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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. GAMBARAN UMUM OBJEK
1. Sejarah Singkat Berdirinya Perusahaan

Saat pertama berdiri pada 1908, Pura Group (Perseroan) hanyalah usaha
percetakan kecil dengan karyawan yang berjumlah tidak lebih dari 8 orang. Namun
saat ini, Perseroan telah bertumbuh menjadi salah satu nama yang cukup disegani di
industri percetakan & pengepakan di seantero Asia Tenggara. Menyusul ekspansi
secara perlahan namun pasti dan terarah selama bertahun-tahun, Perseroan Kini
merupakan kelompok usaha yang terintegrasi secara vertikal dan terdiri dari berbagai
divisi/ unit bisnis, yang bergerak di bidang-bidang usaha sebagai berikut:
a. Sistem Anti Pemalsuan.
b. Pembuatan Kertas Security & Kertas Uang.
c. Konversi Kertas & Film.
d. Percetakan & Pengepakan.
e. Teknologi Identifikasi Tingkat Tinggi.
f. Rekayasa.

Pada tahun 1970 PT Pura Barutama mencatat tonggak sejarah penting dengan
peralihan kepemimpinan baru di bawah generasi ketiga Jacobus Busono. Saat itu,
awalnya perusahaan memiliki sebuah usaha percetakan dengan beberapa karyawan di

bawah kepemimpinan dan profesionalisme tim manajemen dan sinergi sekarang
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perusahaan PT. Pura Barutama Kudus terus bertumbuh pesat untuk memasuki pasar-
pasar baru, baik domestik maupun di luar negeri. Kunci sukses bertumpu pada lini
produk yang komplit dan basis produksi berkapasitas tinggi, terdiri dari lebih dari 25
divisi

Lokasi perusahaan PT. Pura Barutama terletak di berbagai daerah diantaranya
di Jakarta, Surabaya, Semarang dan Kudus. Perseroan berkantor pusat di Kudus, sekitar
50 kilometer di timur kota Semarang, Indonesia.

Visi misi perusahaan diantaranya adalah memenuhi permintaan dan kebutuhan
akan produk-produk kertas dan percetakan di pasar domestik dan di luar negeri, dengan
menawarkan solusi yang inovatif, berkualitas, dan berbasis teknologi canggih dan
bahan baku lokal juga menjadi pemain utama di industri percetakan dan pengepakan
global, dengan memanfaatkan inovasi produk, sinergi, dan solusi yang komprehensif.
Budaya perusahaan yang diterapkan pada PT Pura Barutama meliputi:

a. Inovasi/gebrakan dan pembelajaran yang berkesinambungan adalah kunci untuk
mencapai pertumbuhan yang berkelanjutan.

b. Sumber daya manusia adalah kunci dari inovasi.

c. Membangun karakter adalah langkah pertama untuk melahirkan sumber daya
manusia yang kompeten.

2. Karakteristik Responden

a. Subyek penelitian

Subyek penelitian ini adalah karyawan PT. Pura Barutama Kudus. Berdasarkan

hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 118 responden.
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Berikut ini adalah tabel yang menjelaskan pengambilan kuesioner.
Tabel 4.1

Distribusi Jumlah Kuisioner

Jumlah kuisioner yang disebar 118 Presentase %
Jumlah Kuisioner yang kembali 97 82 %
Kuisioner yang dapat digunakan 95 80 %

Sumber : Lampiran 2, ditribusi responden
Dari tabel 4.1 di atas dapat diketahui bahwa dalam penelitian ini disebarkan 118
kuesioner. Hasil penyebaran sebanyak 118 dan berhasil terkumpul 97 dan 2 kuesioner
tidak layak untuk diolah. Berdasarkan kuesioner yang berhasil dikumpulkan kemudian
dikelompokan berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan dan masa kerja
Sebelum dilanjutkan ke hasil penelitian, peneliti menjabarkan karakteristik
responden berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan lama berkerja.
b. Jenis kelamin responden
Karater responden berdasarkan jenis kelamin akan dipaparkan dalam tabel berikut:
Tabel 4.2

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
1 Laki-laki 55 58%
2 Perempuan 40 42%

95 100%

Sumber: Lampiran 2, jenis kelamin responden
Bersarkan hasil tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa jumlah respoden laki laki

(58%) lebih banyak dibandingkan responden perempuan (42%).



57

c. Usia responden
Karakter responden berikutnya adalah karakter responden berdasarkan usia responden.
Tabel 4.3

Karakteristik responden berdasarkan usia

No. Usia Jumlah Persentase (%)
1 21-30 tahun 37 38,9%
2 31-40 tahun 36 37,9%
3 41-50 tahun 14 14, 7%
4 51-60 tahun 8 8,4%
95 100%

Sumber: Lampiran 2, usia responden

Berdarsarkan tabel 4.3 dapat dilihat bahwa responden yang berusia 21-30 tahun
berjumlah 37 orang (9,43%), responden usia 31-40 tahun berjumlah 36 orang (37,9%),
responden usia 41-50 tahun berjumlah 14 orang (14,7%), responden usia 51-60 tahun
8 orang (8,4%), responden usia Maka yang menjadi responden terbanyak mayoritas
dalam penelitian ini adalah responden usia 21-30 tahun
d. Tingkat pendidikan

Karakteristik selanjutnya adalah karakteristik berdasarkan tingkat pendidikan
yang dapat dilihat pada tabel:

Tabel 4.4

Karakteristik reponden berdasarkan tingkat pendidikan

No. Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase (%)
1 SMA 26 27,4%
2 Sl 66 69,5%
3 S2 3 3,2%
95 100%

Sumber : Lampiran 2, tingkat pendidikan responden
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Dari tabel 4.4 di atas, dapat kita lihat bahwa mayoritas responden berpendidikan
S1 dengan jumlah 66 orang (69,5%) sedangkan yang berpendidikan SMA sejumlah 26
orang (27,4%) dan yang bependidikan S2 sebanyak 3 orang (3,2%).
e. Lama bekerja
Karakteristik selanjutnya merupakan karakteristik berdasarkan lama bekerja
atau masa usia kerja yaitu:
Tabel 4.5

Karakteristk berdasarkan masa bekerja

No. Lama Bekerja Jumlah Persentase (%)
1 1-10 tahun 55 57,9%
2 11-20 tahun 24 25,3%
3 21-30 tahun 16 16,8%
95 100%

Sumber : Lampiran 2, masa kerja responden

Berdasarkan table 4.5 di atas, responden dalam penelitian ini yang bekerja
selama 1-10 tahun berjumlah 55 orang (57,9%), bekerja selama 11-20 tahun berjumlah
24 orang (25,3%), dan yang bekerja selama 21-30 tahun berjumlah 16 orang (16,8%).
B. UJI KUALITAS INSTRUMEN
1. Uji Validitas

Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan teknik korelasi product
moment. Item pertanyaan dinyatakan valid apabila dari hasil uji diperleh nilai korelasi

antara skor butir dengan skor total signifikan pada tingkat 5% atau 0,05.
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Tabel 4.6

Uji Validitas Variabel Komunikasi Interpersonal

No Konstruk Pearson Sig. (2N Ket.
Penilaian Corelation tailed)

1 KOM1 0,766 0,000 95 Valid

2 KOM22 0,731 0,000 95 Valid

3 KOM33 0,729 0,000 95 Valid

4 KOM44 0,821 0,000 95 Valid

5 KOM54 0,829 0,000 95 Valid

Sumber : Lampiran 3, hasil uji validitas komunikasi interpersonal
Tabel 4.6 di atas, menunjukan bahwa nilai signifikansi yang diperoleh pada
masing-masing butir pertanyaan variabel komunikasi interpersonal < 0,05. Hal ini
menyatakan seluruh butir pertanyaan variabel komunikasi interpersonal valid.
Tabel 4.7

Uji Validitas Variabel Stres Kerja

No Konstruk Pearson Sig. (2N Ket.
Penilaian Corelation tailed)

1 STR1 0,679 0,000 95 Valid
2 STR2 0,699 0,000 95 Valid
3 STR3 0,774 0,000 95 Valid
4 STR4 0,761 0,000 95 Valid
5 STR5 0,817 0,000 95 Valid
6 STR6 0,761 0,000 95 Valid
7 STRY 0,706 0,000 95 Valid
8 STR8 0,546 0,000 95 Valid
9 STR9 0,568 0,000 95 Valid

Sumber : Lampiran 3, hasil uji validitas stres kerja
Berdasarkan pada tabel 4.7 menunjukkan nilai signifikansi yang diperoleh pada
masing-masing butir pertanyaan variabel stres kerja < 0,05. Hal ini menyatakan seluruh

butir pertanyaan variabel stres kerja dinyatakan valid.
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Tabel 4.8
Uji Validasi Variabel Motivasi Kerja
No Konstruk Pearson Sig. (2N Ket.
Penilaian Corelation tailed)
1 MOT1 0,750 0,000 95 Valid
2 MOT2 0,766 0,000 95 Valid
3 MOT3 0,708 0,000 95 Valid
4 MQOT4 0,845 0,000 95 Valid
5 MOT5 0,819 0,000 95 Valid
6 MOT6 0,679 0,000 95 Valid

Sumber : Lampiran 3, hasil uji validitas motivasi kerja

Berdasarkan tabel 4.8 menunjukan nilai signifikansi yang diperoleh pada

masing-masing butir pertanyaan variabel motivasi kerja < 0,05. Hal ini menyatakan

seluruh butir pertanyaan motivasi kerja valid.

Tabel 4.9
Uji Validasi Variabel Kinerja
No Konstruk Pearson Sig. (2N Ket.
Penilaian Corelation tailed)

1 KJ1 0,619 0,000 95 Valid
2 KJ2 0,739 0,000 95 Valid
3 KJ3 0,663 0,000 95 Valid
4 KJ4 0,727 0,000 95 Valid
5 KJ5 0,576 0,000 95 Valid
6 KJ6 0,749 0,000 95 Valid
7 KJ7 0,648 0,000 95 Valid
8 KJ8 0,632 0,000 95 Valid
9 KJ9 0,719 0,000 95 Valid
10 KJ10 0,591 0,000 95 Valid
11 KJ11 0,733 0,000 95 Valid
12 KJ12 0,692 0,000 95 Valid
13 KJ13 0,616 0,000 95 Valid
14 KJ14 0,646 0,000 95 Valid

Sumber : Lampiran 3, hasil uji validitas kinerja
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Berdasarkan tabel 4.9 hasil validasi menunjukan nilai signifikansi yang
diperoleh pada masing-masing butir pertanyaan variabel kinerja < 0,05. Hal ini
menyatakan seluruh butir pertanyaan variabel kinerja seluruhnya valid.

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur tingkat
konsistensi dari setiap item pertanyaan pada suatu instrumen. Pengujian reliabilitas
pada penelitian ini menggunakan Cronbach Alpha dengan ketentuan menurut Sekaran
dalam Rahmawati dkk (2016) menyebutkan bahwa suatu kuisioner dikatakan reliabel

apabila nilai dari Cronbach Alpha > 0,6.

Tabel 4.10
Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpa N
Komunikasi Interpersonal 0,834 95
Stres Kerja 0,871 95
Motivasi Kerja 0,856 95
Kinerja 0,905 95

Sumber : Lampiran 4, hasil uji reliabilitas
Hasil pengujian reliabilitas pada tabel 4.10 menunjukan nilai Cronbach’s Alpa

pada variabel Komunikasi Interpersonal sebesar (0,834), Stres Kerja sebesar (0,871),
Motivasi Kerja sebesar (0,856) dan Kinerja sebesar (0,905) maka dari variabel yang
sudah di uji dapat dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpa lebih dari 0,6. Jadi
kesimpulan nya semua variabel dikatakan reliabel dan layak dilakukan penelitian lebih

lanjut.
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C. STATISTIK DESKRIPTIF PENELITIAN

Ghozali (2016) menyatakan bahwa statistik deskriptif merupakan uji statistik
yang memberikan gambaran suatu data yang dapat dilihat dari segi nilai rata-rata,
minimum, maksimum, median, standar deviasi, varian, sum, range, skewness dan
kurtosis dari data sampel yang diteliti.

Hasil statistik deskriptif terdapat penelitian dari variabel komunikasi

interpersonal dapat dilihat dengan kriteria perhitungan 5 -1 :5=0,8.

1-18 = Sangat rendah
1,8-2,6 = Rendah
2,6-34 = Cukup
34-4.2 = Tinggi
4,2-5 = Sangat Tinggi

Sstatistik deskriptif, bagian dari statistik yang mempelajari cara pengumpulan
data dan penyajian data sehingga mudah dipahami. Berikut adalah tabel analisis
deskriptif untuk masing-masing item pertanyaan pada kuisioner dan analisis deskriptif
untuk masing-masing variabel.

Hasil tanggapan responden terhadap variabel komunikasi interpersonal dapat

dilihat pada tabel berikut ini :
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Tabel 4.11

Analisis Deskriptif Variabel Komunikasi Interpersonal

No | Pertanyaan N | Min | Max | Mean | Medium
1 | Saya selalu memiliki keterbukaan dalam | 95 | 3 5 4,33 | 4,00
berkomunikasi  dalam  menyelesaikan
pekerjaan

2 | Saya selalu menerima informasi yang | 95| 2 5 4,04 | 4,00
jelas menyangkut pekerjaan dari rekan
kerja

3 | Saya selalu berbicara konsisten dengan | 95 | 2 5 4,18 | 4,00
rekan kerja dalam  menyelesaikan
pekerjaan

4 | Saya berkomunikasi saling menanggapi | 95 | 2 5 4,26 | 4,00
secara positif dengan rekan kerja
5 | Saya selalu menghargai perbedaan |95 |1 5 4,31 | 4,00
pendapat dengan sesama
Nilai rata-rata 4,22
Sumber : Lampiran 5, analisis deksriptif komunikasi interpersonal

Berdasarkan tabel 4.11 dapat dilihat bahwa jumlah tanggapan jawaban
responden mengenai variabel komunikasi interpersonal tertinggi yaitu pada pertanyaan
nomor 1 pada nilai Mean 4,33 yang menyatakan bahwa saya selalu memiliki
keterbukaan dalam berkomunikasi dalam menyelesaikan pekerjaan. Nilai terkecil pada
jawaban responden pertanyaan nomor 2 pada nilai sebesar 4,04 yang menyatakan
bahwa saya selalu menerima informasi yang jelas menyangkut pekerjaan dari rekan
kerja.

Rata rata hasil tanggapan responden terhadap variabel komunikasi
interpersonal sebesar 4,22 sehingga dapat dikatakan mempunyai kriteria tinggi pada
tanggapan variabel komunikasi interpersonal yang ada pada karyawan PT Pura

Barutama Kudus tersebut.
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Hasil tanggapan responden terhadap variabel stres kerja dapat dilihat pada tabel

di bawah ini :

Tabel 4.12

Analisis Deskriptive Variabel Stres Kerja

Pertanyaan

N

Min

Max

Mean

Medium

Beban kerja yang dihadapi melebihi
kemampuan kerja saya, sedangkan
pekerjaan harus cepat selesai

95

1

5

3,40

3,00

Pekerjaan yang saya hadapi melebihi
jumlah waktu kerja karyawan, sehingga
banyak karyawan yang frustasi

95

3,15

3,00

Wewenang atau tanggung jawab yang
tidak dijelaskan dengan baik, membuat
para karyawan merasa tertekan.

95

3,52

4,00

Konflik antara pimpinan dan karyawan
sering terjadi, akan tetapi dapat
diselesaikan dengan baik

95

3,59

4,00

Situasi atau keadaan kerja yang tidak
sehat menyebabkan hubungan antar
karyawan kurang baik

95

3,68

4,00

Peralatan kerja yang kurang memadai
dapat menghambat kerja karyawan,
sehingga sulit untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat

3,87

4,00

Balas jasa yang berupa bonus terlalu
rendah menyebabkan kurang termotivasi,
sehingga banyak karyawan yang
mengeluh

95

3,68

4,00

Penilaiann terhadap karyawan
menyebabkan saya kesulitan dalam
melaksanakan pekerjaan

95

2,81

3,00

Karyawan diperlakukan dengan tidak adil
oleh atasan, sehingga para karyawan
merasa tidak nyaman dalam bekerja

95

2,97

3,00

Nilai rata-rata

3,40

Sumber : Lampiran 5, analisis deksriptif stres kerja

Berdasarkan tabel 4.12 dapat dilihat bahwa jumlah tanggapan jawaban

responden mengenai variabel stres kerja tertinggi yaitu pada pertanyaan nomor 6 pada
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nilai Mean 3,87 yang menyatakan bahwa peralatan kerja yang kurang memadai dapat
menghambat kerja karyawan, sehingga sulit untuk menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat. Nilai terkecil pada jawaban responden pertanyaan nomor 8 pada nilai sebesar
2,81 yang menyatakan bahwa penilaiann terhadap karyawan menyebabkan saya
kesulitan dalam melaksanakan pekerjaan .

Rata rata hasil tanggapan responden terhadap variabel stres kerja sebesar 3,40
sehingga dapat dikatakan mempunyai kriteria cukup pada tanggapan variabel stres
kerja yang ada pada karyawan PT Pura Barutama Kudus tersebut.

Hasil tanggapan responden terhadap variabel motivasi kerja dapat dilihat pada tabel di
berikut ini:
Tabel 4.13

Analisis Deskriptif Variabel Motivasi Kerja

No | Pertanyaan N | Min | Max | Mean | Medium
1 | Tugas yang saya lakukan di tempat kerja | 95 | 3 5 4,33 | 4,00
ini  menunjukan jati diri saya dan
mendorong atau menggerakan kekuatan
dalam pekerjaan.

2 | Saya dapat menikmati tugas yang saya | 95| 3 5 4,27 | 4,00
kerjakan di tempat Kerja.
3 | Pekerjaan saya sangat berarti bagi hidup | 95 | 2 5 4,34 | 5,00
saya.
4 | Pekerjaan yang saya dapatkan saat ini | 95 | 3 5 4,23 | 4,00
sangat menyenangkan.
5 | Pekerjaan saya sangat menarik dan | 95| 3 5 4,16 | 4,00
memotivasi diri saya untuk bekerja.
6 | Terkadang saya begitu terinspirasi oleh | 95| 1 5 3,37 | 3,00
pekerjaan saya sehingga saya hampir
lupakan yang lain di sekitar saya.

Nilai rata-rata 4,11
Sumber : Lampiran 5, analisis deskriptif motivasi kerja
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Berdasarkan tabel 4.13 dapat dilihat bahwa jumlah tanggapan jawaban
responden mengenai variabel motivasi kerja tertinggi yaitu pada pertanyaan nomor 3
pada nilai Mean 4,34 yang menyatakan bahwa pekerjaan saya sangat berarti bagi hidup
saya. Nilai terkecil pada jawaban responden pertanyaan nomor 6 pada nilai sebesar
3,37 yang menyatakan terkadang saya begitu terinspirasi oleh pekerjaan saya sehingga
saya hampir lupakan yang lain di sekitar saya..

Rata rata hasil tanggapan responden terhadap variabel motivasi kerja sebesar
4,11 sehingga dapat dikatakan mempunyai kriteria tinggi pada tanggapan variabel
motivasi kerja yang ada di karyawan PT Pura Barutama Kudus tersebut
Hasil tanggapan responden terhadap variabel kinerja dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.14

Analisis Deskriptif Variabel Kinerja

No | Pertanyaan N | Min | Max | Mean | Medium
1 | Saya merasa bangga bisa bekerja di| 95 |2 5 4,38 | 5,00
perusahaan ini.
2 | Saya bersedia menjalankan semua | 95| 2 5 4,01 | 4,00
pekerjaan yang dibutuhkan perusahaan
3 | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan | 95 | 2 5 4,29 | 4,00
dengan tepat waktu.
4 | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan | 95 | 2 5 4,17 | 4,00
yang memenuhi standar kerja
5 | Saya selalu hadir tepat waktu 95 |2 5 4,33 | 5,00
6 | Saya bekerja sesuai dengan deskripsi | 95| 1 5 4,28 | 4,00
pekerjaan yang telah ditetapkan
7 | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan | 95 | 3 5 4,13 | 4,00
sebelum jangka waktu yang telah
ditetapkan

8 | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan | 95 | 2 5 4,07 | 4,00
dengan cara yang berbeda dan tidak
menyalahi aturan
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No | Pertanyaan N | Min | Max | Mean | Medium
9 | Saya mampu bekerja sama dengan rekan | 95 | 2 5 4,22 | 4,00
kerja dalam satu bagian
10 | Saya mampu bekerja sama dengan rekan | 95 | 2 5 4,29 | 4,00
kerja pada bagian lain
11 | Saya memiliki pengetahuan yang cukup | 95 | 1 5 4,15 | 4,00
untuk melaksanakan pekerjaan
12 | Saya mampu bekerja dengan teliti dan | 95 | 2 5 4,03 | 4,00
cermat.
13 | Saya bersedia bekerja melewati batas | 95 | 1 5 4,78 | 4,00
waktu normal jika pekerjaan belum
selesai

14 | Saya serius menyelesaikan pekerjaan | 95 | 1 5 4,20 | 4,00
sampai tuntas.
Nilai rata-rata 4,16
Sumber : Lampiran 5, analisis deskriptif kinerja

Berdasarkan tabel 4.14 dapat dilihat bahwa jumlah tanggapan jawaban
responden mengenai variabel kinerja tertinggi yaitu pada pertanyaan nomor 13 pada
nilai Mean 4,78 yang menyatakan saya bersedia bekerja melewati batas waktu normal
jika pekerjaan belum selesai. Nilai terkecil pada jawaban responden pertanyaan nomor
2 pada nilai sebesar 4,01 yang menyatakan bahwa saya bersedia menjalankan semua
pekerjaan yang dibutuhkan perusahaan.

Rata rata hasil tanggapan responden terhadap variabel kinerja sebesar 4,16
sehingga dapat dikatakan mempunyai Kriteria tinggi pada tanggapan variabel kinerja
yang ada di karyawan PT Pura Barutama Kudus tersebut.

D. UJI ASUMSI KLASIK
1. Uji Multikolonieritas
Pada penelitian ini dilakukan uji multikolonieritas yang bertujuan mengetahui

ada atau tidaknya korelasi diantara variabel bebas (independen). Menurut Ghozali
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(2018) menyatakan suatu model regresi yang baik yaitu tidak adanya multikolonieritas
diantara variabel bebasnya. Berikut ini terdapat tabel hasil uji multikolonieritas pada

model regresi penelitian.

Tabel 4.15
Uji Multikolonieritas
Variabel Tolerance VIF Keterangan
Komunikasi Interpersonal 0,691 1,447
Stres Kerja 0,842 1,188 Tidak terjadi
Motivasi Kerja 0,802 1,246 Multikolonieritas

Sumber : Lampiran 6, hasil uji multikolonieritas

Dari tabel 4.15 di atas dapat dilihat bahwa tidak ada nilai tolerance yang
kurang dari 0,10 dan VIF yang lebih dari 10. Jadi, dapat disimpulkan bahwa tidak
ada multikolinieritas antar variabel independen dalam model regresi.
2. Uji Autokorelasi

Uji Autokorelasi ini bertujuan untuk menguji apakah adanya korelasi atau tidak
diantara anggota sampel pada model regresi penelitian. Pada peneleitian ini untuk
menguji ada atau tidak autokorelasi peneliti menggunakan uji Durbin — Watson.

Berikut ini terdapat tabel hasil uji autokorelasi dengan menggunakan uji Durbin —

Watson.
Tabel 4.16
Hasil Uji Durbin - Watson
k=3
n Nilai DW dl du
95 1,632 1,602 1,732

Sumber : Lampiran 6, hasil uji autokorelasi



69

Berdasarkan tabel 4.16 merupakan hasil uji autokorelasi dengan menggunakan
uji Durbin — Watson. Pada tabel diatas k = 3 merupakan jumlah variabel bebas dalam
penelitian ini dan n merupakan jumlah sampel penelitian. Dari hasil tabel 4.11 tersebut
menyatakan bahwa nilai dari DW berada diantara nilai dl san nilai du sehingga belum
dapat dipastikan ada atau tidaknya autokorelasi dalam model penelitian. Maka dari itu
peneliti melakukan uji Run Test untuk mengetahui ada atau tidaknya autokorelasi
dalam model penelitian ini.

Berikut ini terdapat hasil dari uji Run Test yang digunakan untuk mengetahui
ada atau tidaknya autokorelasi dalam model penelitian :

Tabel 4.17

Hasil Uji Run Test

Nilai Asymp.Sig Keterangan
0,075 Tidak terjadi autokorelasi

Sumber : Lampiran 6, hasil uji autokorelasi

Dilihat pada tabel berdasarkan hasil uji Run Test pada tabel 4.17 bahwa nilai
asymp.sig sebesar 0,075 > nilai alpha 0,05 sehingga dapat dinyatakan tidak adanya
autokorelasi pada model regresi penelitian ini.
3. Uji Heteroskedastistas

Di dalam penelitian ini dilakukan uji heteroskedastitas yang bertujuan untuk
menguji ada atau tidaknya perbedaan variabel pada model regresi. Menurut Ghozali
(2018) uji heterokedastisitas merupakan uji asumsi klasik yang bertujuan untuk

menguji apakah terdapat ketidaksamaan varian dari suatu residual yang satu dengan
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residual yang lain pada model regresi. Untuk menguji ada atau tidaknya

heteroskedastitas peneliti menggunakan uji melalui grafik plot dan uji Glejser.
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Gambar 4.1
Grafik Scatterplot
Dari grafik di atas dapat diketahui bahwa titik - titik menyebar secara acak
tidak terbentuk suatu pola tertentu dan tersebar secara acak baik diatas maupun
dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal tersebut dapat dikatakan bahwa tidak adanya
heteroskedeastitas di dalam model regresi.
Selanjutnya terdapat pengujian heteroskedastitas dengan uji glejser dapat dilihat pada

tabel berikut :
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Tabel 4.18

Hasil Analisis Heteroskedastitas Dengan Uji Glejser

Variabel Sig Keterangan
Komunikasi Interpersonal 0,910
Stres Kerja 0,071 Tidak terjadi
Motivasi Kerja 0,360 heteroskedastitas

Sumber : Lampiran 6, hasil uji heterokesdastitas

Pada tabel 4.18 dapat diketahui bahwa nilai signifikan masing — masing
variabel independen > 0,05 sehingga dapat dinyatakan tidak adanya heteroskedastitas
di dalam model regresi penelitian ini.
4. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018), uji normalitas merupakan uji asumsi Kklasik yang
biasanya digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu
atau residual memiliki distribusi normal. Suatu varibel bebas (independen) dan variabel
terikat (dependen) dapat dikatakan berdistribusi normal dapat dilihat dengan
menggunakan grafik histogram. Apabila pada diagram histogram plots titik — titik data
menyebar secara berdekatan di sekitar garis diagonal maka dapat disimpulkan varibel
bebas dan dan varibel terikat berdistribusi normal. Peneliti melakukan uji normalitas
dengan menggunakan analisis grafik dan uji statistik non — parametrik Kolmogrov —
Smirnov.

Selanjutnya terdapat hasil normalitas pada model regresi sebagai berikut ini :
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Gambar 4.2
Diagram P — Plot
Pada gambar 4.2 dapat dilihat bahwa titik — titik pola diagram menyebar

disekitar garis diagonalnya dan titik — titik tersebut menyebar mengikuti arah garis
diagonalnya. Sehingga dapat dikatakan bahwa model regresi berdistribusi normal.
Selanjutnya terdapat hasil dari uji statistik non parametik Kolmogorov — Smirnov
sebagai berikut :

Tabel 4.19

Hasil Uji Normalitas Non Paranetrik Kolmogorov — Smirnov

Asymp.sig (2-tailed) Keterangan

0,370 Berdistribusi Normal

Sumber : Lampiran 6, hasil uji normalitas
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Pada tabel 4.19 merupakan hasil dari uji normalitas dengan menggunakan uji
non parametrik Kolmogorov — Smirnov. Hasil pada tabel tersebut menunjukan nilai
Asymp.sig sebesar 0,370 > 0,05. Maka dari itu dapat dinyatakan bahwa model regresi
penelitian ini berdistribusi normal.

E. TEKNIK ANALISIS DATA

Teknik analisis data pada model regresi peneltian ini menggunakan path
analysis atau analisis jalur melalui uji t (parsial) dan uji sobel test. Path analysis di
dalam penelitian ini digunakan untuk menguji pengaruh tidak langsung dari variabel
independent terhadap variabel dependent nya melalui variabel intervening. Path
analysis dilakukan melalui beberapa tahapan sebagai berikut :

1. Analisis Regresi Tahap Pertama
Tabel 4.20

Persamaan Regresi Pertama

Variabel Adjusted R square | Standadized Coefficient | Sig

Komunikasi Interpersonal 0,478 0,000
0,180

Stres Kerja -0,142 0.162

Sumber : Lampiran 7, hasil uji regresi |

Pada tabel 4.20 merupakan pengaruh dari komunikasi interpersonal dan stres
kerja terhadap motivasi kerja. Dapat diketahui hasil uji t statistik nilai signifikan pada
variabel komunikasi interpersonal 0,000 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa

variabel komunikasi interpersonal berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja
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sehingga H1 dapat diterima. Sedangkan hasil uji t statistik nilai signifikan pada
variabel stres kerja 0,162 > 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel stres kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja sehingga H2 ditolak. Dan nilai
Adjusted R square sebesar 0,180 atau 18,0% merupakan pengaruh yang diberikan dari
variabel komunikasi interpersonal dan stres kerja terhadap motivasi kerja dan sisa nya
sebesar 82,0% merupakan pengaruh dari variabel variabel lain yang tidak dimasukan

dalam penelitian ini, untuk mencari nilai el dapat dilakukan dengan cara el =
1 —(0,180) = 0,905. Dan nilai standarized coefficients untuk jalur p1 sebesar 0,478

dan untuk jalur p2 sebesar -0,142. Berikut ini terdapat gambar diagram jalur dari model

persamaan resgresi yang pertama

Komunikasi Interpersonal(X1)
\Mi l

Motivasi Kerja (Y)

Stres Kerja (X2) p2-0,142

Gambar 4.3
Model Jalur Regresi Pertama
Pada gambar 4.3 dapat diketahui bahwa nilai p1 sebesar 0,478 dan nilai p2

sebesar -0,142 merupakan nilai jalur pengaruh dari variabel komunikasi interpersonal
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dan stres kerja terhadap motivasi kerja dengan nilai el sebesar 0,905 atau 90,5%
merupakan jumlah varian dari variabel motivasi kerja yang berasal dari pengaruh
variabel lain selain dari komunikasi interpersonal dan stres kerja.
2. Analisis Regresi Tahap Kedua

Tabel 4.21

Persamaan Regresi Kedua

Variabel Adjusted Rsquare | Standadized Coefficient | Sig
Komunikasi Interpersonal 0,291 0,002
Stres Kerja 0,466 -0,003 0,968
Motivasi Kerja 0,520 0,000

Sumber : Lampiran 7, hasil uji regresi Il

Pada tabel 4.21 bisa dilihat berikut merupakan pengaruh dari variabel
komunikasi interpersonal, stres kerja dan motivasi kerja terhadap variabel Kinerja.
Dapat diketahui berdasarkan hasil uji t statistik didapatkan nilai signifikan pengaruh
dari variabel komunikasi interpersonal terhadap kinerja sebesar 0,002 < 0,05 sehingga
dapat dikatakan bahwa komunikasi interpersonal berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan dan H3 diterima. Berikutnya nilai signifikan pengaruh variabel stres
kerja terhadap kinerja sebesar 0,968 > 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa stres kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan dan H4 ditolak.
Berikutnya nilai signifikan pengaruh variabel motivasi kerja terhadap kinerja sebesar

0,000 < 0,05 sehingga dikatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
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kinerja karyawan dan H5 diterima. Dan nilai Adjusted R square sebesar 0,466 atau
46,6% merupakan pengaruh yang diberikan dari variabel komunikasi interpersonal,
stres kerja dan motivasi kerja terhadap Kkinerja sisanya sebesar 53,4% merupakan

variabel variabel lain yang tidak dimasukan dalam penelitian ini, untuk mencari nilai
e2 dapat dilakukan dengan cara e2 = /(1 - 0,466) = 0,730. Dan nilai standardized

coefficients untuk p4 sebesar 0,291 sedangkan untuk p5 sebesar -0,003 dan p3 sebesar

0,520. Model jalur regresi tahap ke dua bisa dilihat pada gambar.

p30,291 e2 00,730

Komunikasi Interpersonal(X1) l l

p10478

moa Kinerja ()

. . Motivasi Kerja Y)
ely
020,102 l

pd-0,003

Stres Kerja (X2)

Gambar 4.4
Model Jalur Regresi Keseluruhan
Berdasarkan hasil dari analisa jalur pada gambar 4.4 diketahui pengaruh
langsung yang diberikan variabel komunikasi interpersonal (X1) terhadap Kinerja (Z)
melalui jalur p3 yaitu sebesar 0,291. Sedangkan pengaruh tidak langsung komunikasi

interpersonal (X1) terhadap kinerja (Z) adalah perkalian antara jalur pl x p5 yang
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merupakan pengaruh tidak langsung dari variabel komunikasi interpersonal terhadap
kinerja melalui motivasi kerja sebesar 0,478 x 0,520 = 0,348. Maka pengaruh total yang
diberikan variabel komunikasi interpersonal (X1) terhadap kinerja (Z) adalah pengaruh
langsung ditambah pengaruh tidak langsung yaitu : 0,291 + 0,348 = 0,639 atau 63,9%
sedangkan sisanya 37,1% pengaruh dari variabel lain. Berdasarkan hasil perhitungan
diatas diketahui bahwa nilai pengaruh langsung sebesar 0,291 sedangkan pengaruh
tidak langsung sebesar 0,348 yang berarti bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih
besar dibandingkan pengaruh langsung. Pengaruh intervening yang ditunjukan oleh
perkalian koefisien jalur (p1 x p5) sebesar 0,348 hasil signifikan atau tidak, berikutnya
peneliti akan menguji dengan mengunakan uji sobel test.

Selanjutnya berdasarkan hasil dari analisa jalur pada gambar 4.4 diketahui
pengaruh langsung yang diberikan variabel stres kerja terhadap (X2) terhadap kinerja
(Z2) melalui jalur p4 yaitu sebesar -0,003. Sedangkan pengaruh tidak langsung stres
kerja (X2) terhadap kinerja (Z) adalah perkalian antara jalur p2 x p5 yang merupakan
pengaruh tidak langsung dari variabel stres kerja terhadap kinerja melalui motivasi
kerja sebesar -0,142 x 0,520 = -0,0738. Maka pengaruh total yang diberikan variabel
stres kerja (X2) terhadap kinerja (Z) adalah pengaruh langsung ditambah pengaruh
tidak langsung yaitu : -0,003 + -0,0738 = -0,0768. Berdasarkan hasil perhitungan diatas
diketahui bahwa nilai pengaruh langsung sebesar -0,003 sedangkan pengaruh tidak
langsung sebesar -0,0738 yang berarti bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih besar

dibandingkan pengaruh langsung. Pengaruh intervening yang ditunjukan oleh
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perkalian koefisien jalur (p2 x p5) sebesar -0,0738 hasil yang diperoleh signifikan atau
tidak, berikutnya peneliti akan menguji dengan mengunakan uji sobel test.
3. Uji Sobel Test

Pengujian hipotesis intervening dapat dilakukan dengan prosedur yang
dikembangkan oleh Sobel dalam buku Ghozali (2015) dan dikenal dengan uji sobel
test. Uji sobel test dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung
antara variabel X ke Z melalui Y.

Tabel 4.22

Hasil Uji Sobel Test |

t hitung t tabel

3,770 1,665

Sumber : Lampiran 8, hasil uji sobel test |
Pada tabel 4.22 bisa dilihat dari hasil uji sobel test menunjukan bahwa nilai dari
t hitung > t tabel sehingga dinyatakan adanya pengaruh signifikan antara variabel
komunikasi interpersonal (X1) terhadap kinerja (Z) melalui variabel motivasi kerja ().
Tabel 4.23

Hasil Uji Sobel Test 11

t hitung t tabel

-1,381 1,665

Sumber : Lampiran 8, hasil uji sobel test Il
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Pada tabel menunjukan hasil dari uji sobel test menunjukan bahwa nilai dari t
hitung < t tabel sehingga dinyatakan tidak adanya pengaruh signifikan antara stres kerja
(X2) terhadap kinerja (Z) melalui variabel motivasi kerja (Y).

F. PEMBAHASAN

Penelitian ini meneliti tentang pengaruh komunikasi interpersonal dan stres
kerja terhadap motivasi kerja serta dampaknya terhadap kinerja pada karyawan PT Pura
Barutama Kudus Jawa Tengah pembahasan sebagai berikut:

a. Pengaruh komunikasi interpersonal terhadap motivasi kerja

Dari hasil penelitian menggunakan uji regresi diperoleh hasil 0,000 < 0,05
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel komunikasi interpersonal berpengaruh
signifikan positif terhadap motivasi kerja sehingga hipotesis H1 dapat diterima. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Luna Manda Kasim dkk
(2017), Windasari (2011), Sari & Widodo (2015), Martinus (2016) dan penelitian Sun
dkk (2011) dimana disebutkan bahwa komunikasi interpersonal berpengaruh signifikan
positif terhadap kinerja karyawan. Ini menggambarkan bagaimana pengaruh
komunikasi interpersonal atau komunikasi antar individu mempengaruhi motivasi
kerja karyawan. Dalam berkomunikasi antar individu, komunikasi interpersonal
mempunyai pengaruh penting diantara nya adalah keterbukaan dalam berkomunikasi,
menerima informasi yang jelas dari rekan kerja serta menghargai perbedaan pendapat
dengan sesama rekan kerja dan hal - hal lain yang berkaitan dengan variabel
komunikasi interpersonal yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan..

Komunikasi interpersonal perlu diperhatikan untuk ditingkatkan oleh PT Pura
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Barutama Kudus bahwa komunikasi interpersonal yang dimanfatkan dengan baik oleh
karyawan bisa meningkatkan motivasi kerja pada karyawan, sehingga para karyawan
termotivasi dalam melakukan pekerjaan nya hal ini tentu bisa menjadi keuntungan bagi
perusahaan.
b. Pengaruh stres kerja terhadap motivasi kerja

Dari hasil penelitian menggunakan uji t statistik regresi diperoleh hasil 0,162 >
0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel stres kerja berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap motivasi kerja sehingga hipotesis penelitian H2 ditolak. Hasil ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Novianti (2016) dalam penelitiannya
menyebutkan bahwa stres kerja berpengaruh positif tidak signifikan. Dengan ada nya
stres kerja yang ada pada karyawan, tidak dapat berpengaruh terhadap motivasi kerja
para karyawan, karyawan yang memiliki stres kerja belum tentu memiliki motivasi
rendah bahkan sebaliknya bisa membuat karyawan memiliki motivasi kerja yang cukup
tinggi yang disebabkan karena tuntutan tugas atau target yang sudah ditetapkan oleh
perusahaan yang membuat mereka tetap termotivasi untuk mencapai target kerja
tersebut, apabila individu atau karyawan bisa menangani stres kerja dengan baik hal itu
akan memicu semangatnya dan menjadikan stres sebagai tantanganya dalam
melaksanakan tugas.

Dari hasil dengan melakukan wawancara dengan beberapa karyawan, pengaruh
yang menyebabkan stress kerja karyawan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan

bisa dikarenakan tugas maupun beban kerja yang diberikan oleh perusahaan kepada
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karyawan bisa diatasi dengan baik oleh karyawan karena hal itu merupakan kewajiban
nya sebagai karyawan dalam menjalankan tuntutan tugas nya.

Stres kerja yang dialami karyawan di perusahaan tidak membuat karyawan
memiliki motivasi rendah karena motivasi didapatkan dari hal lainnya seperti
dukungan yang diberikan rekan kerja dan pemimpin seperti hal nya bila karyawan
belum bisa menyelesaikan tugas yang diberikan maka karyawan lain bersedia
membantu tugas tersebut karena di perusahaan ini menerapkan kerja sama tim,
sehingga para karyawan yang belum mampu menyelesaikan tugas nya bisa terbantu
oleh karyawan lain nya. Secara langsung karyawan akan merasa mempunyai dukungan
antar personal yang baik sehingga menumbukan motivasi nya dalam melakukan
aktifitas pekerjaanya dan juga para karyawan yang berada di tingkat bawahan di
ikutkan dalam partisipasi memberikan kebebasan dalam berpendapat terhadap
kelangsungan perusahaan, hal ini membuat karyawan termotivasi karena merasa
dihargai keberadaanya dalam perusahaan.

c. Pengaruh komunikasi interpersonal terhadap kinerja

Dari hasil penelitian yang diperoleh dengan menggunakan uji t statistik regresi
didapatkan nilai signifikan pengaruh dari variabel komunikasi interpersonal terhadap
kinerja sebesar 0,002 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa komunikasi interpersonal
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan sehingga hipotesis penelitian
H3 diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Marjianto (2015),
Wulandari (2017), . Gumay & Hermany (2016), Festus Femi (2014) dan penelitian .

Islamic & Herlina (2017) masing - masing menyatakan di dalam penelitiannya bahwa
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komunikasi interpersonal berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.
Seperti yang dijelaskan oleh Miftah Thoha (2016) dalam buku nya bahwa dengan
bekomunikasi interpersonal dengan baik seseorang bisa mempengaruhi orang lain
dalam melakukan perubahan perilaku misalnya persepsi, pemahaman dan motivasi.
Hal tersebut bisa membuat karyawan pada PT Pura Barutama Kudus akan
meningkatkan Kinerja nya karena persepsi yang sama serta pemahaman dan motivasi
yang diberikan oleh rekan kerja lain nya. Jadi semakin baik hubungan interpersonal
akan berpengaruh terhadap kinerja juga semakin baik, begitu juga sebaliknya jika
terjadi kesenjangan atau masalah komuniksi antar karyawan akan berakibat
menurunnya kinerja karyawan dalam perusahaan tersebut.
d. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja

Dari hasil penelitian menggunakan uji statistik regresi diperoleh hasil sebesar
0,968 > 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan sehingga hipotesis H4 ditolak. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sugama (2017)
menyatakan dalam penelitian nya bahwa stres kerja berpengaruh positif tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja. Stres dikatakan positif apabila individu atau karyawan bisa
menangani stres tersebut dalam artian stres akan memicu semangatnya dan menjadikan
stres sebagai tantanganya dalam melaksanakan tugas.

Dari hasil studi melakukan wawancara dengan responden, stres kerja yang
dialami oleh beberapa karyawan tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap

kinerja karyawan. Karyawan menganggap bahwa pekerjaanya sebagai kewajiban yang
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harus dipenuhi, sekalipun adanya stres yg timbul terhadap karyawan, mereka akan
lebih mengutamakan pekerjan mereka. Dan juga dengan adanya tuntutan tugas dan
tuntutan peran. Stres kerja yang ada pada karyawan memicu timbulnya dorongan untuk
menyelesaikan tugas yang diberikan sampai tuntas karena tugas yang diberikan
menurutnya adalah sebagai tanggung jawab nya dalam bekerja. Para karyawan juga
mempunyai dukungan dari rekan kerja nya bilamana karyawan belum mampu
menyelesaikan tugasnya akan dibantu oleh rekan kerja yang lain sehingga karyawan
termotivasi menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan stres kerja yang ada pada
karyawan tidak mempengaruhi kinerja para karyawan PT Pura Barutama Kudus. Hal
lain yang yang bisa mempengaruhi stres kerja mempunyai pengaruh positif adalah
dikarenakan para karyawan pada tingkat bawahan selalu diberikan kebebasan nya
dalam menyampaikan pendapat untuk kelangsungan perusahaan hal ini bisa membuat
karyawan termotivasi karena mendapat pengakuan keberadaanya untuk kemajuan
perusahaan dan dampaknya akan memacu kinerja pada karyawan tersebut.
e. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

Dari hasil penelitian menggunakan uji regresi diperoleh hasil sig sebesar 0,000
< 0,05 sehingga dikatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan positif
terhadap kinerja karyawan sehingga hipotesis H5 diterima. Hasil penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rahmayanti (2014), Larasati & Gilang
(2014), Lusri & Siagian (2017), Olusadum & Anulika (2018) dan penelitian dari Irum
Shahzadi dkk (2014) masing masing menyatakan pada hasil penelitian nya bahwa

motivasi kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja.
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Hasil ini mengartikan bahwa jika motivasi kerja karyawan pada PT Pura
Barutama Kudus meningkat maka kinerja karyawan akan ikut meningkat, hal
sebaliknya bisa terjadi jika motivasi kerja karyawan menurun maka kinerja karyawan
juga akan ikut menurun. Dari hasil nilai signifikan positif dan berdasarkan hasil
distribusi deskriptif jawaban responden yang dilampirkan didapatkan nilai indikator
tertinggi pada instrumen pertanyaan pekerjaan sangat berarti bagi karyawan, hal ini
menjelaskan bahwa karyawan pada PT Pura Barutama Kudus sangat menilai bahwa
pekerjaan mereka sangatlah penting untuk kehidupanya maka dari pernyataan tersebut
dorongan untuk termotivasi dalam bekerja akan lebih tinggi pada karyawan sehingga
menyebabkan tingkat kinerja atau output yang dihasilkan karyawan juga akan lebih
tinggi. Hal sebaliknya dapat terjadi bila motivasi kerja karyawan menurun maka kinerja
yang mereka hasilkan juga akan menurun.

f. Pengaruh komunikasi interpersonal terhadap kinerja melalui motivasi kerja

Berdasarkan hasil penelitian menggunakan uji sobel test I dalam penelitian ini
memperoleh hasil nilai dari t hitung > t tabel yaitu sebesar 3,770 > 1,665 sehingga
dinyatakan adanya pengaruh signifikan antara variabel komunikasi interpersonal
terhadap kinerja melalui variabel motivasi kerja sebagai variabel intervening nya dan

hasil dari hipotesis H6 diterima.

Hasil dari perhitungan tersebut sesuai dengan kondisi yang ada di lingkungan
perusahaan dimana hubungan komunikasi interpersonal seorang karyawan dapat

meningkatkan kinerja para karyawan memlalui motivasi yang diberikan pada karyawan
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lain nya. Hal ini sependapat dengan pernyataan yg diberikan Djoko Purwanto (2011)
bahwa komunikasi antar pribadi atau interpersonal yang dilakukan antara sesorang
dengan orang lain dalam suatu masyarakat maupun organisasi untuk mencapai suatu
tujuan tertentu. Dan juga menurut Miftah Thoha (2016) faktor yang dapat membuat
komunikasi interpersonal berjalan efektif diantara nya adalah ada nya kesamaan
persepsi serta dukungan yang diberikan, semakin seseorang sering mendapat dukungan
dari rekan kerja nya maupun dari atasanya akan membuat karyawan tersebut
mempunyai motivasi lebih giat lagi dalam melakukan pekerjaanya sehingga kinerja
nya akan meningkat karena memperoleh dorongan semangat dan dukungan dari orang

lain.

g. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja

Berdasarkan penelitian menggunakan uji sobel test Il maka diperoleh hasil
penelitian dengan nilai dari dari t hitung < t tabel yaitu sebesar -1,381 < 1,665 sehingga
dinyatakan tidak adanya pengaruh signifikan antara stres kerja terhadap kinerja melalui
variabel motivasi kerja dan hasil ini menyimpulkan bahwa hipotesis H7 ditolak. Hasil
dari pengamatan dengan menggunakan wawancara beberapa karyawan sudah
dijelaskan sebelumnya bahwa pengaruh langsung stres tidak mempengaruhi motivasi
dan kinerja karyawan dikarenakan beban kerja yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan bisa diatasi dengan baik oleh karyawan karena itu merupakan kewajiban nya
sebagai karyawan dalam menjalankan tuntutan tugas nya. Stres kerja yang dialami

karyawan di perusahaan tidak membuat karyawan memiliki motivasi rendah karena
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motivasi didapatkan dari hal lainnya seperti dukungan dari rekan kerja dan pemimpin.
Sekalipun adanya stres yg timbul terhadap karyawan, mereka akan lebih

mengutamakan pekerjan mereka.

Dan juga dengan adanya tuntutan tugas dan beban kerja yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan, mereka terbantu oleh rekan kerja yang lain nya karena
ada nya dukungan dari rekan kerja membuat stres kerja yang ada pada karyawan
memicu timbulnya dorongan semangat untuk menyelesaikan tugas yang diberikan
sampai tuntas karena tugas yang diberikan menurutnya adalah sebagai tanggung jawab
nya dalam bekerja sehingga karyawan termotivasi menyelesaikan pekerjaan dengan
cepat dan stres kerja yang ada pada karyawan tidak mempengaruhi Kinerja para

karyawan PT Pura Barutama Kudus.



