisitas (Riyanto 

dan Hatmawan, 2020:308) 

4. Uji Linearitas 

Uji linearitas bertujuan untuk menentukan apakah terdapat 

hubungan yang signifikan secara linear antara dua variabel. Dalam 

korelasi yang baik seharusnya terdapat hubungan linear antara variabel 

independen (X) dengan variabel dependen (Y). 

Setiap uji atau analisis dalam penelitian harus didasarkan pada 

prinsip pengambilan keputusan yang jelas. Dalam uji linearitas, 

keputusan dapat diambil dengan membandingkan nilai signifikansi 

(Sig) dengan 0,05. 

a. Jika nilai Deviation from Linearity Sig. > 0,05, maka ada hubungan 

yang linear secara signifikan antara variabel independen dengan 

variabel dependen. 
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b. Jika nilai Deviation from Linearity Sig. < 0,05, maka tidak ada 

hubungan yang linear secara signifikan antara variabel independen 

dengan variabel dependen 

3.6.3 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis Regresi Berganda dilakukan untuk membuktikan antara 

hubungan variabel independen berupa Keterlibatan kerja, komunikasi 

organisasi dan prestasi kerja. Metode analisis ini bersifat kuantitatif. 

Pengolahan data menggunakan program Statistical product and Service 

Solution (SPSS) Versi 17 guna memperoleh hasil akurat. 

1. Persamaan Regresi 

 Menganalisis variabel sudah dipaparkan yaitu ada satu variabel 

dependen dan tiga variabel independen. Variabel ini bersifat terukur 

(kuantitatif), maka pemakaian Multiple regression dengan rumus 

Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+e 

Dimana : 

a: Konstanta 

b: Koefisien 

X1: Stres Kerja 

X2: Kepuasan Kerja 

X3: Komitmen Organisasi  

Y: Kinerja Karyawan 

e  : Standard Error (LatandanTemalagi, 2013:84) 
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2. Koefisien Kolerasi R 

Pada uji koefisien korelasi dipakai dalam menetapkan dua variabel 

gejala dengan skala interval yaitu menggunakan angka yang 

sebenarnya. Besar korelasi ini berkisar 0 hingga 1. Korelasi positif 

menandakan searah, korelasi negative yang artinya berlawanan arah. 

Tabel 3. 1 

Interval Korelasi 

Tingkat Hubungan Keterangan 

0,000– 0,199 Sangat Rendah 

0,200– 0,399 Rendah 

0,400– 0,599 Sedang 

0,600– 0,799 Kuat 

0,800– 1,000 Sangat Kuat 

  Sumber : Suliyanto, 2011 

3.6.4 Uji Hipotesis 

1. Uji F (Simultan) 

Uji F mengacu pada gagasan Ghozali (2021:148), yaitu 

indikasi meninjau uji parsial t serta bukan uji simultan yang 

biasanya sering terjadi salah paham pada para peneliti. Jika nilai 

sig. F < nilai ɑ ( 5%), artinya semua variabel independen memiliki 

pengaruh terhadap variabel dependen  
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2. Uji t (Uji Parsial) 

Uji statistik t mengacu pada gagasan Ghozali (2021:148), 

yaitu melihat potensi variabel independen pada pemaparan 

variasi variabel dependen. 

3.6.5 Penguji Hipotesis 

Uji hipotesis memiliki tujuan dalam melakukan pengujian terhadap 

hipotesis penelitian mengenai ada atau tidak korelasi variabel X terhadap Y. 

Uji Secara Parsial ialah uji setiap masing-masing varibel X terhadap Y. 

Uji Parsial adalah melakukan uji setiap variabel x pada variabel y 

dengan nilai sig < 0,05 atau T hitung > T Tabel artinya: Stres Kerja, Kepuasan 

Kerja, serta Komitmen Organisasi berpengaruh secara parsial terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT Kaltim Diamond Coal. 

Uji Simultan adalah uji secara keseluruhan, Hipotesis diterima apabila 

nilai Sig <0,05 atau Fhitung > Ftabel maknanya Stres Kerja, Kepuasan Kerja, 

serta Komitmen Organisasi berpengaruh simultan bagi Kinerja Karyawan PT 

Kaltim Diamond Coal. 
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BAB IV  

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

4.1 Gambaran Umum Perusahaan 

 PT Kaltim Diamond Coal (PT KDC) adalah perusahaan kontraktor 

pertambangan batu bara yang berdiri sejak tahun 2009 dan beroperasi di wilayah 

Kalimantan Timur dan Kalimantan Tengah. Dengan pengalaman lebih dari satu 

dekade, PT KDC menyediakan layanan lengkap di bidang pertambangan, mulai dari 

pembukaan lahan, pengupasan tanah, pengambilan hingga pengangkutan batu bara, 

serta reklamasi pasca tambang. Didukung oleh tenaga kerja profesional, alat berat 

modern, dan sistem manajemen berbasis teknologi, PT KDC mengedepankan 

keselamatan kerja, efisiensi operasional, serta kepatuhan terhadap regulasi. 

Perusahaan ini juga aktif dalam tanggung jawab sosial dan berkomitmen menjadi 

kontraktor pertambangan yang unggul dan berkelanjutan di Indonesia. 

4.1.1 Profil PT Kaltim Diamond Coal 

Nama Perusahaan : PT Kaltim Diamond Coal 

Bidang Usaha  : Jasa Kontraktor Pertambangan Batu Bara 

Tahun Berdiri  : 2009 

Kantor Pusat  : Jl. MT Haryono Perum. Bukit Mediterania, 

Perkantoran No. 23-26, Samarinda. 

Wilayah Oprasional : Jl. Samarinda Bontang KM 73 Marangkayu Kec. 

Marangkayu, Kabupaten Kutai Timur, Kalimantan 

Timur.
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Gambar 4.1  

Perusahaan dan Maps Perusahaan 

 PT. Kaltim Diamond Coal merupakan perusahaan jasa kontraktor 

pertambangan batubara yang berlokasi di MT. Haryono, Perum Bukit Mediterania, 

Perkantoran No. 23–26, Samarinda, Kalimantan Timur, dengan kode pos 75124. 

Perusahaan ini berdiri sejak tahun 2009 dan telah memiliki izin resmi berupa Izin 

Usaha Jasa Pertambangan (IUJP) dengan nomor 792/1/IUJP/PMDN/2021 serta 

Nomor Induk Berusaha (NIB) 9120107701433. Sejak awal berdiri, PT KDC telah 

menangani berbagai proyek pertambangan di wilayah Kalimantan Timur, 

Kalimantan Tengah, hingga Sumatera Selatan, melalui kerja sama dengan 

perusahaan-perusahaan tambang nasional, seperti Berau Coal, Mulia Persada 

Kartanegara, Alam Karya Gemilang, hingga Abani Andalus Energy. PT KDC 

mengusung filosofi kerja yang tercermin dalam semboyan “KDC JAGAU 141”, di 

mana "Jagau" berasal dari bahasa daerah Kalimantan yang berarti mahir atau jago, 

menggambarkan semangat dan kemampuan perusahaan dalam menyelesaikan 

setiap proyek secara tuntas, profesional, dan adaptif. Budaya kerja PT KDC 

dilandasi oleh nilai-nilai 4K yaitu Komunikasi, Koordinasi, Kerjasama, dan 
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Kekompakan, yang menjadi pondasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

produktif dan harmonis. Perusahaan ini dipimpin oleh Direktur Utama, Gusti 

Chaliq Ata Buana, dan terus berkembang dengan visi menjadi kontraktor 

pertambangan terdepan yang mengedepankan profesionalisme, efisiensi, dan 

keberlanjutan. 

4.1.2 Visi Dan Misi PT Kaltim Diamond Coal 

a. Visi 

Menjadikan kontraktor pertambangan lokal multitalenta terpercaya 

berkualitas global 

b. Misi 

1. Kami memberikan solusi menyeluruh untuk kepuasan mitra bisnis. 

2. Kami berkontribusi nyata dalam mencerdaskan dan mensejahterakan 

masyarakat indonesia. 

4.1.3 Struktur Organisasi PT Diamond Coal 

 

 

 



53 

 

 

 

Gambar 4.2 

Struktur Organisasi 

4.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin, Usia, Masa 

Kerja dan Tingkat Pendidikan 

Tabel 4.1 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

NO Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

1 Laki-laki 105 orang 75% 

2 Perempuan 35 orang 25% 

Total 140 orang 100% 

  

 Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa responden laki-laki lebih banyak 

dibandingkan dengan responden perempuan, yaitu sebanyak 105 orang dengan 

persentase sebesar 75%. Sementara itu, responden perempuan berjumlah 35 orang 

atau sebesar 25% dari total responden yang berjumlah 140 orang. 

Tabel 4.2  

Responden Berdasarkan Usia 

NO Umur (tahun) Jumlah (orang) Presentase 

1 21–25 Tahun 25 17.86% 

2 26–30 Tahun 50 35.71% 

3 31–35 Tahun 40 28.57% 

4 > 35 Tahun 25 17.86% 

Total 140 Orang 100% 

 

 Berdasarkan tabel di atas, responden paling banyak berada pada kategori 

usia 26–30 tahun yaitu sebanyak 50 orang dengan persentase sebesar 35.71%. 

Selanjutnya, kategori usia 31–35 tahun sebanyak 40 responden atau 28.57%. 
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Kemudian kategori usia 21–25 tahun dan di atas 35 tahun masing-masing sebanyak 

25 responden atau 17.86%. 

Tabel 4.3  

Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Masa Kerja Jumlah (Orang) Persentase 

1 1 – 5 Tahun 60 42.86% 

2 6 – 10 Tahun 45 32.14% 

3 11 – 15 Tahun 25 17.86% 

4 > 16 Tahun 10 7.14% 

Total 140 Orang 100% 

 

 Berdasarkan tabel di atas, responden dengan masa kerja 1–5 tahun 

merupakan jumlah terbanyak yaitu 60 orang dengan persentase sebesar 42.86%. 

Disusul oleh masa kerja 6–10 tahun sebanyak 45 orang (32.14%), kemudian masa 

kerja 11–15 tahun sebanyak 25 orang (17.86%), dan yang memiliki masa kerja lebih 

dari 16 tahun sebanyak 10 orang atau 7.14% dari total responden. 

Tabel  4.4 

Responden  Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

NO Pendidikan Terakhir Jumlah (orang) Presentase 

1 SMP 13 9.29% 

2 SMA 48 34.29% 

3 Diploma 8 5.71% 

4 Sarjana 73 52.14% 

Total 140 Orang 100% 

 

 Berdsarakan   tabel diatas,  responden  dengan pendidikan terakhir Sarjana  

merupakan yang terbanyak, yaitu 73 orang atau 52,14% dari total karyawan.  
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Selanjutnya, lulusan SMA/K sederajat berjumlah 48 orang atau 34,29%, kemudian  

lulusan  SMP sebanyak 13 orang atau 9,29%, dan yang berpendidikan terkahir 

diploma sebanyak 8 orang atau 5,71% dari total karyawan. 

Tabel 4.5   

Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

No Status Pernikahan Jumlah (Orang) Persentase 

1 Sudah Menikah 95 67.86% 

2 Belum Menikah 45 32.14% 

Total 140 Orang 100% 

 

 Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa mayoritas responden telah 

menikah, yaitu sebanyak 95 orang dengan persentase sebesar 67.86%. Sementara 

itu, responden yang belum menikah berjumlah 45 orang atau sebesar 32.14% dari 

total 140 responden. 
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BAB V 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

 

5.1 Analisis Data Penelitian    

5.1.1 Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk menentukan sah atau tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dianggap valid jika pernyataannya mampu 

mengungkapkan apa yang dimaksudkan untuk diukur (Ghozali, 2016:52). 

Menurut Ghozali (2016) ada beberapa kriteria dari uji validitas, yaitu:  

a. Dikatakan Valid apabila r hitung > r tabel  

b. Dikatakan Tidak Valid apaabila r hitung < r tabel  

Berikut hasil uji validasi dengan 140 responden menggunakan spss, 

dengan taraf signifikan 0,05 sebagai berikut :  

a. Variabel Stres Kerja (X1) 

Berdasarkan hasil penilaian validitas terhadap empat pernyataan yang 

berhubungan dengan Stres Kerja (X1), diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel 5.1 

Hasil Uji Validitas Stres Kerja (X1) 

Pernyataan 
R 

Hitung 
R Tabel (df=140-2) Keterangan 

1 0,426 0,166 Valid 

2 0,441 0,166 Valid 

3 0,626 0,166 Valid 

4 0,607 0,166 Valid 

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024  
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Hasil uji validitas pada tabel 5.1 menunjukan bahwa seluruh pernyataan 

pada variabel Stres Kerja X1 memiliki R hitung > R tabel 0,166, sehingga 

data pada seluruh variabel Stres Kerja X1 dinyatakan Valid. 

b. Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

Berdasarkan hasil penilaian validitas terhadap lima pernyataan yang 

berhubungan dengan Kepuasan Kerja (X2), diperoleh hasil sebagai 

berikut: 

Tabel 5.2 

Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja (X2) 

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024. 

 

 Hasil uji validitas pada tabel 5.2 di atas, menunjukan bahwa seluruh 

pernyataan pada variabel Kepuasan Kerja (X2) memiliki R hitung > R 

tabel 0.166, sehingga data pada seluruh variabel Kepuasan Kerja (X2) 

dinyatakan Valid. 

c. Variabel Komitmen Organisasi (X3) 

Berdasarkan hasil penilaian validitas terhadap empat pernyataan yang 

berhubungan dengan Komitmen Organisasi (X3), diperoleh hasil sebagai 

berikut: 

Pernyataan R Hitung 
R Tabel 

(df=140-2) 
Keterangan 

1 0,626 0,166 Valid 

2 0,517 0,166 Valid 

3 0,661 0,166 Valid 

4 0,516 0,166 Valid 

5 0,735 0,166 Valid 
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Tabel 5.3 

Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi (X3) 

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024. 

 

 Hasil uji validitas pada tabel 5.3 di atas, menunjukan bahwa seluruh 

pernyataan pada variabel Komitmen Organisasi (X3) memiliki R 

hitung > R tabel 0.166, sehingga data pada seluruh variabel Komitmen 

Organisasi (X3) dinyatakan Valid. 

d. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil penilaian validitas terhadap empat pernyataan yang 

berhubungan dengan Kinerja Karyawan (Y), diperoleh hasil sebagai 

berikut: 

Tabel 5.4 

Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024. 

 

Hasil uji validitas pada tabel 5.4 di atas, menunjukan bahwa seluruh 

pernyataan pada variabel Kinerja Karyawan (Y) memiliki R hitung > R 

Pernyataan R Hitung 
R Tabel 

(df=140-2) 
Keterangan 

1 0,441 0,166 Valid 

2 0,626 0,166 Valid 

3 0,607 0,166 Valid 

4 0,426 0,166 Valid 

Pernyataan R Hitung 
R Tabel 

(df=140-2) 
Keterangan 

1 0,646 0,166 Valid 

2 0,450 0,166 Valid 

3 0,546 0,166 Valid 

4 0,587 0,166 Valid 
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tabel 0.166, sehingga data pada seluruh variabel Kinerja Karyawan (Y) 

dinyatakan Valid. 

 Dapat disimpulkan bahwa nilai R hitung (Corrected item–total 

Correlation) dari uji validitas mempunyai nilai lebih besar dari nilai R tabel 

dengan a = 0,05, kemudian Degree of freedom (df) n-2 dimana n adalah 

jumlah sampel, jadi: df = 140-2 = 138 (0,166) Maka, dari data semua 

indikator yang digunakan dalam penelitian ini, untuk mengukur variabel-

variabel yang digunakan memiliki R hitung yang lebih besar dibanding 

dengan R tabel. Sehingga semua indikator dalam penelitian ini dinyatakan 

valid dan dapat digunakan untuk melakukan penelitian. 

2. Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas data dapat digunakan untuk mengetahui apakah data 

yang dicatat selama periode waktu tertentu konsisten satu sama lain. Ini 

juga dapat digunakan untuk menentukan keandalan atau kepercayaan 

pengukuran yang digunakan (Ghozali, 2021).  

Pengujian menggunakan metode reliabilitas bertujuan untuk 

memastikan bahwa kuesioner yang telah disebarkan kepada responden 

dapat dipercaya sebagai alat pengukuran yang andal, sehingga hasil yang 

konsisten dapat diperoleh jika pengujian dilakukan secara berulang. Untuk 

mengetahui seberapa andal item yang digunakan, dapat dilihat dari Alpha 

Croncbach’s. Jika nilai Cronbach's Alpha suatu instrumen penelitian lebih 

besar dari 0,60, maka instrumen tersebut dianggap memiliki keandalan 

yang baik (reliable). 
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Tabel 5.5 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 

Nilai 

Cronbach`s 

Alpha 

Nilai Batas 

(R) 
Keterangan 

Stres Kerja (X1) 0,805 0,6 Reliable 

Kepuasan Kerja (X2) 0,794 0,6 Reliable 

Komitmen Organisasi 

(X3) 
0,743 0,6 Reliable 

Kinerja 

Karyawan(Y) 
0,736 0,6 Reliable 

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024. 

Berdasarkan hasil dari tabel 5.5 di atas, dapat diketahui bahwa 

masing-masing variabel memiliki Cronbach Alpha > R tabel 0,6. Dengan 

demikian Variabel Stres Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen 

Organisasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) dapat dikatakan reliabel. 

5.1.2 Uji Asumsi Klasik 

  Uji ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui bahwa data yang diolah 

adalah sah (tidak terdapat penyimpangan), maka data tersebut akan diisi melalui 

asumsi klasik yaitu : 

1. Uji Normalitas 

Uji Satu Sampel Kolmogrov-Smirnov dapat digunakan untuk 

menentukan apakah data berdistribusi normal. Nilai Asymp.sig (2-tailed) 

lebih besar dari 0.05, yang menunjukkan bahwa data berdistribusi normal 

(Ghozali, 2021). 
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Tabel 5.6 

Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 140 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.39127504 

Most Extreme Differences Absolute .054 

Positive .054 

Negative -.039 

Test Statistic .054 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

  Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024. 

 

Berdasarkan hasil dari tabel 5.6 di atas, bahwa hasil perhitungan 

Kolmogorov-Smirnov yang memiliki nilai Asymp.sig (2-tailed) adalah 

0.200 > 0.05, yang menunjukkan bahwa data berdistribusi normal. Ini 

karena hasil perhitungan lebih besar dari 0.05, sedangkan untuk nilai test 

statistic sebesar 0.054 < 0.1149 nilai dari tabel Kolmogrov, yang 

menunjukan data berdistribusi normal. Ini karena hasil dari nilai test statistic 

< dari nilai tabel Kolmogrov. 

2.  Uji Multikolinearitas  

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah ada 

korelasi antara variabel independen dalam model regresi. Peneliti 

menggunakan nilai toleransi dan inflasi variabel untuk mengetahui apakah 

ada multikolinearitas dalam model regresi (Ghozali, 2021). 
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Tabel 5.7 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Stres Kerja .810 1.235 

Kepuasan Kerja .874 1.144 

Komitment Organisasi .909 1.100 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024. 

Berdasarkan tabel di atas, di peroleh nilai tolerance dan VIF sebagai berikut:  

a. Variabel Stres Kerja (X1) nilai Tolerance 0.810 > 0.10 dan nilai VIF 1.235 

< 10.00. Maka untuk variabel Stres Kerja (X1) tidak terjadi 

multikolinearitas. 

b. Variabel Kepuasan Kerja (X2) nilai Tolerance 0.874 > 0.10 dan nilai VIF 

1.144 < 10.00. Maka untuk variabel Kepuasan Kerja (X2) tidak terjadi 

multikolinearitas. 

c. Variabel Komitmen Organisasi (X3) nilai Tolerance 0.909 > 0.10 dan nilai 

VIF 1.100 < 10.00. Maka untuk variabel Komitmen Organisasi (X3) tidak 

terjadi multikolinearitas. 

3. Uji Heterokedastisitas 

Menurut Ghozali (2016) uji heteroskedastisitas bertujuan menguji 

apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Kemudian Ghozali (2016), 
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menambahan bahwa Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas 

atau tidak terjadi heterokedastisitas. Pengujian heteroskedastisitas dapat 

menggunakan uji Glesjer, apabila terjadi heteroskedastisitas maka nilai 

signifikasi hasil korelasi dibawah 0,05, dan sebaliknya apabila tidak terjadi 

heteroskedastisitas maka nilai signifikan diatas 0,05.  

Tabel 5.8 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.470 1.302  3.434 .362 

Stres Kerja .264 .069 .281 3.819 .301 

Kepuasan Kerja .416 .061 .485 6.851 .425 

Komitment Organisasi .201 .065 .106 1.529 .178 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024 

Berdasarkan tabel 5.8 di atas, hasil pengujian Heteroskedastisitas 

menunjukan bahwa jika semua variabel bebas yaitu Stres Kerja (X1), 

Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (X3) memiliki nilai 

signifikan lebih dari 0,05. Sehingga dapat dikatakan dalam penelitian ini 

tidak terjadi Heteroskedastisitas.  

4. Uji Linearitas 

Menurut Sugiyono dan Susanto (2015) uji linearitas dapat dipakai untuk 

mengetahui apakah variabel terikat dengan variabel bebas memiliki hubungan 

linear atau tidak secara signifikan. Cara mengetahui adanya hubungan linear ini 

dengan cara Anova, dengan kriteria keputusan seperti berikut:  
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1) Jika nilai deviation from Linearity > 0,05 maka mempunyai hubungan 

linear. 

2) Jika deviation from Linearity < 0,05 maka tidak mempunyai hubungan 

linear. 

Hasil dari Uji Linearitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 

Tabel 5.9 

Hasil Uji Linearitas Stres Kerja (X1) 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja 

Karyawan * 

Stres Kerja 

Between 

Groups 

(Combined) 154.306 7 22.044 9.811 .000 

Linearity 116.657 1 116.657 51.921 .000 

Deviation 

from Linearity 
37.650 6 6.275 2.793 .414 

Within Groups 296.579 132 2.247   

Total 450.886 139    

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024 

 

Tabel 5.10 

Hasil Uji Linearitas Kepuasan Kerja (X2) 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja 

Karyawan * 

Kepuasan Kerja 

Between 

Groups 

(Combined) 217.712 9 24.190 13.487 .000 

Linearity 152.653 1 152.653 85.108 .000 

Deviation 

from Linearity 
65.059 8 8.132 4.534 .205 

Within Groups 233.173 130 1.794   

Total 450.886 139    

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024 

 
 

 



65 

 

 

 

Tabel 5.11 

Hasil Uji Linearitas Komitmen Organisasi (X3) 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja 

Karyawan * 

Komitmen 

Organisasi 

Between 

Groups 

(Combined) 154.306 7 22.044 9.811 .000 

Linearity 116.657 1 116.657 51.921 .000 

Deviation 

from Linearity 
37.650 6 6.275 2.793 .387 

Within Groups 296.579 132 2.247   

Total 450.886 139    

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024 

Berdasarkan Tabel di atas, di ketahui bahwa masing-masing nilai sig. 

deviation from Linearity X1 sebesar 0.414, X2 sebesar 0.205 dan X3 sebesar 0.387, 

untuk ketiga variabel tersebut > 0,05, Maka dapat di simpulkan bahwa terdapat 

hubungan yang linear antara setiap variabel Stres Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) 

dan Komitmen Organisasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

5.1.3 Analisis Regresi Linear Berganda 

 Setelah data penelitian lolos uji instrumen dan uji asumsi klasik maka data 

dianggap layak, langkah selanjutnya adalah analisis regresi linear berganda, sebagai 

berikut : 

1. Persamaan Regresi 

Tujuan menguji hipotesis adalah dengan menggunakan persamaan regresi 

linear berganda. Hasil analisis regresi yang dilakukan terhadap data setelah 

pengolahan, yang menunjukkan kelayakan analisis data. 
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Uji regresi variabel Stres Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen 

Organisasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y), dapat dilihat pada tabel sebagai 

berikut: 

Tabel 5.12 

Hasil Uji  Persamaan Regresi 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.470 1.302  3.434 .362 

Stres Kerja .264 .069 .281 3.819 .301 

Kepuasan Kerja .416 .061 .485 6.851 .425 

Komitment Organisasi .201 .065 .106 1.529 .178 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024 

Berdasarkan dari data yang telah disajikan pada tabel 5.12, maka 

penyelesaian regresi dapat di turunkan dengan cara sebagai berikut: 

Y = ɑ + b1X1+ b2X2 +b3X3+ e  

Y = 4.470 + 0.264 X1 + 0.416 X2 + 0.201 X3+e  

Dari persamaan di atas dapat disimpulkan sebagai berikut:  

1) Nilai Konstanta pada Kinerja Karyawan (Y) sebesar 4.470, jika Stres 

Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (X3) 

sama dengan nol.  

2) Variabel Stres Kerja (X1) menunjukkan koefisien bernilai positif 

dengan nilai B 0.264, yang menunjukkan bahwa jika variabel Stres 
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Kerja (X1) meningkat 1%, maka variabel Kinerja Karyawan (Y) juga 

akan meningkat sebesar 0.264. 

3) Variabel Kepuasan Kerja (X2) menghasilkan koefisien bernilai positif 

dengan nilai B 0.416, yang menunjukkan bahwa saat variabel 

Kepuasan Kerja (X2) meningkat 1%, maka variabel Kinerja 

Karyawan (Y) juga akan meningkat sebesar 0,416. 

4) Variabel Komitmen Organisasi (X3) menghasilkan koefisien bernilai 

positif dengan nilai B 0.201, yang menunjukkan bahwa saat variabel 

Komitmen Organisasi (X3) meningkat 1%, maka variabel Kinerja 

Karyawan (Y) juga akan meningkat sebesar 0,201. 

5.1.4 Koefisien Determinasi R² 

  Nilai R² berkisar antara 0 dan 1, nilai yang lebih rendah menunjukkan bahwa 

variabel bebas tidak dapat menjelaskan variabel terikat, atau variabel bebas. Jika 

nilainya semakin dekat dengan satu, itu menunjukkan bahwa variabel independen 

memiliki hampir semua data yang diperlukan untuk mengantisipasi perubahan pada 

variabel dependen (Ghozali,2021).  

 Hasil koefisien determinasi R² variabel Stres Kerja (X1), Kepuasan Kerja (2) 

dan Komitmen Organisasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y), dapat dilihat pada 

tabel sebagai berikut: 

Tabel 5.13 

Korelasi Determinasi R² 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .635a .403 .390 1.40654 

a. Predictors: (Constant), Komitment Organisasi, Kepuasan Kerja, Stres Kerja 
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Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024 

 Berdasarkan tabel di atas, nilai R Square sebesar 0.403 atau (40,3%), yang 

artinya besarnya pengaruh variabel Stres Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan 

Komitmen Organisasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

5.1.5 Koefisien Korelasi  

Koefisien Korelasi merupakan analisis yang digunakan untuk mengetahui 

arah dan kuatnya hubungan antara dua variabel atau lebih, atau koefisien yang 

mengukur kuat tidaknya hubungan variabel X dan Y. Positif dan negatif korelasi 

menyatakan arah dari hubungan, sedangkan kuat dan lemahnya hubungan 

dinyatakan dengan besarnya koefisien korelasi. Koefisien korelasi bersifat simetris, 

yang berarti korelasi antara X dan Y sama dengan Y dan X (Ghozali, 2021). Berikut 

hasil uji koefisien korelasi (R) : 

Tabel 5.14 

Hasil Interpretasi Koefisien Kolerasi Secara Keseluruhan 

Variabel Pearson Correlation 

Stres Kerja (X1) 0,609 

Kepuasan Kerja (X2) 0,682 

Komitmen Organisasi (X3) 0,583 

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024 

Berdasarkan dari tabel 5.14 di atas dapat dijelaskan interpretasi koefisien 

korelasinya sebagai berikut:  

1. Nilai koefisien korelasi antara Stres Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

sebesar 0,609. Berdasarkan pedoman nilai interprestasi koefisien korelasi, nilai 
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berada pada rentang “0,600-0,799” yang berarti tingkat hubungan antara Stres 

Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) termasuk pada tingkat hubungan 

yang “Kuat”. 

2. Nilai koefisien korelasi antara Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) sebesar 0,683. Berdasarkan pedoman nilai interprestasi 

koefisien korelasi, nilai berada pada rentang “0,600-0,799” yang berarti tingkat 

hubungan antara Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

termasuk pada tingkat hubungan yang “Kuat”.  

3. Nilai koefisien korelasi antara Komitmen Organisasi (X3) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) sebesar 0,583. Berdasarkan pedoman nilai interprestasi 

koefisien korelasi, nilai berada pada rentang “0,400-0,599” yang berarti tingkat 

hubungan antara Komitmen Organisasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

termasuk pada tingkat hubungan yang “Sedang”. 

5.1.6 Uji Hipotesis 

 Pengujian hipotesis dari penelitian ini menggunakan uji parsial dan uji 

simultan, sebagai berikut :  

1. Uji Simultan (Uji F) 

Menurut Setiawan (2017:8) uji F, atau yang dikenal sebagai Uji Eksak 

Fisher, adalah uji untuk mengetahui apakah variabel Kepuasan (X1), 

Kualitas Layanan (X2) dan Harga (X3) secara bersama sama (simultan) 

berpengaruh terhadap Loyalitas Pengguna Aplikasi Maxim di Kota 

Samarinda (Y).  
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Uji ini bertujuan untuk menentukan apakah terdapat perbedaan 

signifikan dalam perlakuan antara dua populasi yang diuji. Hasil Uji F yaitu 

jika nilai F hitung > F tabel atau p value < 0.05, maka H₀ ditolak. Ini berarti 

model regresi secara keseluruhan signifikan dan dapat digunakan untuk 

memprediksi variabel dependen. Adapun hasil Uji F dapat di lihat pada tabel 

di bawah ini : 

Tabel 5.15 

Hasil Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 

ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 211.752 3 105.876 60.657 .000b 

Residual 239.134 137 1.746   

Total 450.886 139    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Y 

b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi X3, Kepuasan Kerja X2, Stres Kerja X1. 

 

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024. 

 

 Dari tabel 5.15 di atas, diketahui nilai Signifikansi untuk pengaruh  

Stres Kerja (X1), Kepuasan kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (X3) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) nilai sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai F hitung 

60,657 > F tabel 2.67. Hal tersebut membuktikan bahwa H0 ditolak dan Ha 

diterima. Artinya terdapat pengaruh secara simultan antara Stres Kerja (X1), 

Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (X3) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). 
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2.  Uji Parsial (Uji T)  

Uji parsial menilai signifikansi variabel independen terhadap variabel 

dependen. Ini juga menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2021).  

Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian Stres Kerja (X1), 

Kepuasan Kerja (X2) dan Komitme Organisasi (X3) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). Tabel ini juga menunjukkan bagaimana Stres Kerja (X1), 

Kepuasan Kerja (X2) dan Komitme Organisasi (X3) berdampak pada 

Kinerja Karyawan (Y). 

Tabel 5.16 

Hasil Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji T) 

T-Tabel =1,977 

Model 

Unstandardized Coefficients 

 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std.Error Beta 

X1-Y 0.536 0.077 0.509 6.940 0.000 

X2-Y 0.499 0.059 0.582 8.405 0.000 

X3-Y 0.546 0.072 0.412 6.580 0.000 

Sumber Data : Output SPSS yang diolah 2024 

Pada tabel 5.16 di atas dapat dilihat nilai t hitung dan nilai signifikan 

masing-masing variabel adalah sebagai berikut:  

a. Pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Tabel 5.16 di atas, menunjukkan bahwa nilai signifikan 

pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah 
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0,000 < 0,05 dan nilai t hitung 6.940 > nilai t tabel 1,977 maka Ho1 

ditolak, Artinya bahwa Pengaruh Stres Kerja (X1) secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

b. Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Tabel 5.16 di atas, menunjukkan bahwa nilai signifikan 

pengaruh Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

adalah 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung 8.405 > nilai t tabel 1,977 maka 

Ho1 ditolak, Artinya bahwa Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

(Y). 

c. Pengaruh Komitmen Organisasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan 

(Y). 

Tabel 5.16 di atas, menunjukkan bahwa nilai signifikan 

pengaruh Komitmen Organisasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

adalah 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung 6.580 > nilai t tabel 1,977 maka 

Ho1 ditolak, Artinya bahwa Pengaruh Komitmen Organisasi (X2) 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). 

5.2 Pembahasan Hasil Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan mengangkat dua variabel bebas yaitu Stres 

Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (X3), variabel terikat 

yaitu Kinerja Karyawan (Y). Penelitian dilakukan Pada karyawan PT Kaltim 

Diamond Coal, Tahun 2025. Hasil didapat dengan menggunakan alat analisis 
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statistic SPSS. Temuan mencakup masalah yang berpengaruh secara signifikan atau 

tidak berpengaruh signifikan, masing-masing dengan penjelasan dengan hasilnya 

sebagai berikut: 

5.2.1 Pengaruh Stres Kerja (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hipotesis pertama menunjukkan bahwa nilai signifikan pengaruh Stres 

Kerja (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah 0,000 < 0,05 dan nilai t 

hitung 6.940 > nilai t tabel 1,977 maka Ho1 ditolak, Artinya bahwa Stres 

Kerja (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) Pada karyawan PT Kaltim Diamond Coal, Tahun 

2025. 

Salah satu dampak stres secara psikologis adalah dapat menurunkan 

kepuasan kerja karyawan dimana kepuasan kerja merupakan sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Dampak dari 

kepuasan kerja nantinya akan dikaitkan dengan beberapa output yang 

dihasilkan, salah satunya adalah dengan kinerja (prestasi kerja) dimana 

kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang/sekelompok 

orang dalam organisasi sesuai dengan tanggung jawab masing-masing guna 

mencapai suatu tujuan. Ukuran kinerja ini dapat dilihat berdasarkan tingkat 

efisiensi dan efektivitas yang dicapai oleh perusahaan (Noor, dkk, 2020). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Chandra dan Adriansyah (2019), menyatakan bahwa stres kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mega Auto 

Central Finance Cabang Langsa. Stres kerja terjadi karena adanya beban 
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kerja yang dirasakan oleh karyawan pada PT. Mega Auto Central Finance 

Cabang Langsa dapat diketahui dari tanggapan responden atas pernyataan 

yang terdiri dari tidak punya cukup waktu untuk menyelesaikan pekerjaan, 

beban tugas pekerjaan terlalu berat, harus bekerja super cepat dalam 

menyelesaikan pekerjaan, mengalami konflik dalam menjalankan tugas 

yang diberikan atasan yang berbeda-beda jenisnya, dan target perusahaan 

dan tuntutan tugas terlalu tinggi sehingga memberatkan tugas.  

Penelitian ini Juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Lianasari dkk (2019), menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Stres karena karyawan merasa bosan. Bosan adalah 

keadaan dimana pikiran menginginkan perubahan, mendambakan sesuatu 

yang baru, dan menginginkan berhentinya rutinitas hidup dan keadaan yang 

monoton dari waktu ke waktu. kebosanan di tempat kerja merupakan suatu 

hal alami yang akan dirasakan oleh setiap orang namun sebagian besar hal 

ini telah diabaikan oleh organisasi. Dalam mengerjakan pekerjaan yang 

berulang-ulang dapat menimbulkan kebosanan dan hilangnya konsentrasi 

dalam pekerjaan tersebut. Kebosanan yang terjadi pada waktu singkat tidak 

akan memberikan pengaruh namun kemungkinan buruk yang terjadi adalah 

bila berlangsung dalam jangka waktu yang lama. Hal ini dapat 

menyebabkan stres bagi karyawan dan berdampak pada penurunan kinerja. 

5.2.2 Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hipotesis Kedua menunjukkan bahwa nilai signifikan pengaruh 

Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah 0,000 < 0,05 
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dan nilai t hitung 8.405 > nilai t tabel 1,977 maka Ho2 ditolak, Artinya bahwa 

Kepuasan Kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada karyawan PT Kaltim Diamond Coal, 

Tahun 2025. 

Hasil ini di dukung oleh penelitian yang di teliti oleh Natalia C. P. 

Paparang dkk (2021), bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai memiliki pengaruh  ketika pegawai merasa puas akan kerja yang 

dilakukan, berarti ada pengaruh positif terhadap kinerja pegawai yang ada 

di Kantor PT. Pos Indonesia Cabang Manado. Kepuasan kerja memiliki 

lima indikator penting, yaitu yang pertama Gaji. Penelitian ini menunjukan 

bahwa banyak pegawai yang setuju bahwa gaji merupakan faktor penting 

karena dari gaji atau imbalan yang didapat akan mengetahui apakah seorang 

pegawai untuk lebih semangat dalam bekerja, oleh karena itu gaji menjadi 

ukuran dimana kinerja pegawai akan menjadi maksimal. Penelitian ini 

membuktukan gaji sangat mempengaruhi kinerja.  Maka dapat disimpulkan 

bahwa, Kepuasan Kerja memiliki pengaruh yang cukup kuat terhadap 

Kinerja Pegawai di PT. Pos Indonesia Cabang Manado. Dengan demikian 

bahwa hipotesis yang menyatakan Pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai di PT. Pos Indonesia Cabang Manado dapat teruji 

keberlakuannya secara empiris, dengan memperhatikan kepuasan kerja agar 

dapat meningkatkan kinerja dari pegawai serta dapat mempertahankannya. 
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5.2.3 Pengaruh Komitmen Organisasi (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hipotesis Ketiga menunjukkan bahwa nilai signifikan pengaruh 

Komitmen Organisasi (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah 0,000 < 

0,05 dan nilai t hitung 6.580 > nilai t tabel 1,977 maka Ho3 ditolak, Artinya 

bahwa Komitmen Organisasi (X3) secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada karyawan PT Kaltim 

Diamond Coal, Tahun 2025. 

Keberhasilan suatu organisasi sangat di pengaruhi oleh kinerja 

individu karyawan. Setiap organisasi selalu berusaha meningkatkan kinerja 

karyawan untuk mencapai tujuan. Kinerja masih merupakan permasalah 

yang selalu dihadapi oleh pihak manajemen, sehingga manajemen perlu 

mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Salah satu 

ukuran kinerja karyawan adalah kemampuan intelektual, yang didukung 

dengan kemampuan menguasai, mengelola diri sendiri serta kemampuan 

dalam membiba hubungan dengan orang lain (Martin, 2020). 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Renita 

Angraini dkk (2021), bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan 

Diklat Daerah Kabupaten Enrekang. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 

bersedia untuk tinggal dan mengabdikan diri untuk mencapai tujuan 

pekerjaan karena mereka memiliki nilai yang sama dan tujuan dalam 

organisasi, Sebagai karyawan memiliki komitmen organisasi, produktifitas 

mereka akan meningkat dan begitu juga prestasi kerja. Dapat disimpulkan 
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bahwa semakin tinggi komitmennya maka dapat semakin meningkatkan 

kinerja karyawannya. 

5.2.4 Pengaruh Stres Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen 

Organisasi (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hipotesis Keempat menunjukkan bahwa nilai signifikan pengaruh 

Stres Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (X3) 

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah 0,000 < 0,05 dan nilai F hitung 

60.657 > nilai F tabel 2.67, maka Ho4 ditolak. Artinya, terdapat pengaruh 

secara simultan antara Stres Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan 

Komitmen Organisasi (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada karyawan 

PT Kaltim Diamond Coal, Tahun 2025. 

Stres kerja merupakan masalah yang perlu diatasi karena dapat 

mengganggu proses kerja karyawan. Stres kerja biasanya dialami oleh 

karyawan yang menganggap tugas dan tanggung jawabnya sebagai beban 

sehingga dapat menimbulkan stress (Kausar, 2022). Selain stres kerja, 

kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja karyawan. 

Menurut Zainal (2019), kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap 

pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah 

penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini 

seharusnya mereka terima. Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja 

seorang karyawan di dalam perusahaan adalah komitmen organisasional 

(Megawaty, 2019) komitmen organisasional adalah keadaan dimana 

karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan 
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tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasinya. Komitmen 

organisasional merupakan suatu sikap dan perilaku yang dapat dipandang 

sebagai penggerak seseorang dalam bekerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Muhammad Rizal dkk (2022) menyatakan bahwa stres kerja, kepuasan kerja 

dan komitmen organisasional secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero) Tbk Kantor Cabang Makassar diterima kebenarannya (hipotesis 

diterima).  
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 BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

6.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan pembahasan di atas dan setelah melakukan analisis data terkait 

Pengaruh Stres Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (X3) 

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada karyawan PT Kaltim Diamond Coal, Tahun 

2025. Maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Stres Kerja, Kepuasan Kerja dan Komitment Organisasi secara simultan 

berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan. Hasil ini 

menunjukan bahwa variabel Stres Kerja, Kepuasan Kerja dan Komitment 

Organisasi yang diukur dengan masing-masing indikator dapat mempengaruhi 

Kinerja Karyawan Pada karyawan PT Kaltim Diamond Coal, Tahun 2025. 

2. Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Hasil ini menunjukan bahwa variabel Stres Kerja yang diukur dengan indikator 

diantaranya Konflik Peran, Beban Kerja, Relasi Pada Kerja dan Pengembangan 

Karir dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan Pada Karyawan PT Kaltim 

Diamond Coal, Tahun 2025. 

3. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). Hasil ini menunjukan bahwa variabel Kepuasan Kerja yang 

diukur dengan indikator Kinerja Umumnya Baik, Perilaku Organisasi, 

Kepuasan Dalam Hidup, Kesejahteraan Jasmani dan Rohani dan Kepuasan 

Kerja dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan Pada karyawan PT Kaltim 

Diamond Coal, Tahun 2025. 
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4. Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). Hasil ini menunjukan bahwa variabel Komitmen Organisasi 

yang diukur dengan indikator Keinginan Kuat Tetap Sebagai Anggota, 

Keinginan Berusaha Keras Dalam Bekerja, Penerimaan Nilai Organisasi dan  

5. Penerimaan Tujuan Organisasi dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan Pada 

karyawan PT Kaltim Diamond Coal, Tahun 2025. 

6.2 Saran 

Dari kesimpulan di atas, sehingga penulis menyarankan, sebagai berikut : 

1. Manajemen perusahaan diharapkan memperhatikan stabilitas kerja 

karyawan untuk mengurangi tingkat stres kerja. Salah satu upaya yang 

dapat dilakukan adalah dengan pemberian tugas yang profesional dan tidak 

membebani karyawan secara berlebihan. Selain itu, perusahaan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang suportif melalui kegiatan-kegiatan 

yang bersifat memotivasi seperti pembagian jam kerja yang fleksibel, 

penyediaan saluran komunikasi yang terbuka seperti forum diskusi, kotak 

saran, maupun keterbukaan dari pihak pimpinan. Pendekatan ini diyakini 

mampu menekan tingkat stres kerja dan berdampak pada peningkatan 

kinerja karyawan secara optimal. 

2. Diperlukan peningkatan rasa keterlibatan dan kepemilikan karyawan 

terhadap perusahaan guna memperkuat komitmen organisasi. Ketika 

karyawan merasa bahwa kontribusinya berdampak nyata bagi perusahaan, 

maka akan tercipta hubungan kerja yang harmonis antara sesama 

karyawan maupun antara karyawan dengan atasan. Hal ini dapat 
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menciptakan suasana kerja yang nyaman dan membangun loyalitas, 

sehingga mendorong karyawan untuk memberikan kinerja terbaiknya. 

3. Perusahaan disarankan untuk secara rutin mengadakan pelatihan dan 

pengembangan keterampilan bagi karyawan. Hal ini ditujukan khususnya 

bagi karyawan yang merasa kurang menguasai skill yang dibutuhkan 

dalam pekerjaan. Program pelatihan yang terstruktur dan relevan dengan 

kebutuhan kerja akan meningkatkan rasa percaya diri dan kemampuan 

kerja karyawan, serta pada akhirnya akan berkontribusi terhadap 

peningkatan produktivitas dan kinerja secara keseluruhan.
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Lampiran 1 

 

KUESIONER 

 

PENGARUH STRES KERJA KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN 

ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT KALTIM 

DIAMOND COAL 

 

Dengan Hormat,  

Perkenalkan saya Siti Rahmah, Mahasiswa S1 Jurusan Manajemen Konsentrasi 

Sumber Daya Manusia Fakultas Ekonomi Universitas Widya Gama Mahakam 

Samarinda. Sehubung dengan keperluan penyelesaian tugas dalam penyusunan 

skripsi yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja Kepuasan Kerja Dan Komitmen 

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt Kaltim Diamond Coal”.  

Kuesioner ini ditujukan pada Bapak/Ibu/Saudara/I untuk diharapkan dapat 

memberikan jawaban yang sebenar-benarnya demi membantu penelitian ini. 

Adapun data yang terkumpul pada penelitian ini hanya akan digunakan untuk 

kepentingan penelitian dan akan dijamin kerahasiaannya. Atas kesediaan dan 

kerjasama Bapak/Ibu/Saudara/I saya ucapkan terima kasih.  

 

Hormat saya, 

 

Siti Rahmah  

 

 

 



 

 

 

Lampiran 2 

Karakteristik Responden 

1. Jenis Kelamin     5. Status 

Laki-laki             Belum Menikah 

Perempuan        Sudah Menikah 

2. Usia 

21 - 25 Tahun 

26 - 30 Tahun       

31 - 35 Tahun  

> 35 Tahun         

3. Masa Kerja 

1 - 5 Tahun 

6 - 10 Tahun 

11 – 15 Tahun 

> 16 Tahun 

4. Pendidikan Terakhir 

Smp 

SMA/K Sederajat 

Diploma 

Sarjana 

 

 

 



 

 

 

 

 

Lampiran 3 

1. Mohon Bapak/Ibu/Saudara/I mengisi seluruh kolom pertanyaan atau 

pernyataan yang disediakan sesuai dengan jawaban yang anda rasakan atau 

setuju.  

2. berilah tanda (✔) pada kolom yang tersedia dan dimohon untuk tidak 

meninggalkan atau mengosongkan jawaban.  

3. Disediakan 4 alternatif jawaban berupa skala likert sebagai berikut :  

STS =  Sangat Tidak Setuju  

TS =  Tidak Setuju  

S  =  Setuju  

SS  =  Sangat Setuju  

 

1. Stres Kerja (X1) 

 

No Pernyataan 
Skala Jawaban 

STS TS S SS 

Konflik Peran 

1. Apakah Anda sering mengalami kesulitan dalam 

menyelesaikan tugas karena adanya tuntutan 

pekerjaan yang bertentangan 

    

2 Saya sering merasa ada konflik antara harapan 

atasan dan rekan kerja terhadap pekerjaan saya. 

    

Beban Kerja 

1. Saya merasa beban kerja yang diberikan terlalu 

berat untuk diselesaikan dalam waktu yang 

ditentukan 

    

2. Apakah Anda merasa beban kerja mempengaruhi 

kesehatan fisik atau mental Anda? 

    



 

 

 

Hubungan di Tempat Kerja 

1. Apakah Anda merasa mendapatkan dukungan 

dari rekan kerja atau atasan dalam menghadapi 

tekanan kerja 

    

2. Saya merasa hubungan dengan rekan kerja sering 

menimbulkan ketegangan. 

    

Pengembangan Karir 

1. Sebarapa puas Anda dengan program pelatihan 

atau pengembangan keterampilan yang 

disediakan oleh perusahaan 

    

2. Perusahaan menyediakan jalur karir yang jelas 

dan transparan untuk setiap karyawan. 

    

 

2. Kepuasan Kerja 

No Pernyataan 
Skala Jawaban 

STS TS S SS 

Kinerja Umumnya Naik 

1. Saya merasa tingkat kepuasan kerja saya 

meningkatkan semangat dalam bekerja. 

    

2 Saya merasa kinerja saya semakin meningkat 

dan memberikan kontribusi positif bagi 

perusahaan 

    

Perilaku Organisasi 

1. Saya merasa rekan kerja mendukung saya dalam 

menyelesaikan tugas diluar deskripsi pekerjaan 

saya 

    

2. Saya merasa beban kerja yang diberikan terlalu 

berat untuk diselesaikan dalam waktu yang 

ditentukan 

    

Kepuasan Dalam Hidup 

1. Saya merasa lebih nyaman dan puas ketika 

pulang kerja karena pekerjaan saya 

    

2. Saya puas dengan keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi saya 

    

Kesejahtraan Rohani Dan Jasmani 

1. Saya merasa lebih bersemangat dan antusias 

dalam bekerja jika saya merasa pekerjaan saya 

dilakukan dengan baik 

    

2. Saya merasa kondisi fisik dan mental saya tetap 

terjaga dengan baik selama bekerja di 

perusahaan ini 

    



 

 

 

 

 

 

 

3. Komitmen Organisasi 

No Pernyataan 
Skala Jawaban 

STS TS S SS 

Keinginan Kuat Tetap Sebagai Anggota 

1. Saya menganggap perusahaan ini sebagai 

tempat  yang sangat baik untuk bekerja 

    

2 Saya ingin terus bekerja di perusahaan ini 

meskipun ada kesempatan kerja di tempat lain. 

    

Keinginan Berusaha Keras Dalam Bekerja 

1. Saya selalu berusaha memberikan yang terbaik 

untuk mencapai hasil kerja yang maksimal 

    

2. Saya ingin terus bekerja di perusahaan ini 

meskipun ada kesempatan kerja di tempat lain. 
    

Penerimaan Nilai Organisasi 

1. Saya menjalankan pekerjaan saya sesuai dengan 

nilai-nilai yang diterapkan oleh perusahaan 

    

2. Apakah Anda mengetahui visi dan misi 

Perusahaan PT Kaltim Diamond Coal 
    

Penerimaan Tujuan Organisasi 

1. Saya berkomitmen untuk bekerja keras demi 

kesuksesan perusahaan 

    

2. Saya merasa termotivasi untuk bekerja karena 

saya mendukung tujuan yang ingin dicapai oleh 

perusahaan ini. 

    

 

4. Kinerja Karyawan 

No Pernyataan 
Skala Jawaban 

STS TS S SS 

Kualitas 

1. Pekerjaan saya memenuhi standar kualitas yang 

diharapkan oleh perusahaan 

    

2 Saya selalu berusaha untuk menyelesaikan 

pekerjaan dengan kualitas yang tinggi. 
    

Kuantitas 

1. Saya secara konsisten memenuhi target jumlah 

pekerjaan yang ditetapkan oleh atasan atau tim 
    



 

 

 

2. Saya produktif dalam menyelesaikan pekerjaan 

harian saya 
    

Ketepatan Waktu 

1. Saya dapat mengatur waktu saya dengan baik 

untuk menyelesaikan semua tugas sesuai jadwal 
    

2. Saya jarang mengalami keterlambatan dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan. 
    

Efektifitas  

1.  Saya mencapai tujuan dan sasaran yang 

ditetapkan oleh perusahaan dengan 

menggunakan sumber daya yang ada secara 

efisien 

    

2. Saya mampu menemukan cara yang lebih efektif 

untuk menyelesaikan tugas. 
    

Komitmen Organisasi 

1. Saya memiliki keinginan kuat untuk tetap 

menjadi bagian dari perusahaan ini. 
    

2. Saya bersedia memberikan usaha terbaik saya 

demi keberhasilan perusahaan 
    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Lampiran 4 

Hasil Kuesioner  

Distribusi Hasil Penelitian Variabel Stres Kerja (X1) 

STRES KERJA X1 
TOTAL X1 

X1.1 X1.2 X.1.3 X1.4 

3 4 4 4 15 

4 4 2 3 13 

3 3 3 3 12 

1 4 4 4 13 

4 1 4 4 13 

2 4 4 4 14 

4 3 4 4 15 

4 4 4 3 15 

3 4 4 4 15 

4 2 3 4 13 

4 3 3 4 14 

3 4 4 3 14 

4 2 3 2 11 

3 3 2 2 10 

2 4 4 3 13 

4 2 3 3 12 

4 3 4 3 14 

4 4 4 3 15 

3 3 3 4 13 

3 4 4 4 15 

4 4 4 3 15 

3 3 3 3 12 

3 4 4 4 15 



 

 

 

3 2 4 3 12 

1 4 1 4 10 

4 3 4 3 14 

4 4 4 4 16 

3 3 4 4 14 

2 4 4 1 11 

4 4 4 2 14 

4 3 4 4 15 

4 4 1 1 10 

2 4 4 4 14 

4 4 4 4 16 

3 3 4 4 14 

3 4 2 2 11 

4 4 4 1 13 

2 4 3 3 12 

2 4 4 1 11 

4 4 4 4 16 

3 1 4 2 10 

4 4 4 4 16 

3 4 4 3 14 

2 4 4 4 14 

4 4 2 3 13 

4 4 4 4 16 

3 2 4 3 12 

2 3 3 1 9 

3 4 4 3 14 

4 4 4 4 16 

4 3 3 3 13 

4 2 3 4 13 



 

 

 

3 3 3 4 13 

3 4 4 4 15 

4 4 4 4 16 

4 3 3 2 12 

4 4 4 4 16 

4 3 4 3 14 

2 3 3 4 12 

3 4 4 3 14 

4 4 4 3 15 

3 3 3 4 13 

3 3 2 3 11 

2 3 4 2 11 

3 3 4 4 14 

3 4 4 2 13 

4 3 2 4 13 

4 3 3 3 13 

3 4 4 3 14 

2 2 4 4 12 

4 4 1 1 10 

3 3 4 3 13 

4 4 4 3 15 

4 2 3 4 13 

4 4 4 4 16 

4 2 4 4 14 

1 4 4 4 13 

4 4 4 4 16 

4 3 2 2 11 

2 4 4 4 14 

4 3 4 4 15 



 

 

 

4 4 3 4 15 

3 4 4 4 15 

4 4 3 3 14 

4 4 4 4 16 

2 4 3 4 13 

4 3 4 4 15 

2 3 3 2 10 

4 1 3 3 11 

2 3 4 4 13 

4 4 4 4 16 

4 3 4 4 15 

2 4 3 4 13 

4 4 4 3 15 

4 4 4 4 16 

4 3 4 4 15 

3 2 3 4 12 

3 3 3 3 12 

4 3 2 4 13 

4 3 4 4 15 

4 3 4 4 15 

3 4 3 3 13 

4 4 4 4 16 

2 2 4 4 12 

4 4 4 4 16 

4 3 4 1 12 

4 4 1 4 13 

3 4 4 2 13 

4 4 4 4 16 

3 3 3 4 13 



 

 

 

4 4 4 4 16 

4 3 4 3 14 

3 4 4 4 15 

3 4 4 4 15 

4 4 2 3 13 

3 3 3 3 12 

1 4 4 4 13 

4 1 4 4 13 

2 4 4 4 14 

4 3 4 4 15 

4 4 4 3 15 

3 4 4 4 15 

4 2 3 4 13 

4 3 3 4 14 

3 4 4 3 14 

4 2 3 2 11 

3 3 2 2 10 

2 4 4 3 13 

4 2 3 3 12 

4 3 4 3 14 

4 4 4 3 15 

3 3 3 4 13 

3 4 4 4 15 

4 4 4 3 15 

3 3 3 3 12 

3 4 4 4 15 

3 2 4 3 12 

1 4 1 4 10 

 



 

 

 

Distribusi Hasil Penelitian Variabel  Kepuasan Kerja (X2) 

KEPUASAN KERJA X2 
TOTAL X2 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 

3 3 4 3 3 16 

4 3 4 4 4 19 

3 3 3 2 3 14 

4 4 4 4 4 20 

4 3 4 4 4 19 

3 4 3 3 2 15 

4 4 4 4 4 20 

4 4 3 4 4 19 

4 3 3 3 3 16 

4 4 4 4 4 20 

2 4 4 4 4 18 

3 3 3 3 3 15 

3 4 3 4 3 17 

3 3 3 3 3 15 

3 3 4 4 3 17 

4 4 4 3 4 19 

3 3 4 4 2 16 

4 4 3 3 3 17 

3 2 3 3 3 14 

4 4 4 4 4 20 

4 3 4 4 4 19 

4 3 3 4 3 17 

4 4 4 4 4 20 

3 3 3 3 3 15 

4 4 4 3 4 19 

4 3 4 4 3 18 



 

 

 

4 4 4 2 4 18 

3 4 4 4 4 19 

2 3 1 3 2 11 

4 4 4 4 4 20 

4 4 2 4 3 17 

4 4 4 3 4 19 

3 4 4 4 3 18 

4 4 4 4 4 20 

4 2 4 4 4 18 

3 3 3 3 3 15 

4 4 4 4 4 20 

4 3 3 4 3 17 

3 4 2 2 1 12 

4 3 3 4 4 18 

4 4 4 4 4 20 

3 4 4 3 4 18 

3 4 3 4 3 17 

4 4 4 2 4 18 

2 4 3 4 4 17 

4 4 4 4 4 20 

1 3 3 3 3 13 

3 2 3 3 4 15 

4 4 2 4 4 18 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

2 3 3 3 3 14 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 



 

 

 

4 4 4 4 3 19 

2 4 3 4 4 17 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 3 4 19 

3 3 2 3 2 13 

3 3 3 3 3 15 

4 4 4 4 4 20 

3 3 3 3 3 15 

2 2 2 3 3 12 

4 4 4 4 4 20 

3 3 3 3 3 15 

4 4 4 3 4 19 

4 3 4 4 4 19 

3 3 3 3 3 15 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

4 3 3 3 3 16 

4 4 4 4 4 20 

4 2 4 4 4 18 

4 4 4 4 3 19 

4 4 3 3 4 18 

3 4 4 4 4 19 

4 4 4 4 4 20 

4 4 2 1 4 15 

3 3 4 4 2 16 

4 4 4 1 4 17 

4 4 1 4 3 16 

2 4 4 4 4 18 

4 4 3 4 4 19 



 

 

 

1 4 4 4 2 15 

4 3 4 4 3 18 

4 4 4 2 4 18 

4 2 3 4 4 17 

4 3 4 4 4 19 

4 4 4 1 3 16 

4 4 2 4 4 18 

3 4 4 4 4 19 

4 4 3 4 3 18 

4 4 4 3 4 19 

4 4 3 4 4 19 

1 3 4 4 4 16 

4 4 4 4 2 18 

4 3 3 3 2 15 

4 4 2 4 4 18 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

3 3 3 3 3 15 

4 3 4 4 4 19 

4 4 4 3 4 19 

2 4 4 4 4 18 

4 3 4 4 4 19 

4 4 3 4 3 18 

4 3 4 4 4 19 

4 4 2 4 3 17 

3 4 2 4 1 14 

4 3 4 3 4 18 

3 4 4 4 1 16 

4 4 3 4 4 19 



 

 

 

3 3 4 3 3 16 

4 3 4 4 4 19 

3 3 3 2 3 14 

4 4 4 4 4 20 

4 3 4 4 4 19 

3 4 3 3 2 15 

4 4 4 4 4 20 

4 4 3 4 4 19 

4 3 3 3 3 16 

4 4 4 4 4 20 

2 4 4 4 4 18 

3 3 3 3 3 15 

3 4 3 4 3 17 

3 3 3 3 3 15 

3 3 4 4 3 17 

4 4 4 3 4 19 

3 3 4 4 2 16 

4 4 3 3 3 17 

3 2 3 3 3 14 

4 4 4 4 4 20 

4 3 4 4 4 19 

4 3 3 4 3 17 

4 4 4 4 4 20 

3 3 3 3 3 15 

4 4 4 3 4 19 

4 3 4 4 3 18 

4 4 4 2 4 18 

 

 



 

 

 

Distribusi Hasil Penelitian Variabel Komitmen Organisasi  (X3) 

KOMITMEN ORGANISASI X3 
TOTAL X3 

X3.1 X3.2 X.3.3 X3.4 

4 4 4 3 15 

4 2 3 4 13 

3 3 3 3 12 

4 4 4 1 13 

1 4 4 4 13 

4 4 4 2 14 

3 4 4 4 15 

4 4 3 4 15 

4 4 4 3 15 

2 3 4 4 13 

3 3 4 4 14 

4 4 3 3 14 

2 3 2 4 11 

3 2 2 3 10 

4 4 3 2 13 

2 3 3 4 12 

3 4 3 4 14 

4 4 3 4 15 

3 3 4 3 13 

4 4 4 3 15 

4 4 3 4 15 

3 3 3 3 12 

4 4 4 3 15 

2 4 3 3 12 

4 1 4 1 10 

3 4 3 4 14 



 

 

 

4 4 4 4 16 

3 4 4 3 14 

4 4 1 2 11 

4 4 2 4 14 

3 4 4 4 15 

4 1 1 4 10 

4 4 4 2 14 

4 4 4 4 16 

3 4 4 3 14 

4 2 2 3 11 

4 4 1 4 13 

4 3 3 2 12 

4 4 1 2 11 

4 4 4 4 16 

1 4 2 3 10 

4 4 4 4 16 

4 4 3 3 14 

4 4 4 2 14 

4 2 3 4 13 

4 4 4 4 16 

2 4 3 3 12 

3 3 1 2 9 

4 4 3 3 14 

4 4 4 4 16 

3 3 3 4 13 

2 3 4 4 13 

3 3 4 3 13 

4 4 4 3 15 

4 4 4 4 16 



 

 

 

3 3 2 4 12 

4 4 4 4 16 

3 4 3 4 14 

3 3 4 2 12 

4 4 3 3 14 

4 4 3 4 15 

3 3 4 3 13 

3 2 3 3 11 

3 4 2 2 11 

3 4 4 3 14 

4 4 2 3 13 

3 2 4 4 13 

3 3 3 4 13 

4 4 3 3 14 

2 4 4 2 12 

4 1 1 4 10 

3 4 3 3 13 

4 4 3 4 15 

2 3 4 4 13 

4 4 4 4 16 

2 4 4 4 14 

4 4 4 1 13 

4 4 4 4 16 

3 2 2 4 11 

4 4 4 2 14 

3 4 4 4 15 

4 3 4 4 15 

4 4 4 3 15 

4 3 3 4 14 



 

 

 

4 4 4 4 16 

4 3 4 2 13 

3 4 4 4 15 

3 3 2 2 10 

1 3 3 4 11 

3 4 4 2 13 

4 4 4 4 16 

3 4 4 4 15 

4 3 4 2 13 

4 4 3 4 15 

4 4 4 4 16 

3 4 4 4 15 

2 3 4 3 12 

3 3 3 3 12 

3 2 4 4 13 

3 4 4 4 15 

3 4 4 4 15 

4 3 3 3 13 

4 4 4 4 16 

2 4 4 2 12 

4 4 4 4 16 

3 4 1 4 12 

4 1 4 4 13 

4 4 2 3 13 

4 4 4 4 16 

3 3 4 3 13 

4 4 4 4 16 

3 4 3 4 14 

4 4 4 3 15 



 

 

 

4 4 4 3 15 

4 2 3 4 13 

3 3 3 3 12 

4 4 4 1 13 

1 4 4 4 13 

4 4 4 2 14 

3 4 4 4 15 

4 4 3 4 15 

4 4 4 3 15 

2 3 4 4 13 

3 3 4 4 14 

4 4 3 3 14 

2 3 2 4 11 

3 2 2 3 10 

4 4 3 2 13 

2 3 3 4 12 

3 4 3 4 14 

4 4 3 4 15 

3 3 4 3 13 

4 4 4 3 15 

4 4 3 4 15 

3 3 3 3 12 

4 4 4 3 15 

2 4 3 3 12 

4 1 4 1 10 

3 4 3 4 14 

4 4 4 4 16 

 

 



 

 

 

Distribusi Hasil Penelitian Variabel Kinerja Karyawan  (Y) 

KINERJA KARYAWAN Y 
TOTAL Y 

Y1 Y2 Y3 Y4 

4 3 3 3 13 

3 4 2 3 12 

3 3 3 3 12 

4 1 4 4 13 

4 4 4 4 16 

4 2 3 3 12 

4 4 4 4 16 

3 4 3 4 14 

4 3 3 3 13 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

3 3 3 3 12 

2 4 3 2 11 

2 3 3 4 12 

3 2 3 4 12 

3 4 4 4 15 

3 4 3 2 12 

3 4 3 3 13 

4 3 4 4 15 

4 3 2 4 13 

3 4 4 1 12 

3 3 3 4 13 

4 3 4 4 15 

3 3 2 3 11 

4 1 4 4 13 

3 4 2 4 13 



 

 

 

4 4 4 4 16 

4 3 4 4 15 

1 2 3 2 8 

2 4 4 4 14 

4 4 3 4 15 

1 4 4 3 12 

4 2 4 4 14 

4 4 4 3 15 

4 3 4 4 15 

2 3 4 3 12 

1 4 3 4 12 

3 2 3 3 11 

1 2 1 3 7 

4 4 3 4 15 

2 3 4 4 13 

4 4 3 4 15 

3 3 4 3 13 

4 2 4 4 14 

3 4 4 4 15 

4 4 3 4 15 

3 3 2 3 11 

1 2 3 3 9 

3 3 3 2 11 

4 4 3 4 15 

3 4 4 4 15 

4 4 4 2 14 

4 3 3 3 13 

4 3 4 4 15 

4 4 1 4 13 



 

 

 

2 4 4 4 14 

4 4 3 4 15 

3 4 4 4 15 

4 2 4 4 14 

3 3 2 3 11 

3 4 3 3 13 

4 3 4 4 15 

3 3 2 3 11 

2 2 3 2 9 

4 3 4 4 15 

2 3 2 3 10 

4 4 3 4 15 

3 4 4 4 15 

3 3 3 3 12 

4 2 4 4 14 

1 4 4 4 13 

3 3 3 3 12 

3 4 4 4 15 

4 4 2 4 14 

4 4 4 1 13 

4 4 3 4 15 

4 1 4 4 13 

4 4 3 4 15 

2 4 4 4 14 

4 2 4 4 14 

4 4 3 4 15 

4 4 4 1 13 

4 3 4 4 15 

3 4 4 4 15 



 

 

 

4 4 3 4 15 

4 2 4 2 12 

4 4 4 4 16 

2 2 4 3 11 

3 4 4 4 15 

4 2 4 4 14 

4 4 1 4 13 

4 4 4 4 16 

4 2 4 4 14 

3 4 4 4 15 

4 4 4 2 14 

4 4 4 4 16 

4 3 2 4 13 

3 3 3 3 12 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

3 3 3 3 12 

4 4 4 4 16 

4 2 3 4 13 

4 4 4 4 16 

1 4 3 4 12 

4 4 4 3 15 

2 3 4 4 13 

4 4 2 4 14 

4 3 4 4 15 

4 4 3 4 15 

3 4 4 1 12 

4 3 4 4 15 



 

 

 

4 3 3 3 13 

3 4 2 3 12 

3 3 3 3 12 

4 1 4 4 13 

4 4 4 4 16 

4 2 3 3 12 

4 4 4 4 16 

3 4 3 4 14 

4 3 3 3 13 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

3 3 3 3 12 

2 4 3 2 11 

2 3 3 4 12 

3 2 3 4 12 

3 4 4 4 15 

3 4 3 2 12 

3 4 3 3 13 

4 3 4 4 15 

4 3 2 4 13 

3 4 4 1 12 

3 3 3 4 13 

4 3 4 4 15 

3 3 2 3 11 

4 1 4 4 13 

3 4 2 4 13 

4 4 4 4 16 

 

 



 

 

 

Lampiran 5 

1. UJI VALIDITAS 

X1 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 TOTALX1 

X1.1 Pearson Correlation 1 -.155 .029 -.014 .426** 

Sig. (2-tailed)  .067 .730 .868 .000 

N 140 140 140 140 140 

X1.2 Pearson Correlation -.155 1 .089 .030 .441** 

Sig. (2-tailed) .067  .296 .724 .000 

N 140 140 140 140 140 

X1.3 Pearson Correlation .029 .089 1 .230** .626** 

Sig. (2-tailed) .730 .296  .006 .000 

N 140 140 140 140 140 

X1.4 Pearson Correlation -.014 .030 .230** 1 .607** 

Sig. (2-tailed) .868 .724 .006  .000 

N 140 140 140 140 140 

TOTALX1 Pearson Correlation .426** .441** .626** .607** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 140 140 140 140 140 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

X2 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TOTALX2 

X2.1 Pearson Correlation 1 .217** .204* .085 .378** .626** 

Sig. (2-tailed)  .010 .016 .320 .000 .000 

N 140 140 140 140 140 140 

X2.2 Pearson Correlation .217** 1 .159 .101 .223** .517** 

Sig. (2-tailed) .010  .061 .236 .008 .000 

N 140 140 140 140 140 140 

X2.3 Pearson Correlation .204* .159 1 .210* .429** .661** 

Sig. (2-tailed) .016 .061  .013 .000 .000 

N 140 140 140 140 140 140 

X2.4 Pearson Correlation .085 .101 .210* 1 .175* .516** 

Sig. (2-tailed) .320 .236 .013  .039 .000 

N 140 140 140 140 140 140 

X2.5 Pearson Correlation .378** .223** .429** .175* 1 .735** 

Sig. (2-tailed) .000 .008 .000 .039  .000 

N 140 140 140 140 140 140 

TOTALX2 Pearson Correlation .626** .517** .661** .516** .735** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 140 140 140 140 140 140 

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



 

 

 

X3 

Correlations 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 TOTALX3 

X3.1 Pearson Correlation 1 .089 .030 -.155 .441** 

Sig. (2-tailed)  .296 .724 .067 .000 

N 140 140 140 140 140 

X3.2 Pearson Correlation .089 1 .230** .029 .626** 

Sig. (2-tailed) .296  .006 .730 .000 

N 140 140 140 140 140 

X3.3 Pearson Correlation .030 .230** 1 -.014 .607** 

Sig. (2-tailed) .724 .006  .868 .000 

N 140 140 140 140 140 

X3.4 Pearson Correlation -.155 .029 -.014 1 .426** 

Sig. (2-tailed) .067 .730 .868  .000 

N 140 140 140 140 140 

TOTALX3 Pearson Correlation .441** .626** .607** .426** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 140 140 140 140 140 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Y 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 TOTALY 

Y1 Pearson Correlation 1 -.014 .180* .244** .646** 

Sig. (2-tailed)  .868 .033 .004 .000 

N 140 140 140 140 140 

Y2 Pearson Correlation -.014 1 -.012 -.011 .450** 

Sig. (2-tailed) .868  .892 .898 .000 

N 140 140 140 140 140 

Y3 Pearson Correlation .180* -.012 1 .103 .546** 

Sig. (2-tailed) .033 .892  .227 .000 

N 140 140 140 140 140 

Y4 Pearson Correlation .244** -.011 .103 1 .587** 

Sig. (2-tailed) .004 .898 .227  .000 

N 140 140 140 140 140 

TOTALY Pearson Correlation .646** .450** .546** .587** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 140 140 140 140 140 

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

 

 

 



 

 

 

2. UJI RELIABILITAS 

X1 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.805 4 

X2 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.794 5 

X3 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.743 4 

Y 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.736 4 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

3. UJI ASUMSI KLASIK 

UJI NORMALITAS 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 140 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.39127504 

Most Extreme Differences Absolute .054 

Positive .054 

Negative -.039 

Test Statistic .054 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Uji Multikolineritas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Stres Kerja .810 1.235 

Kepuasan Kerja .874 1.144 

Komitment Organisasi .909 1.100 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

 

 



 

 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.470 1.302  3.434 .362 

Stres Kerja .264 .069 .281 3.819 .301 

Kepuasan Kerja .416 .061 .485 6.851 .425 

Komitment Organisasi .201 .065 .106 1.529 .178 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Uji Linearitas 

 
ANOVA Table 

 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

Kinerja Karyawan 
* Stres Kerja 

Between 
Groups 

(Combined) 154.306 7 22.044 9.811 .000 

Linearity 116.657 1 116.657 51.921 .000 

Deviation from 
Linearity 

37.650 6 6.275 2.793 .414 

Within Groups 296.579 132 2.247   

Total 450.886 139    

 

ANOVA Table 

 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

Kinerja Karyawan 
* Kepuasan Kerja 

Between 
Groups 

(Combined) 217.712 9 24.190 13.487 .000 

Linearity 152.653 1 152.653 85.108 .000 

Deviation from 
Linearity 

65.059 8 8.132 4.534 .205 

Within Groups 233.173 130 1.794   

Total 450.886 139    



 

 

 

 

ANOVA Table 

 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

Kinerja Karyawan 
* Komitmen 
Organisasi 

Between 
Groups 

(Combined) 154.306 7 22.044 9.811 .000 

Linearity 116.657 1 116.657 51.921 .000 

Deviation from 
Linearity 

37.650 6 6.275 2.793 .387 

Within Groups 296.579 132 2.247   

Total 450.886 139    

 

4. UJI ANALISIS REGRESI LINEAR BERGANDA 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.470 1.302  3.434 .362 

Stres Kerja .264 .069 .281 3.819 .301 

Kepuasan Kerja .416 .061 .485 6.851 .425 

Komitment Organisasi .201 .065 .106 1.529 .178 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

5. UJI KOEFISIEN DETERMINASI (R2) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .635a .403 .390 1.40654 

a. Predictors: (Constant), Komitment Organisasi, Kepuasan Kerja, Stres Kerja 

 



 

 

 

6. KOEFISIEN KOLERASI 

X1 Terhadap Y 

Correlations 

 Stres Kerja Kinerja Karyawan 

Stres Kerja Pearson Correlation 1 .609** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 140 140 

Kinerja Karyawan Pearson Correlation .609** 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 140 140 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

X2 Terhadap Y 

Correlations 

 Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan 

Kepuasan Kerja Pearson Correlation 1 .682** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 140 140 

Kinerja Karyawan Pearson Correlation .682** 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 140 140 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

X3 Terhadap Y 

Correlations 

 
Komitmen 
Organisasi Kinerja Karyawan 

Komitmen Organisasi Pearson Correlation 1 .583** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 140 140 

Kinerja Karyawan Pearson Correlation .583** 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 140 140 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

7. Uji Hipotesis (Uji F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 211.752 3 105.876 60.657 .000b 

Residual 239.134 137 1.746   

Total 450.886 139    



 

 

 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Y 

b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi X3, Kepuasan Kerja X2 

8. Uji Hipotesis (Uji T) 

X1 Terhadap Y 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.276 1.053  5.958 .000 

Stres Kerja X1 .536 .077 .509 6.940 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Y 

X2 Terhadap Y 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.765 1.050  4.537 .000 

Kepuasan Kerja X2 .499 .059 .582 8.405 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Y 

 

X3 Terhadap Y 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.276 1.053  5.958 .000 

Komitmen Organisasi 
X3 

.546 .072 .412 6.580 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Y 

 

 



 

 

 

Lampiran 6 

1. Distribusi R Tabel 

 



 

 

 

2. Distribusi T Tabel 

 

 

3. Distribusi F Tabel 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

4. Tabel Kolmogorov 
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