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ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the role of leadership, workload, role
conflict on the level of work stress in human resources. The hypothesis of this study is that
leadership has a negative effect on work stress, workload has a positive effect on work stress,
role conflict has a positive effect on work stress.

The number of samples in this study were 77 employees. Then the data collection
method was through questionnaires and data analysis using SEM PLS which included tests of
convergent validity, discriminant validity, forner larcker criterion, cross loading, cronbach
alpha, composite reliability, R2 , bootstrapping, path coefficient, t-statistic, p-value, and
hypothesis testing.

The results showed that leadership had a positive and significant effect on work stress.
Workload has a positive and significant effect on work stress. Role conflict has a positive and
significant effect on work stress.

Keywords : Leadership, Workload, Role of Conflict, Work Stress



ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis peran kepemimpinan, beban
kerja, konflik peran terhadap tingkat stress kerja sdm. Hipotesis dari penelitian ini adalah
kepemimpinan berpengaruh negatif terhadap stres kerja, beban kerja berpengaruh positif

terhadap stres kerja, konflik peran berpengaruh positif terhadap stres kerja.

Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 77 karyawan. Kemudian metode
pengumpulan data melalui kuesioner dan analisis data mengunakan SEM PLS yang meliputi
uji convergent validity, discriminant validity, forner larcker criterion, cross loading, cronbach
alpha, composite reliability, R2 , bootstrapping, path coefficient, t-statstic, p-value , serta uji

hipotesis

Hasil penelitian menunjukkan - bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap stress kerja. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres

kerja. Konflik peran berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Beban Kerja, Konflik Peran, Stres Kerja
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Era globalisasi dan revolusi industri yang dihadapi Indonesia saat ini bukanlah suatu
hal yang perlu ditakuti ataupun dikhawatirkan. Dengan perkembangan teknologi
informasi dan komunikasi yang semakin maju , bangsa Indonesia dituntut untuk selalu
mempelajari hal-hal baru dan berhati-hati. Era globalisasi datang dengan membawa
pengaruh yang besar terhadap tatanan dunia politik, sosial dan ekonomi, baik pada sektor
pemerintahan maupun sektor bisnis. Ini berarti persaingan tenaga kerja sangat ketat.
Demikian juga kemajuan teknologi informasi menuntut tenaga kerja untuk memiliki
kompetensi dan kinerja yang tinggi. Hal itu seringkali membuat tenaga kerja di
Indonesia pada masa sekarang banyak yang memiliki tingkat stress kerja yang tinggi
juga. Ada beberapa variabel yang mempengaruhi tingkat stress kerja karyawan, antara

lain: kepemimpinan, beban kerja, dan-konflik peran.

Kepemimpinan pada suatu perusahaan sangat diperlukan untuk meningkatkan kinerja
bisnis. Pemimpin dapat secara langsung memengaruhi Kinerja tugas sementara secara
tidak langsung memengaruhi konstruksi seperti motivasi (Joseph, Tamera, 2009).
Pemimpin, melalui hubungan mereka yang kompleks dengan pengikut, dapat memiliki
pengaruh pada harapan pengikut, dalam hal mereka memberikan penghargaan formal
untuk kinerja tugas dan perilaku diskresioner (dengan memiliki pilihan untuk
memposisikan karyawan tertentu di dalam atau diluar kelompok melalui posisi tinggi
atau posisi rendah) (Anne Scaduto et al, 2008). gaya kepemimpinan di perusahaan
berkaitan dengan karyawan, pemimpin dapat menerima masukan dari karyawan dan
pemimpin menjadi tempat karyawan bertukar pikiran. Hal tersebut dapat mengurangi
stres kerja karyawan pada suatu perusahaan. Penyebab stres kerja dapat terjadi karena
gaya kepemimpinan yang buruk dan gaya kepemimpinan berpengaruh negatif terhadap
stres kerja(Marin et al., 2019; Tziner et al., 2015). Gaya kepemimpinan otoriter
berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja, gaya kerja dan stres kerja
(Alfathan & Saleh, 2018; Stremersch et al., 2021). kepemimpinan demokratis
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap stres kerja, gaya kepemimpinan laissez

faire berpengaruh negatif dan signifikan terhadap stres kerja. Gaya kepemimpinan



berpengaruh terhadap stres kerja. (Winka, Caecilia 2021)

Kemudian hal yang mempengaruhi tingkat stress kerja merupakan Beban Kerja.
Menurut Soleman (2011) definisi beban kerja adalah sebagai berikut: “Tubuh manusia
dirancang untuk dapat melakukan aktivitas kerja sehari-hari. Adanya massa otot yang
lebih berat untuk bergerakdan melakukan kerja. Kerja Siditu memiliki arti penting bagi
kemajuan dan peningkatan prestasi, sehingga tercapainya kehidupan yang produktif
sebagai tujuan hidup. Sebaliknya, bekerja berarti tubuh anak menerima beban dari luar
tubuhnya.Dengan kata lain, setiap pekerjaan merupakan beban bagi anak. orang yang
bersangkutan. beban kerja yang dirasakan cenderung menghasilkan hubungan yang

lebih kuat dengan kesejahteraan karyawan.

Menurut Bowling dan Kirkendall (2012) Selain terkait dengan kesejahteraan
karyawan, beban kerja juga dapat dikaitkan dengan perilaku yang secara langsung
berkontribusi terhadap Kinerja organisasi. Pada bagian ini kami mempertimbangkan
hubungan antara beban kerja dan kinerja dalam peran, perilaku kewargaan organisasi,
perilaku kerja kontraproduktif, dan pengunduran diri karyawan.

Dari hasil rekomendasi penelitian Emmanuel dan Mohammad (2019) pemimpin
perlu memperhatikan jumlah tugas kerja yang diberikan kepada karyawan per periode
shift mereka. Karena karyawan dengan tingkat beban kerja yang tinggi rentan terhadap
tingkat stres kerja yang tinggi, perekrutan lebih banyak karyawan untuk meningkatkan
rasio karyawan terhadap pekerjaan akan -membantu mengurangi beban kerja staf yang
ada. Akan tetapi hasil penelitiandari Aldino, N. H., & Fransiska, R. (2021) mengatakan
bahwa bahwa tidak ada pengaruh beban kerja terhadap stres kerja. Dapat dikatakan
beban kerja seperti kegiatan mengangkat, mendorong, dan menarik untuk keperluan
kantor pekerja tidak dapat menimbulkan stres bagi mereka, kemudian beban kerja
seperti menghitung, memikirkan, dan memperkirakan sesuatu juga tidak menjadi
masalah bagi mereka menyebabkan mereka merasa stress bekerja. Meskipun pada rata-
rata jawaban responden indikator mengangkat, mendorong, dan menarik termasuk
dalam kategori sedang, namun beban kerja fisik tidak menjadi beban yang berat bagi
responden. Dengan begitu, dapat dikatakan bahwa kegiatan tersebut masih dalam
kendali pekerja kantoran dan mereka merasa bahwa kegiatan tersebut wajar dilakukan

oleh pekerja kantoran.

Triyono, A. J., & Prayitno, A. (2017) mendefinisikan Konflik Peran adalah

pertentangan atau perbedaan sudut pandang, gagasan dan pendapat yang dirasakan
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pegawai tentang tugas, tanggung jawab, wewenang, rekan kerja, nilai-nilai pribadi, dan
keyakinan. Dan menurut (Kahn et al., 1964 ) dalam Dodanwala, T. C., Shrestha, P., &
Santoso, D. S. (2021) Konflik

peran terjadi ketika seorang karyawan menghadapi ketidakkonsistenan atau
ketidaksesuaian dalam tuntutan dan harapan berbagai pihak yang tidak dapat dipenuhi
secara bersamaan. Ini berarti bahwa karyawan yang harus bekerja dengan dua atau lebih
kelompok yang beroperasi sangat berbeda dan/atau menerima permintaan yang tidak
sesuai dari dua orang atau lebih akanmeningkatkan tingkat konflik peran.

CV. NAMIRA TEKNIK merupakan salah satu perusahaan yang berjalan di bidang
Jasa Konstruksi yang berbasis di kota Semarang, Jawa Tengah. CV. NAMIRA
TEKNIK memiliki pengalaman dalam mengerjakan proyek pembangunan rumah
pribadi, pembangunan fasilitas umum seperti lapangan olah raga, taman, maintenance
AC atau pendigin ruangan, dan lain sebagainya. Dalam era globalisasi seperti sekarang,
persaingan antar perusahaan konstruksi sangatlah ketat, dikarenakan kemajuan teknologi
yang tinggi di masa sekarang. CV. NAMIRA TEKNIK -harus selalu berinovasi dalam
produk jasanya dan dapat bersaing dengan perusahaan jasa konstruksi lain dalam
memberikan layanan yang terbaik kepada konsumen. Sehingga CV.NAMIRA TEKNIK
mampu berada pada masa yang cukup bagus. Untuk berinovasi dalam produk jasanya,
CV NAMIRA TEKNIK menggandeng TB ANANDA sebagai pemasok utama material
material yang diperlukan dalam proyeknya, dari segi material konstruksi maupun SDM
yang dimiliki TB ANANDA.

Untuk bertahan menjadi perusahaan di bidang jasa konstruksi yang terbaik dimata
konsumen, CV NAMIRA TEKNIK harus dapat bersaing dengan perusahaan jasa
konstruksi lain, salah satu asset yang berperan penting mewujudkan tujuan perusahaan
adalah karyawan atau sumber daya manusia yang terdapat di dalam perusahaan.
Perusahaan harus memperhatikan kebutuhan setiap karyawan atau tukang agar kinerja
karyawan atau tukang tetap positif. Maka dari itu CV NAMIRA TEKNIK harus melihat
keadaan dan menjaga karyawan atau tukang agar tidak mengalami tingkat stres kerja

yang tinggi untuk mencapai tujuan perusahaan.

Pada penelitian akan dilakukan kepada tiga divisi, yaitu karyawan bagian
administrasi, karyawan bagian perizinan, dan karyawan atau tukang bagian lapangan.

Menurut hasil wawancara kepada HRD pada CV Tersebut, beberapa karyawan atau



tukang sering mengeluh pusing dengan pekerjaan nya yang terlalu banyak, saat saat
pertengahan sampai akhir bulan tidak jarang karyawan yang melakukan kesalahan
dalam pekerjaannya. Kemudian hasil wawancara terhadap beberapa karyawan di CV
tersebut, ada karyawan atau tukang yang berpendapat bahwa pemimpin kurang
memperhatikan dan kurang dalam memberikan arahan kepada karyawan yang belum
memahami pekerjaannya dan membuat mereka merasa stres, akibatnya membuat
kinerja karyawan menurun. Hal yang ditakutkan pada persoalan tersebut adalah masalah
ketepatan waktu penyelesaian dan kebaikan mutu pengerjaan proyek yang dilakukan.
Dalam hal ini, para pemimpin yang bersangkutan harus menetapkan kebijakan-
kebijakan yang sesuai dengan pencapaian visi misi perusahaan dengan memanfaatkan
sumber daya yang dimiliki. Dalam pelaksanaan suatu proyek konstruksi, penggunaan
tenaga kerja, alat dan materi dapat menyimpang dari rencana, karenanya harus
dikendalikan agar tenaga kerja dan materi yang telah direncanakan jumlahnya tidak
dilampaui (I Gusti Sudipta, 2013). Manajemen Sumber Daya Manusia memiliki
peranan yang sangat penting dalam keberlangsungan suatu perusahaan. Hal ini
disebabkan hal-hal yang terkait dengan motivasi, Kinerja, produktivitas, dan kepuasan
kerja apabila tidak terpenuhi akan mengakibatkan keberlangsungan perusahaan menjadi
terganggu. Salah satu faktor kunci keberhasilan perusahaan konstruksi dalam mencapai
visi dan misinya adalah kualitas SDM yang baik (Sintya Rani, Dharmayanti and
Andyana, 2017).

Berdasarkan uraian diatas, peneliti berniat untuk melakukan penelitian ini
dikarenakan kepemimpinan, beban kerja, konflik peran sebagai variabel independent
yang dijelaskan mempunyai peran terhadap stres kerja yang merupakan variabel
dependen. Maka dari itu penulis menetapkan judul: PERAN KEPEMIMPINAN,
BEBAN KERJA, DAN KONFLIK PERAN TERHADAP PENGURANGAN
TINGKAT STRES KERJA pada CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan di atas, maka rumusan
masalah penelitian ini adalah “Bagaimana Peran Kepemimpinan, Beban Kerja, Konflik
Peran Terhadap Penurunan Tingkat Stres Kerja SDM pada karyawan CV NAMIRA
TEKNIK dan TB ANANDA”



Bagaimana peran Kepemimpinan terhadap pengurangan Tingkat Stres Kerja pada
karyawan CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA?

Bagaimana peran Beban Kerja terhadap pengurangan Tingkat Stres Kerja pada
karyawan CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA?

Bagaimana peran Konflik Peran terhadap pengurangan Tingkat Stres Kerja pada
karyawan CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA?

1.3 Tujuan Penelitian

Sesuai dengan perumusan masalah sebelumnya, penelitian ini bertujuan untuk

mengetahui:

a.

Untuk menganalisis peran Kepemimpinan terhadap penurunan Tingkat Stres
Kerja pada karyawan CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA

Untuk menganalisis peran Beban Kerja terhadap pengurangan Tingkat Stres
Kerja pada karyawan CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA

Untuk menganalisis peran Konflik Peran terhadap pengurangan Tingkat Stres
Kerja pada karyawan CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA

1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian yang harus dicapai dalam penelitian ini terbagi menjadi dua yakni:

1. Manfaat Teoritis

Manfaat teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan

dapat

menjadi panduan bagi perkembangan ilmu pengetahuan yang berhubungan

dengan Kepemimpinan, Beban Kerja, Konflik Peran dan Sires Kerja SDM CV NAMIRA
TEKNIKdan TB ANANDA

2. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bahan pertimbangan untuk memperbaiki

dan mengoptimalkan perkembangan ilmu pengetahuan yang berhubungan dengan
Kepemimpinan, Beban Kerja, Konflik Peran dan Stres Kerja SDM CV NAMIRA
TEKNIKdan TB ANANDA
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KAJIAN PUSTAKA

Kajian Pustaka ini menguraikan variabel-variabel penelitian Kepemimpinan, Beban
Kerja, Konflik Peran dan Stres Kerja SDM CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA. Dari
beberapa variabel, masing-masing menguraikan tentang definisi, indikator, penelitian
terdahulu, serta hipotesis yang diajukan dalam penelitian akan membentuk model empiric

penelitian.

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Kepemimpinan

Menurut Yudiatmaja (2013) kepemimpinan (leadership) berkenaan dengan
seseorang mempengaruhi perilaku orang lain untuk suatu tujuan. Dengan kekuasaan
pemimpin dapat mempengaruhi perilaku  bawahannya. Susi Adiawaty (2020)
kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk mempengaruhi, menggerakkan dan

mengarahkan tingkah laku orang lain atau kelompok untuk mencapai tujuan kelompok.

Jatmiko (2013) ‘merupakan tingkah laku seorang pemimpin dalam proses
mengarahkan dan mempengaruhi pekerja atau tim dalam- organisasi atau komunitas,

merupakan bagian keahlian yang cukup berperngaruh mempengaruhi tercapainya tujuan.

Tony Robbins, salah satu penulis buku kepemimpinan abad ke-21, mengungkapkan
bahwa kepemimpinan berfokus pada kemampuan untuk menginspirasi dan mengorganisasi
orang lain demi mencapai tujuan bersama. Seorang pemimpin membutuhkan skill
kepemimpinan agar lebih efektif dalam memimpin sejumlah orang. Menurut Susi

Adiawaty (2020) terdapat beberapa indikator kepemipinan sebagai berikut :

Mampu melihat permasalahan secara menyeluruh

Mampu Menyusun hubungan antar peristiwa secara dinamis
Mengambil inisiatif untuk melakukan perbaikan

Mampu membuat ketertiban dan keteraturan

Selalu mencoba hal baru

Mendorong dan menghargai kreativitas

Melayani dan berempati

Melakukan persuasi dalam mencapai tujuan

© 0o N o g Bk~ wbh -

Membangun komitmen



10. Mampu berkoordinasi banyak hal

11. Mampu berkolaborasi dengan banyak pihak

12. Memberikan bimbingan dan saran pada bawahan

13. Menyemangati atau memotivasi dalam pencapaian pelaksanaan tugas
14. Mengilhami dan mengenal cara kerja

15. Mampu merumuskan visi bersama

16. Mampu mengkomunikasikan visi dan mengajak merealisasikannya

Menurut hasil penelitian Simanjorang, Wahyanti (2021) gaya kepemimpinan yang
buruk menyebabkan pegawai tidak produktif dan kurang kreatif sehingga berdampak
pada pencapaian karir sehingga pegawai stres dengan pekerjaannya. Hal itu bertentangan
dengan hasil penelitian Sitepu, Anindita (2023) yang mengatakan kepemimpinan tidak
berpengaruh dengan stres kerja, artinya kepemimpinan bukanlah dasar untuk menurunkan

tingkat stres kerja bagi perawat di instalasi rawat inap.

2.1.2 Beban Kerja

Menurut R Cipta (2013) beban kerja adalah serangkaian tugas yang diberikan
kepada seseorang yang harus diselesaikan pada waktu tertentu. Seorang tenaga kerja
memiliki kemampuan tersendiri dalam hubungannya dengan beban kerja. Mereka
mungkin ada yang lebih cocok dengan beban kerja fisik, mental atau sosial, hamun
sebagai persamaan, mereka hanya mampu memikul beban sampai suatu berat tertentu

sesuai dengan kapasitas kerjanya.

Menurut Permendagri No0.12/2008 yang dikutip dari M Rochman, M Ichsan
(2021) menyatakan bahwa beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh
suatu jabatan atau unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan
norma waktu. Jika kemampuan pekerja lebih tinggi daripada tuntutan pekerjaan, akan
muncul perasaan bosan. Namun sebaliknya jika kemampuan pekerja lebih rendah
daripada tuntutan pekerjaan, maka akan muncul kelelahan yang lebih. Beban kerja yang
dibebankan kepada karyawan dapat dikategorikan kedalam tiga kondisi, yaitu beban
kerja yang sesuai standar, beban kerja yang terlalu tinggi (over capacity) dan beban kerja
yang terlalu rendah (under capacity). Menurut Rambulangi (2016) setiap pekerjaan yang
dilakukan memiliki beban kerja masing-masing, tetapi dengan adanya lingkungan kerja
yang kondusif dan pembagian waktu kerja yang baik maka pegawai akan menganggap

beban kerja yang ada masih tergolong dapat di hadapi dengan baik



Menurut R Cipta (2013) menyatakan bahwa indikator-indikator yang dapat

mempengaruhi beban kerja seseorang adalah:

Variasi pekerjaan yang harus dilakukan.
Target banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan.
Tingkat kesulitan pegawai dalam menyelesaikan tugas

Adanya Batasan waktu telah ditetapkan
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Adanya under pressure terhadap pegawai dalam bekerja.

Menurut Penelitian Kokoroko & Wanda (2019) salah satu tantangan utama yang
dihadapi perawat secara global adalah tuntutan pekerjaan yang tinggi dan efek buruk
yang dihasilkan pada kesehatan mereka. Hal itu dikarenakan perawat masih dibawah
tekanan waktu yang intens untuk memberikan layanan perawatan kesehatan karena
mereka kewalahan dengan jumlah pasien yang tinggi. Berbeda dengan penelitian Aldino,
Fransisca (2021) mengatakan bahwa beban kerja fisik bukan merupakan beban yang
tinggi bagi pekerja. Dalam hal itu bisa dikatakan akvitas fisik masih di bawah kendali

bagi pekerja dan termasuk aktivitas yang normal untuk dikerjakan.

2.1.3 Konflik Peran
Yustrianthe, R.H (2008) dalam Juwita, Arintika (2018) konflik peran adalah
kondisi seseorang pada tekanan untuk mengerjakan beberapa pekerjaan yang berbeda

dan tidak konsisten dalam waktu bersamaan.

Menurut Lase et al (2019) konflik peran bisa terjadi ketika seorang individu
sedang berhadapan dengan perilaku yang bertentangan dengan pola pikir ataupun nilai
dari dampak adanya dua peran atau lebih dan harus dijalankan dalam waktu bersamaan
maka seorang individu akan mengalami kesulitan melakukan pekerjaannya dalam proses
pengambilan suatu keputusan. Tekanan konflik peran dapat menjadi semakin besar
dengan menimbulkan hal-hal yang mengganggu kenyamanan yang secara menyeluruh
dapat memberikan dampak penurunan motivasi kerja dan kepuasan kerja yang bisa
memberikan nilai buruk atas kinerja seorang individu secara menyeluruh yang pada
akhirnya meningkatkan kecenderungan meninggalkan kantor atau tempat perusahaan

individu bekerja dan menurunkan komitmen suatu organisasi.

Konflik peran dapat terjadi dimana dan kapan pun pada manusian baik dalam
kedudukannya sebagai makhluk individu maupun sebagai makhluk sosial. Konflik peran

yang terjadi tersebut banyak bentuknya dan beragam pula jenisnya.
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Fanani et al (2008) telah mengembangkan tujuh indikator untuk mengukur

konflik peran, yaitu:

Bekerja pada dua kelompok atau lebih yang cara melakukannya berbeda
Mengabaikan aturan atau kebijakan

Diminta melakukan beberapa pekerjaan yang saling bertentangan
Melakukan hal-hal yang tidak dapat diterima oleh orang lain

Melakukan hal-hal yang tidak harus dilakukan seperti biasanya

Dukungan material dan sumber daya

N o a k~ w Db Pe

Dukungan sumber daya manusia

Menurut hasil penelitian Murdana Yasa (2017) konflik peran mempunyai
pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap stres kerja artinya hubungan yang
positif ini apabila konflik peran yang dialami pegawai tinggi maka tingkat stres
kerja akan meningkat, dan begitupun juga sebaliknya apabila tingkat konflik
peran yang dialami pegawai- rendah maka tingkat stress kerja pegawai akan

menurun.

2.1.4 Stres Kerja

Secara umum stres sering diartikan sebagai kondisi tegang yang tidak
menyenangkan, karena seseorang secara subjektif merasa ada sesuatu yang
membebaninya. Stres dapat terjadi pada setiap individu atau manusia dan pada setiap

waktu.

Menurut Buulolo et al (2021) stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang
menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi,
proses berpikir, dan kondisi seorang pegawai. Stres yang terlalu besar dapat mengancam
kemampuan seseorang untuk menghadapi tugas pekerjaan yang dipercayakan padanya.
Selain itu menurut Nasurdin dan Kumaresan (2006) dalam Alfattama (2021) yang
mengartikan stres kerja sebagai tanggapan atau respon yang tidak spesifik dari fisik

manusia terhadap tuntutan (demand) yang timbul.

Menurut Nurayhadi (2018) stres kerja adalah segala jenis hal yang menyebabkan
penyimpangan dalam perilaku seseorang dikarenakan seseorang tersebut merasa

terancam dalam melakukan pekerjaannya. Berdasarkan penjabaran tersebut maka dapat
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disimpulkan bahwa stres kerja adalah perilaku yang menyimpang dikarenakan tekanan
atas pekerjaannya sehingga menyebabkan seseorang merasa tidak nyaman pada suatu

lingkungan kerjanya.

Menurut Tri Wartanto (2017) untuk dapat mendefinisikan stres secara tepat,
haruslah dilihat dari kasus perkasus yang terjadi pada penderita nya. Dengan demikian,
penanganan terhadap stres dapat dipilih yang paling sesuai dan tepat berdasarkan
keadaan penderitanya. Indikator stres kerja menurut Buulolo et al (2021) adalah sebagai
berikut:

1. Beban kerja

2. Sikap pimpinan
3. Lingkungan kerja
4

. Tekanan dan target kerja

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa stres kerja merupakan

keadaan seseorang yang terjadi

2.2 Hubungan Antar Variabel

2.2.1 Hubungan Kepemimpinan dengan Stres Kerja

Alfathan & Saleh (2018) menunjukan bahwa pemimpin yang memiliki dorongan
kepemimpinan yang baik akan mampu mempengaruhi anggotanya untuk terlibat dan
berperan aktif dalam kegiatan pemberdayaan. Kepemimpinan dibutuhkan dalam proses
pemberdayaan karena memiliki pengaruh yang kuat terhadap anggotanya guna mencapai

tujuan bersama.

Menurut hasil penelitian Kurniati & Mardianti (2021) kepemimpinan secara
langsung berpengaruh signifikan terhadap stress kerja. Semakin baik dan bagus
kepemimpinan dalam sebuah perusahaan maka semakin rendah tingkat stress kerja yang
dialami karyawan, begitu sebaliknya semakin buruk kepemimpinan dalam sebuah
perusahaan maka semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan. Sehingga

dapat diperoleh hipotesis:
H1 : Kepemimpinan berperan negatif dan signifikan terhadap Stres Kerja

2.2.2 Hubungan Konflik Peran dan Stres Kerja

Sitepu (2013) menjelaskan bahwa dalam penelitiannya beban kerja adalah
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besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan
merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu. Jika kemampuan pekerja
lebih tinggi daripada tuntutan pekerjaan maka akan muncul perasaan bosan. Namun
sebaliknya, jika kemampuan pekerja lebih daripada tuntutan pekerjaan maka akan
muncul kelelahan yang lebih. Sedangakn beban menurut Rambulangi (2016) Beban
kerja yang terlalu jauh dari batas kemampuan akan menyebabkan kelelahan atau cidera,
dan sebaliknya beban kerja yang terlalu ringan akan menimbulkan efek kebosanan
karyawan dalam melakukan pekerjaan.

Dari hasil penelitian Kokoroko & Wanda (2019) beban kerja berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap stres kerja dikarenakan perawat masih dibawah tekanan
waktu yang intens untuk memberikan layanan perawatan kesehatan karena mereka
kewalahan dengan jumlah pasien yang tinggi sedangkan jumlah perawat yang ada tidak
sebanding. Serupa dengan hasil penelitian Raharja & Heryanda (2021) ada pengaruh
positif dan signifikan dari beban kerja terhadap stress kerja dari pegawai BPBD

Kabupaten Buleleng. Sehingga dapat diperoleh hipotesis :

H2: Beban Kerja berperan positif dan signifikan terhadap Stres Kerja

2.3 Model Empirik

Model Empirik yang peneliti gunakan dibagi menjadi dua variabel, yaitu variabel
independen dan variabel dependen. Variabel independen ditandai dengan tanda X, dan
variabel dependen ditandai dengan tanda Y. Peneliti tertarik untuk mencari hubungan
Kepemimpinan, Beban Kerja, dan Konflik Peran terhadap Stres Kerja SDM pada karyawan
CV NAMIRA TEKNIK dan TB - ANANDA. Maka model empiric dalam penelitian ini dapat

digambarkan sebagai berikut:
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Kepemimpinan

(X1)

Stres Kerja

(Y)

Beban Kerja
(X2)

Konflik Peran
(X3)

Gambar 2. 1 Model Empirik

2.4 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan pada landassan teori dan kerangka pemikiran yang telah dipaparkan di
atas, hipotesis yang diajukan penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1 : Kepemimpinan berpengaruh terhadap Stres Kerja pada Karyawan CV
NAMIRATEKNIK dan TB ANANDA

H2 : Beban Kerja berpengaruh terhadap Stres Kerja pada Karyawan CV NAMIRA

TEKNIKdan TB ANANDA
H3 : Konflik Peran berpengaruh terhadap Stres Kerja pada Karyawan CV
NAMIRATEKNIK dan TB ANANDA

12



BAB Il
METODE PENELITIAN

Pada bab ini diuraikan mengenai arah dan cara melaksanakan penelitian
yang mencakup jenis penelitian, sumber data, metode pengumpulan data, populasi

dan sampel, variabel dan indikator serta teknis analisis data.

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud memperkuat hipotesis
atau menolak hipotesis hasil dari penelitian yang sudah ada. Berkaitan dengan hal tersebut,
maka jenis penelitian yang digunakan adalah “Explanatory Research .

Menurut Sugiyono (2017: 6), explanatory research merupakan metode penelitian yang
bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta pengaruh antara

variabel satu dengan variabel lainnya.
3.2 Sumber Data

a. DataPrimer
Menurut Sugiyono (2017,308) sumber data primer adalah sumber
data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data primer
digali melalui survey menggunakan kuesioner tentang variabel variabel
yang berkaitan dengan penelitian yaotu Kepemimpinan, Beban Kerja, dan
Konflik Peran terhadap Stres Kerja SDM pada karyawan CV NAMIRA
TEKNIK dan TB ANANDA
b. Data Sekunder
Menurut Sugiyono (2017, 137) data sekunder ialah sumber data yang
memberikan data kepada pengumpul data, contohnya seperti dari orang
lain atau melalui dokumen. Biasanya data sekunder ini merupakan data
yang sifatnya mendukung keperluan data primer seperti buku, literatur dan

laporan yang berkaitan dengan penelitian ini.
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3.3 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan Teknik atau cara yang dilakukan
untuk mengumpulkan data sesuai dengan permasalahan yang diteliti. Peneliti

menggunakan metode pengumpulan data dengan menyebarkan kuesioner.

Menurut Sugiyono (2010) kuesioner merupakan teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan memberikan seperangkat pertanyaan atau

pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab.

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

3.4.2

Populasi menurut Sugiyono (2012) adalah wilayah generalisasi yang
terdiri dari subyek, atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya.

Dalam penelitian ini populasinya adalah karyawan dan tukang yang
ada di CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA sebanyak 77 karyawan.
Dipilihnya CV NAMIRA TEKNIK karena perusahaan tersebut belum pernah
menganalisis terkait variabel-variabel yang akan diteliti oleh peneliti.

Sampel

Sugiyono (2012, 145) menyatakan bahwa “Sampel merupakan
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.
Bila populasi besar dan penelitian tidak mungkin mempelajari semua yang
ada pada populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-
betul representative (mewakili)”

Sugiyono (2012, 146) menyatakan bahwa Teknik sampel yaitu :
“Untuk menentukan sampel yang akan digunakan dalam penelitian, terdapat
berbagai Teknik sampling yang digunakan diantaranya Probability Sampling
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dan Non-Probability Sampling.” Dalam penelitian ini penulis menggunakan
Teknik sampling jenuh yang terdapat di Non-Probability Sampling.

Sugiyono (2012,150) mendefinisikan sampling jenuh yaitu: “Teknik
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.
Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, atau penelitian
yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah
lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan
sampel.

Jadi dari penjelasan Teknik sampel diatas penulis tidak menentukan
sampel, karena seluruh anggota populasi akan diteliti. Sampel yang diambil
oleh peneliti adalah seluruh anggota karyawan dan tukang yang bekerja di
CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA dengan menggunakan data
kuesioner yang diberikan kepada seluruh karyawan.

3.5 Definisi dan Indikator

Definisi operasional dalam penelitian ini adalah Kepemimpinan, Beban Kerja,

dan Konflik Peran terhadap Stres Kerja SDM pada karyawan CV NAMIRA
TEKNIK dan TB ANANDA dengan definisi masing-masing variabel dijelaskan
pada tabel 3.1

Tabel 3. 1 Definisi dan Indikator penelitian

No.

Definisi Operasional Indikator Skala

Kepemimpinan e Mampu melihat permasalahan | Skala

Kepemimpinan adalah S TN

e Mampu Menyusun hubungan

o : ; Point
antar peristiwa secara dinamis

kemampuan seseorang

untuk mempengaruhi, .
Peng e Mengambil inisiatif untuk

menggerakkan dan melakukan perbaikan
mengarahkan tingkah laku e Mampu membuat
orang lain atau kelompok ketertiban dan keteraturan

untuk mencapai tujuan
P J e Selalu mencoba hal baru

bersama
e Mendorong dan

menghargai kreativitas
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Melayani dan berempati

Melakukan persuasi
dalam mencapai tujuan

Membangun komitmen

Mampu berkoordinasi
banyak hal

Mampu berkolaborasi
dengan banyak pihak

Memberikan bimbingan
dan saran pada bawahan

Menyemangati atau
memotivasi dalam
pencapaian pelaksanaan
tugas

Mengilhami dan
mengenal cara kerja

Mampu merumuskan visi
Bersama

Mampu
mengkomunikasikan visi
dan mengajak
merealisasikannya

(Susy Adyawati 2020)

Beban Kerja

Beban kerja adalah
serangkaian tugas yang
diberikan kepada
seseorang yang harus

diselesaikan pada waktu

Variasi pekerjaan yang harus
dilakukan

Target banyaknya pekerjaan
yang harus diselesaikan

Tingkat kesulitan pegawai
dalam menyelesaikan tugas
Adanya batas waktu yang telah
ditetapkan

Skala
Likert 5

Point
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tertentu

Adanya under pressure terhadap
pegawai dalam bekerja
(R Cipta 2013)

Konflik Peran Bekerja pada dua kelompok Skala
Ketidakcocokan antara atau lebih yang caranya Likert5
harapan-harapan yang berbeda Point
berkaitan dengan suatu Mengabaikan aturan atau
peran dimana dalam kebijakan
kond.|3| yang Cl_JKUp Diminta melakukan
ekstrim, kehadiran dua beberapa pekerjaan yang
atau lebih harapan peran saling bertentangan
atau teknan akan sangat
bertolak belakang Melakukan hal-hal yang
. . tidak dapat diterima oleh
sehingga peran yanglain _
tidak dapat dijalankan . i
Melakukan hal-hal yang
tidak harus dilakukan
seperti biasanya
Dukungan material dan
sumber daya
Dukungan sumber daya
manusia
(Fanani et al 2008)
Stres Kerja Beban Kerja Skala
Stres kerja adalah suatu . - Likert 5
Sikap Pimpinan
kondisi ketegangan yang Point

menciptakan adanya
ketidakseimbangan fisik
dan psikis yang

mempengaruhi emosi

Lingkungan Kerja

Tekanan dan target kerja

(Buulolo et al 2021)
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Nilai untuk skala likert ditentukan mulai nilai 1 untuk pertanyaan negatif dan

5 untuk nilai positif seperti:

Sangat tidak setuju =1
Tidak setuju =2
Ragu-ragu =3

Setuju =4

ok~ w0 D P

Sangat setuju =5

3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Partial Least Square

Partial Least Squares merupakan metode analisis yang powerfull dan sering
disebut juga dengan soft modelling karena meniadakan asumsi-asumsi OLS (Ordinary
Least Squares) regresi, seperti data harus terdistribusi normal secara multivariate dan
tidak adanya problem multikolonieritas antar variabel eksogen (Wold 1985). Pada
dasarnya Wold mengembangkan PLS untuk menguji teori yang lemah dan data yang
lemah seperti jumlah data yang kecil atau adanya masalah normalitas data (Wold 1982).

Software untuk menganalisis SEM cimponent based PLS yang telah
dikembangkan di University of Hamburg Jerman diberi nama SmartPLS, Versi 4.0

dapat di unduh gratis dari www.smartpls.com.

Kemudian ada beberapa tahapan analisis PLS-SEM yaitu sebagai berikut:
1. Konseptualisasi Model
Konseptualisasi model merupakan Langkah awal dalam analisis PLS-
SEM. Pada tahap ini peneliti harus melakukan pengembangan dan
pengukuran konstruk. Menurut Churchill (1979) terdapat delapan
tahapan prosedur yang harus dilewati dalam pengembangan dan
pengukuran konstruk yaitu:
1. Spesifikasi dominan konstruk.
2. Tentukan item yang merepresentasikan konstruk.
3. Pengumpulan data untuk dilakukan uji pretest.
4

Purifikasi konstruk.
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5. Pengumpulan data baru

6. Ujireliabilitas.

7. Uji validitas dan

8. Tentukan skor pengukuran konstruk

2. Menentukan Metoda Analisis Algorithm
Metode penelitian ini yang sudah melewati tahapan konseptualisasi
model selanjutnya harus ditentukan metoda analisis apa yang akan
digunakan untuk estimasi model. Dalam PLS-SEM menggunakan
program SmartPLS 4.0, metoda analisis algorithm yang disediakan
hanyalah algorithm PLS dengan tiga pilihan skema vyaitu, factorial,
centroid dan path atau structural whitening.

3. Menentukan Metoda Resampling
Umumnya terdapat dua metoda yang digunakan oleh peneliti di bidang
SEM untuk melakukan proses penyempelan Kembali (resampling) yaitu,
bootstrapping dan jackknifing.
Jadi metoda bootstrapping menggunakan seluruh sampel asli untuk
melakukan resampling Kembali. Metoda ini lebih sering digunakan
dalam model persamaan struktural. Program SmartPLS 4.0 hanya
menyediakan satu metoda resampling yaitu bootsrappling dengan tiga
pilihan yaitu No Sign Changes, Individual Sign Changes, dan Construct
level Changes.

4. Menggambar Diagram Jalur
Dalam menggambar diagram = jalur - (path diagram), menggunakan
prosedur nomogram recticular action modelling dengan ketentuan
sebagai berikut:

a. Konstruk teoritikal (theoretical constructs) yang menunjukkan
variabel laten harus Digambar dengan bentuk lingkaran atau
bulatan elips (circle).

b. Variabel observed atau indikator harus Digambar dengan bentuk
kotak (squares).

c. Hubungan-hubungan asimetri digambarkan dengan arah panah
tunggal.

d. Hubungan-hubungan simetris digambarkan dengan arah panah
double.

19



5. Evaluasi Model
Evaluasi model dalam PLS-SEM menggunakan program SmartPLS
4.0 dapat dilakukan dengan penilai hasil pengukuran model yaitu
analisis factor konfirmatori atau dengan menguji validitas dan
reliabilitas konstruk laten. Kemudian dilanjutkan dengan evaluasi
model structural dan pengujian signifikan untuk menguji pengaruh

antar konstruk atau variabel

3.6.2 Analisis Deskriptif

Analisis  deskriptif adalah metode penelitian dengan cara
mengumpulkan data—data sesuai dengan yang sebenarnya kemudian data-
data tersebut disusun dan dianalisis untuk dapat memberikan gambaran
mengenai masalah yang ada. Pada analisis deskriptif data biasanya
ditampilkan dalam bentuk tabel biasa atau tabel frekuensi, grafik, diagram
batang, diagram garis, diagram lingkaran, ukuran pemusatan data, ukuran
penyebaran data dan sebagainya (Sugiyono, 2010)

Deskripsi atau analisis deskriptif merupakan analisis dasar yang
digunakan untuk menggambarkan keadaan data secara umum seperti
menjelaskan, meringkas, mereduksi, menyederhanakan, mengorganisasikan,
dan menyajikan data kedalam bentuk yang tersusun dan teratur, sehingga
dapat mudah dibaca, dipahami, dan disimpulkan (Wiyono, 2001) Muhidin
dan Abdurrahman (2007) mengungkapkan bahwa Kriteria dalam analisis
deskriptif dapat dilihat pada tabel berikut:
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Rentang Kategori Skala/ Skala Skor |Nilai Tafsir

1,00 -1,79 Sangat tidak baik / Sangat rendah
1,80 -2,59 Tidak baik / Rendah

2,60 — 3,39 Cukup / Sedang

3,40 -4,19 Baik / Tinggi

4,20 -5,00 Sangat baik / Sangat Tinggi

Tabel 3. 2 Kriteria Analisis Deskriptif

3.6.3 Pengukuran Outer Model

Outer model menurut Abdillah dan Hartono (2015, 188) ,merupakan
model yang menggambarkan hubungan antara blok indikator dengan variabel
latennya. Outer model merupakan pengujian untuk mengukur validitas dan

reliabilitas suatu data

3.6.3.1 Uji Validitas

Validitas berasal dari kata validity, yang memiliki arti sejaun mana
ketepatan atau instrumen pengukur dalam melakukan fungsinya. Suatu
kuesioner dapat dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner tersebut
kuesioner mengungkapkan sesuatu yangakan diukur oleh kuesioner tersebut
(Ghozali, 2011). Dalam analisa outer model untuk mengukur validitas

dievaluasi menggunakan:

a. Convergent Validity adalah mengukur validitas indikator sebagai
pengukur variabel yang dapat dilihat dari outer loading dari
masing-masing indikator - variabel. Suatu indikator dikatakan
mempunyai reliabilitas yang baik jika nilai outer loading untuk
masing-masing indikator > 0.70 (pada penelitian pada bidang
yang belum berkembang bisa menggunakan 0.5-0.6). Jika
menggunakan nilai standar Convergent Validity > 0.70, maka
nilai loading dibawah 0.70 dihapus dari model. Kemudian
pengukuran berikutnya menggunakan Average Variance Extracted
(AVE) digunakan untuk mengetahui tercapainya syarat validitas
diskriminan. Nilai minimum untuk menyatakan bahwa keandalan

telah tercapai adalah sebesar 0,50.
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b. Discriminant Validity adalah melihat dan membandingkan antara
akar AVE setiap konstruk terhadap korelasi antar satu konstruk
lainnya pada model hipotesis penelitian, dapat disebut dengan
Fornel-Larcker Criterion . Jika nilai akar kuadrat AVE setiap
konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antara konstruk
dengan konstruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki
nilai yang baik. Pengukuran lain dapat dilihat dari nilai cross
loading factor yang berguna untuk mengetahui apakah konstruk
memiliki diskriminan yang memadai, yaitu dengan cara
membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus
lebih besar dibandingkan dengan nilai loading dengan kontruk
yang lain.

3.6.3.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dimaksudkan untuk menguji konsistensi kuesioner
dalam mengukur stabilitas kuesioner jika digunakan dari waktu ke waktu
(Ghozali,2011). Kemudian untuk pengujian reliabilitas pada model PLS

sendiri menggunakan rumus Cronbach’s Alpha dan Composite Reliabiliy.

a. Cronbach’s alpha adalah teknik statistika yang digunakan untuk
mengukur konsistensi internal dalam menguji reliabilitas
instrumen atau data psikometrik. Untuk dapat dikatakan suatu

konstruk reliabel, maka nilai Cronbach’s alpha harus > 0,6

b. Composite reliability adalah teknik statistika untuk uji reliabilitas
yang sama dengan Cronbach’s alpha. Namun composite
reliability mengukur nilai reliabilitas yang sesungguhnya dari
suatu variabel. Untuk dapat dikatakan suatu konstruk reliabel,

maka nilai Composite Reliability > 0,7.
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3.6.4 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Uji inner model dilakukan dengan tujuan untuk melihat apakah
hubungan antar variabel laten yaitu kontsruk eksogen dan endogen mampu
memberikan jawaban atas pertanyaan mengenai hubungan antar variabel.
Inner model dapat dievaluasi dengan melihat r-square (reliabilitas indikator)
untuk konstruk endogen dan nilai t-statistik dari pengujian koefisien jalu
(path coefficient). Semakin tinggi nilai r-square berarti semakin baik model
prediksi dari model penelitian yang dilakukan. Nilai Path coefficient

menunjukkan tingkat signifikansi dalam pengujian hipotesis.

e Koefisien Determinasi (R-Square), yaitu mengetahui seberapa
besar pengaruh konstruk eksogen terhadap konstruk endogen
tersebut. Nilai R-Square berkisar antara 0 < R2 < 1 dimana
semakin mendekati 1 maka semakin memiliki hubungan yang
kuat demikian - sebaliknya. Dan selisin dari hasil tersebut
merupakan pengaruh dari kontruk' lain diluar konstruk yang di
teliti.

3.6.5 Pengujian Hipotesis
Pengujian ini meliputi output r-square, koefisien parameter dan t-statistik.
Untuk melihat apakah suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak diantaranya
dengan memperhatikan nilai signifikansi antar konstruk, t-statistik, dan p-values.
Nilai-nilai tersebut didapatkan dari hasil proses bootsrapping.. Standar nilai yang
digunakan pada penelitian ini adalah t-statistik > 1,96 dengan tingkat signifikansi
0,05%.

e Bootstrapping, adalah proses untuk menilai tingkat signifikansi atau
probabilitas dari direct effects, indirect effects, dan total effects.
Bootsrapping juga dapat menilai tingkat signifikansi dari nilai-nilai r-
square, adjusted r-square, outer loading dan outer eigt.

o Koefisien Jalur (Path Coefficient) merupakan suatu nilai yang
berguna dalam menunjukkan arah hubungan pada variabel, apakah
suatu hipotesis memiliki arah yang positif atau negative. Path
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coefficient memiliki nilai yag berada di rentang -1 sampai dengan 1.
Jika nilai berada pada rentang 0 sampai 1 maka dinyatakan positif,
sebalikya jika nilai berada pada rentang -1 sampai dengan 0 maka
dinyatakan negatif.

Nilai t-statistic, yang kita bandingkan dengan nilai t-tabel untuk
menguji berpengaruh signifikan atau tidaknya konstruk eksogen
terhada konstruk endogen.

Nilai p-value, untuk membandingkan apakah nilainya berada dibawah
significance level, missalnya dibawah 0,5 atau diatas 0,05 untuk
menyatakan apakah hipotesis diterima atau ditolak
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada bagian ini akan membahas mengenai hasil penelitian serta analisis dari skripsi
yang berjudul “Peran Kepemimpinan, Beban Kerja, Konflik Peran Terhadap Stres Kerja
SDM”. Variabel X dalam penelitian ini adalah (X1) Kepemimpinan, (X2) Beban Kerja,
(X3) Konflik Peran. Sedangkan untuk variable Y dalam penelitian ini adalah (YY) Stres
Kerja.

4.1 Analisis Statistik Deskriptif Data Responden

Pada bagian berikut akan mendeskripsikan data-data yang diperoleh dari responden.
Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau kondisi responden perlu diperhatikan
sebagai informasi tambahan untuk memahami hasil penelitian.

Data responden memiliki peranan yang penting karena data tersebut dapat
menunjukkan karakteristik tertentu dalam responden dan menjelaskan mengapa hasil
penelitian bisa demikian. Contohdata responden adalah usia, jenis kelamin, Pendidikan.

4.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Berikut adalah jenis kelamin responden dalam penelitian ini yang merupakan

karyawan dari CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA

Tabel 4. 1 Distribusi Frekuensi Jenis Kelamin Responden

No. Jenis Kelamin Frekuensi %
1. Laki-Laki 70 90,6
2. Perempuan 7 9,4

Jumlah 100

(Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2023)

Berdasarkan hasil tabel 4.1 dapat dilihat bahwa dalam penelitian ini Sebagian besar
responden adalah laki-laki sebanyak 71 orang dan presentase 91% dan Sebagian lain nya
merupakan responden perempuan sebanyak 7 orang dengan presentase 9%
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4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Dalam karakteristik responden berdasarkan usia, peneliti mengkategorikan

menjadi 5,yaitu ditunjukan pada tabel 4.2

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No. Usia Frekuensi %
1 20-30 Tahun 9 11,6
2 31-45 Tahun 18 23,39
3. 46-60 Tahun 44 57,15
4 >60 Tahun 6 7,8

Total 77 100

Berdasarkan hasil tabel 4.2 dapat dilihat bahwa dalam penelitian ini mayoritas
adalah responden dalam rentang usia 40-60 tahun dengan presentase 54%. Rentang usia

paling muda 20-30 tahun sebanyak 17%, rentang usia 31-45 tahun sebanyak 23% dan

rentang usia responden paling tua dengan umur > 60 tahun sebanyak 4%

4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

No. Pendidikan Frekuensi %
1. SLTA 56 72,73
2. Diploma 15 19,49
3. Sarjana 6 7,8

Total 77 100

4.2 Hasil Analisis Pengukuran Model (Outer Model)

Outer model menurut Abdillah dan Hartono (2015, 188) ,merupakan model yang
menggambarkan hubungan antara blok indikator dengan variabel latennya. Outer model

merupakan pengujian untuk mengukur validitas dan reliabilitas suatu data.
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Berikut ini adalah gambar hasil pembentukan model struktural sebelum dilakukan

outlier untuk menguji validitas dan reliabilitas data yang akan di teliti:

Gambar 4. 1 Outer Model Sebelum Outlier

K1_
K2

K3 -
K4
K5
K6
K7
Ke
K9
K10

K11 .

K12

- % X1 (K\

K14

K15 s1
K16

BK1

i 2
BK3 %}5} .

BK4 ’ S3
iz:’ X2 (BK) Y (SK)

KP2 >3
KP3

KP4

KPS

KP6 X3 (KP)

KP7

4.2.2 Uji Validitas
Validitas berasal dari kata validity, yang memiliki arti sejauh mana ketepatan
atau instrumen pengukur dalam melakukan fungsinya. Suatu kuesioner dapat
dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner tersebut kuesioner mengungkapkan
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Dalam analisa outer model untuk
mengukur validitas dievaluasi menggunakan:
b. Convergent Validity
Pengujian ini dilakukan dengan melihat loading factor. Nilai tersebut
menggambarkan hubungan antara tiap indikator dengan konstruknya.
Nilai loading factor di atas 0,7 dapat dikatakan valid sebagai indikator
yang mengukur konstruk. Dapat diketahui bahwa tabel 4.4 memiliki

beberapa loading factor yang berada dibawah 0,7.
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Gambar 4. 2 Hasil Uji Loading Factor dengan SmartPLS
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Dari gambar di atas terlihat beberapa variabel yang tidak valid, dikarenakan nilai
loading factor nya < 0,7. Maka dari itu harus dilakukan outlier pada beberapa indikator
pada variabel sehingga indikator dapat menggambarkan variabel laten. Outlier
dilakukan untuk memenuhi asumsi validitas dan reliabilitas pada outer model. Outlier
dilakukan dengan menghapus beberapa indikator yang tidak valid. Pada penelitian ini
dilakukan outlier pada indikator Kepemimpinan 2,3, dan 4, indikator Beban Kerja 3,
indikator Konflik Peran 2,3, dan 6 karena indikator-indikator tersebut memiliki nilai

yang paling kecil. Model struktural setelah dilakukan outlier adalah sebagai berikut:

Gambar 4. 3 Outer Model Setelah Outlier
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Penilaian outer model untuk menguji validitas dan reliabilitas setelah

dilakukan outlier sebagai berikut:

Gambar 4. 4 Hasil Uji Loading Factor Setelah Outlier
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Setelah hasil outlier yang menjadikan semua indikator sudah menjadi valid,
langkah berikutnya adalah melakukan penilaian Average Variance Extracted (AVE).
Nilai minimum untuk AVE adalah 0,5. Berikut adalah hasil penilaian AVE pada
SmartPLS:

Gambar 4. 5 Hasil Construct Reliability and Validity pada SmartPLS
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Berdasarkan tabel 4.6 di atas indikator sudah memenuhi uji convergent validity

dengan nilai loading factor > 0,7 dan nilai AVE > 0,5.

c. Discriminant Validity
Discriminant validity bertujuan untuk menentukan apakah indikator
reflektif benar merupakan pengukur yang baik bagi konstruknya saja. Dalam
aplikasi SmartPls, uji discriminant validity menggunakan nilai cross loading,
dan Fornell-Larcker Criterion.
Fornell-Larcker Criterion, suatu konstruk dikatakan valid yakni

dengan membandingkan nilai akar dari AVE (Fornell-Larcker Criterion
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dengan nilai korelasi antar variabel latent. Nilai akar AVE harus lebih besar

dari korelasi antar variabel laten. Berikut adalah tabel nilai Fornell-Larcker

dalam aplikasi SmartPLS:

Gambar 4. 6 Hasil Fornell-Larcker Criterion
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Berdasarkan tabel diatas, semua akar AVE (Fornell-Larcker Criterion) tiap

konstruk lebih besar dari pada korelasinya dengan variabel lainnya. Misal X1: nilai
AVE (tabel 4.6 Construct Reliability and Validity) adalah 0,582 maka akar AVE nya
adalah 0,763. Nilai 0,763 tersebut lebih besar dari pada korelasinya dengan konstruk
lainnya, yaitu dengan X2 sebesar 0,248, dengan X3 0,144, dan Y sebesar 0,432.

Begitu pula dengan variabel lainnya, dimana nilai akar AVE > Korelasi dengan

konstruk lainnya. Karena semua variabel latent nilai akar AVE > korelasi dengan

konstruk lainnya, maka syarat validitas diskriminan pada model ini telah terpenuhi

seperti yang tercantum pada tabel 4.7 di atas.

Cross Loading, nilai cross loading masing-masing konstruk dievaluasi untuk

memastikan bahwa konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada

konstruk lainnya. Nilai cross loading yang diharapkan adalah 0,7. Dibawah ini

adalah tabel cross loading yang telah dijalankan:

Tabel 4. 4 Cross Loading

X1(K) | X2(BK) | X3(KP) | Y (SK)
K1 0726 | 0.094 | 0.199 | 0.266
K5 0732 | 0.082 |0.164 |O0.244
K6 0.776 | 0.235 | 0.209 | 0.361
K7 0779 | 0263 [0.153 | 0367
K8 0.717 | 0225 |0.014 | 0377
K9 0.802 | 0.217 | 0.045 | 0.324
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K10 0.718 0.123 0.184 0.260
K11 0.833 0.139 0.184 0.328
K12 0.827 0.177 0.069 0.366
K13 0.744 0.134 0.032 0.332
K14 0.731 0.338 0.136 0.328
K15 0.734 0.042 0.037 0.216
K16 0.788 0.260 0.046 0.405
BK1 0.141 0.763 0.194 0.635
BK2 0.255 0.851 0.125 0.685
BK4 0.168 0.824 0.202 0.680
BK5 0.252 0.872 0.322 0.727
KP1 0.167 0.231 0.832 0.293
KP4 0.151 0.099 0.754 0.254
KP5 -0.068 0.289 0.794 0.312
KP7 0.232 0.165 0.760 0.262
SK1 0.505 0.728 0.342 0.847
SK2 0.439 0.700 0.198 0.894
SK3 0.251 0.668 0.335 0.841
SK4 0.280 0.746 0.362 0.873

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa semua loading indikator terhadap
konstruk > cross loadingnya. Misalnya pada konstruk X2, dimana nilai loading semua

indikatornya lebih besar dari pada semua cross loadingnya ke konstruk lainnya.

Contoh adalah indicator BK1 dimana nilai loadingnya adalah 0,763 lebih
besar dari pada cross loadingnya ke konstruk lainnya, yaitu 0,141 ke X1, 0,194 ke X3

dan 0,635 ke Y. Begitu juga dengan semua indikator lainnya dimana nilai loading ke

konstruknya > cross loading ke konstruk lainnya.
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Oleh karena semua indikator nilai loadingnya terhadap konstruknya > cross

loading maka model ini telah memenuhi syarat valid

4.3 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi, dan ketepatan
instrument dalam mengukur konstruk. Dalam PLS-SEM dengan menggunakan program
SmartPLS 4.0, untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif
dapat dilakukan dengan cara menghitung nilai composite reliability dan cronbach alpha.

Syarat yang biasanya digunakan untuk menilai reliabilitas konstruk yaitu composite

reliability dan cronbach alpha harus lebih besar dari 0,7

Gambar 4. 7 Cronbach Alpha dan Composite Reliability
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Dari tabel diatas terlihat nilai Cronbach alpha dan composite reliability di atas

0,7. Maka dari itu terbukti akurasi, konsistensi dan ketepatan instrument dalam

mengukur konstruk reliabel.

4.4 Evaluation Structural Model (Inner Model)

Inner model dapat dievaluasi dengan melihat r-square (reliabilitas indikator) untuk
konstruk endogen dan nilai t-statistik dari pengujian koefisien jalur (path coefficient).
Semakin tinggi nilai r-square berarti semakin baik model prediksi dari model penelitian

yang dilakukan. Nilai path coefficient menunjukkan tingkat signifikansi dalam pengujian

hipotesis
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4.4.1 Analisis Variant (R2)
Analisis Variant (R2) yaitu mengetahui seberapa besar pengaruh variabel
eksogen terhadap variabel endogen tersebut, nilai dari koefisien determinasi dapat

ditunjukan pada tabel 4.10:

Tabel 4. 5 Nilai R-Square

R- R-square

square | adjusted

Y (SK) | 0.751 | 0.741

Berdasarkan nilai r-square pada tabel 4.10, nilai tersebut menunjukkan bahwa
Stres Kerja dipengaruhi oleh Kepemimpinan, Beban Kerja, dan Konflik Peran
sebesar 0,751 atau 75,1% dan sisanya sebesar 24,9% diterangkan oleh konstruk

lainnya diluar yang diteliti dalam penelitian ini.

4.4.2 Pengujian Hipotesis
Pengujian ini_meliputi output r-square, koefisien parameter dan t-statistik.
Untuk melihat apakah suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak diantaranya
dengan memperhatikan nilai signifikansi antar konstruk, t-statistik, dan p-values.
Nilai-nilai tersebut didapatkan dari hasil proses bootsrapping.. Standar nilai yang
digunakan pada penelitian ini adalah t-statistik > 1,96 dengan tingkat signifikansi
0,05%.

Gambar 4. 8 Nilai Path Coefficient

Standard deviafion [ STDEV) T statisfics (|Q/STDEV])

Original sample (O) Sample mean (M)

X1 (K) = ¥ (SK) -0.230 0.049 4745 0.000
X2 (BK) = Y (SK) 0.7H 0.730 0.044 16.567 0.000
X3 (KP) > ¥ (SK) 0.138 u.143| 0.060 2315 0.021

Sumber: data diolah SmartPLS 4.0
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Hipotesis pertama menguji apakah Kepemimpinan secara negatif berperan
terhadap Stres Kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta
Kepemimpinan terhadap Stres Kerja sebesar 0.231 dan t-statistik yaitu sebesar 4,746.
Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan karena > 1,96 dengan p-values < 0,05
sehingga hipotesis pertama diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa

Kepemimpinan terbukti memiliki peran positif terhadap Stres Kerja.

Hipotesis kedua menguji apakah Beban Kerja secara positif berperan terhadap
Stres Kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta Beban Kerja terhadap
Stres Kerja sebesar 0.731 dan t-statistik yaitu sebesar 16,567. Dari hasil ini
dinyatakan t-statistik signifikan karena > 1,96 dengan p-values < 0,05 sehingga
hipotesis pertama diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa Beban Kerja terbukti

memiliki peran positif terhadap Stres Kerja.

Hipotesis ketiga menguji apakah Konflik Peran secara positif berperan
terhadap = Stres Kerja. Hasil pengujian - menunjukkan nilai - koefisien beta
Kepemimpinan terhadap Stres Kerja sebesar 0.138 dan t-statistik yaitu sebesar 2,315.
Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan karena > 1,96 dengan p-values < 0,05
sehingga hipotesis Kketiga diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa Konflik Peran

terbukti memiliki peran positif terhadap Stres Kerja.

4.5 Pembahasan

Pembahasan dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran Kepemimpinan,
Beban Kerja, dan Konflik Peran terhadap Stres Kerja SDM pada CV NAMIRA TEKNIK
dan TB ANANDA. Pada penelitian ini terdapat responden berjumlah 77 responden dari

beberapa pernyataan dalam bentuk kuesioner yang telah disebarkan. Karakteristik
responden dalam penelitian ini adalah berdasarkan jenis kelamin, usia, dan latar belakang
pendidikan yang mendapatkan hasil mayoritas pegawai sebanyak 90,6% laki-laki, berusia
46-60 tahun sebanyak 57,15%, dan berlatar belakang pendidikan SLTA sebanyak 72,73%

Berdasarkan analisis statistic yang telah ditentukan, pengaruh Kepemimpinan, Beban
Kerja, dan Konflik Peran terhadap Stres Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan.

Berikut adalah penjelasan dari hipotesisnya:
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45.1 H1: Peran Kepemimpinan terhadap Stres Kerja

Berdasarkan analisis dalam penelitian ini akan membahas mengenai hasil
hipotesis sekaligus menerangkan rumusan masalah yang pertama yaitu “HI1 :
Kepemipinan berperan negatif dan signifikan terhadap Stres Kerja” dari analisis
tyang telah dilaksanakan di atas sebelumnya menunjukan bahwa P-Value < 0,05
yang berarti konstruk Peran Kepemimpinan terhadap Stres Kerja dapat digunakan
sebagai model prediksi atau H1 diterima.

Secara teoritis kurangnya sikap kepemimpinan yang baik, semakin tinggi
tingkat stres kerja karyawan. Pada penelitian ini kurang baiknya sikap
kepemimpinan mempengaruhi tingkat stress kerja beberapa karyawan. Pada
dasarnya pemimpin adalah nahkoda utama dalam perusahaan, pemimpin harus
mampu mengendalikan situasi dan kondisi dalam lingkungan pekerjaan karena sikap
seorang pemimpin dapat berpengaruh kepada banyak hal.

45.2 H2: Peran Beban Kerja terhadap Stres Kerja
Berdasarkan analisis, pada penelitian ini akan membahas hasil dari hipotesis
sekaligus rumusan masalah yaitu “H2: Beban Kerja Berperan Positif terhadap Stres
Kerja” dari hasil analisis yang sudah dijelaskan di atas P-Value menunjukan hasil
nilai <0,05 yang berarti konstruk Beban Kerja terhadap Stres Kerja dapat digunakan
sebagai model prediksi atau H2 diterima.

Hasil dari penelitian ini berpengaruh secara positif dan signifikan, yang berarti
karyawan merasa stres diakibatkan beban Kkerja yang diberikan oleh perusahaan
berlebih. Beban kerja tersebut bisa merupakan kerja fisik yang berat, tingkat
kesulitan yang berlebih, atau target waktu penyelesaian yang pendek. Hal ini dapat

meningkatkan stres kerja yang berlebih,

4.5.3 H3:Peran Konflik Peran terhadap Stres Kerja
Berdasarkan analisis, pada penelitian ini akan membahas hasil dari hipotesis
sekaligus rumusan masalah yaitu “H3: Konflik Peran Berperan Positif terhadap Stres
Kerja” dari hasil analisis yang sudah dijelaskan di atas P-Value menunjukan hasil
nilai <0,05 yang berarti konstruk Beban Kerja terhadap Stres Kerja dapat digunakan
sebagai model prediksi atau H3 diterima.
Dalam penelitian ini, konstruk konflik peran berpengaruh secara positif dan

signifikan terhadap stress kerja karyawan. Hal itu bisa saja terjadi karena banyak
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tugas tugas yang bukan kewajiban karyawan dilimpahkan kepada mereka, adanya
gesekan antar pribadi, atau diberi pekerjaan yang bertentangan dengan pribadi
mereka. Hal ini dapat dihindari untuk mengurangi tingkat stres kerja karyawan, agar

lingkungan kerja perusahaan menjadi kondusif dan nyaman bagi seluruh anggota
perusahaan.

&
UNISSULA
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BAB V
KESIMPULAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, dapat

disimpulkan sesuai dengan perhitungan dengan menggunakan SmartPLS sebagai berikut:

a. Adanya pengaruh negatif dan signifikan antara konstruk kepemimpinan
terhadap stress kerja sdm pada CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA. Hal
ini disebabkan kepemimpinan yang kurang baik dan pengambilan keputusan
yang belum efektif.

b. Adanya pengaruh positif dan signifikan dari konstruk beban kerja terhadap
stres kerja sdm pada CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA, hal ini terjadi
karena disebabkan beban kerja yang diemban oleh karyawan tergolong tinggi,
seperti tingkat kesulitan yang tinggi dan target waktu penyelesaian yang
pendek.

c. Adanya pengaruh positif dan signifikan dari konstruk konflik peran terhadap
stress kerja sdm pada CV NAMIRA TEKNIK dan TB ANANDA. Hal ini
dikarenakan ada beberapa karyawan yang masih kuliah dan mengerjakan tugas-
tugas yang menyangkut beberapa pihak yang berbeda cara menyelesaikan
pekerjaannya. Tak jarang terjadi gesekan antar pekerja karena pendapat yang

berbeda tentang pekerjaan.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang yang telah dilakukan, saran dari penulis untuk
penelitian ini dibagi menjadi dua yaitu :

a. Saran Untuk Perusahaan

Dari hasil penelitian di atas, perlu adanya peningkatan kualitas kepemimpinan
dari perusahaan, kualitas kepemimpinan dari jajaran direksi, manajer, maupun kepala

tukang yang memiliki bawahan. Hal itu dikarenakan peran kepemimpinan yang sangat
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b.

penting, melihat tingkat stres kerja yang meningkat dari karyawan pada CV NAMIRA
TEKNIK dan TB ANANDA.

Perlu diperhatikan untuk pengambilan keputusan, manajerial sdm dalam
pembagian tugas, waktu dalam bekerja, dan target peyelesaian tugas untuk
meringankan beban kerja yang dimiliki oleh karyawan.

Dan yang terakhir dari segi konflik peran, memberi tugas kepada karyawan sesuai
dengan job desk mereka dan tidak terlalu banyak memberikan tugas kepada satu
karyawan dengan beberapa kelompok untuk menghindari terjadinya gesekan antar

karyawan demi menjaga lingkungan kerja yang sehat.

Saran Untuk Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini menggunakan responden karyawan CV NAMIRA TEKNIK dan
TB ANANDA dengan permasalahan yang cakupan variabelnya masih sempit. Dalam
penelitian ini Stres Kerja dipengaruhi oleh Kepemimpinan, Beban Kerja, dan Konflik
Peran sebesar 0,751 atau 75,1% dan sisanya sebesar 24,9% diterangkan oleh konstruk

lainnya diluar yang diteliti dalam penelitian ini.

Saran untuk penelitian selanjutnya adalah memperluas variabel yang diteliti
karena masih banyak masalah dengan penyebab-penyebab kecil yang terlupakan dalam

suatu perusahan

Peneliti selanjutnya dapat memperluas cakupan variabel penelitiannya dengan
variabel sebagai contoh:

a. Motivasi Kerja : Mencakup tentang tanggung jawab, Prestasi Kerja,

Peluang unutk maju, pengakuan atas kinerja

b. Kinerja : Mencakup tentang kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu,
efektifitas, kemandirian.

c. Kepuasan Kerja : Mencakup tentang kesesuaian pekerjaan, kesesuaian

upah, promosi, rekan kerja, kondisi kerja
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