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ABSTRAK 

Gramedia Malang Basuki Rahmat menghadapi tantangan dalam menjaga kinerja 

karyawan akibat stres kerja yang muncul selama tahap renovasi toko. Penurunan 

jumlah pengunjung mendorong perusahaan mengadakan pameran di beberapa 

lokasi, sehingga berimbas pada pengurangan jumlah karyawan per shift dan 

peningkatan beban kerja. Meskipun dibantu oleh daily worker, keterbatasan 

deskripsi kerja dan masa kerja membuat dukungannya menjadi kurang efektif. 

Faktor seperti tekanan pencapaian target, keterdesakan waktu, pekerjaan monoton, 

serta double job semakin memperburuk kondisi stres karyawan, yang berdampak 

pada kinerja karyawan dalam memberikan pelayanan yang berkualitas. HRD 

menghadapi kesulitan dalam membagi tenaga kerja antara toko dan pameran, serta 

harus menyesuaikan jadwal kerja untuk mengakomodasi kegiatan di luar jam 

operasional. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja 

terhadap kinerja karyawan Gramedia Malang Basuki Rahmat. Metode penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jumlah populasi 70 orang. Jumlah 

sampel adalah 41 orang yang ditentukan dengan teknik purposive sampling. 

Sumber data primer berasal dari tanggapan responden dalam kuesioner, sedangkan 

sumber data sekunder berasal dari buku dan jurnal yang memberikan dasar teoritis. 

Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan skala likert. Data 

responden akan diuji kebsahannya dengan menggunakan uji validitas dan 

reliabillitas. Analisis data menggunakan analisis deskriptif, uji asumsi klasik, 

analisis regresi linear sederhana, uji hipotesis, dan uji koefisien determinasi. Hasil 

penelitian menunjukkan stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan Gramedia Malang Basuki Rahmat. Implikasi penelitian ini adalah 

menjadi bahan evaluasi manajemen sumber daya manusia dengan mengelola 

tuntutan tugas sehingga stres kerja dapat menurun dan kinerja karyawan dapat 

meningkat.  

 

Kata Kerja: Stres Kerja, Kinerja Karyawan, Gramedia 

 



 

x 

 

ABSTRACT 

Gramedia Malang Basuki Rahmat faces challenges in maintaining employee 

performance due to work stress arising during the store renovation phase. The 

decline in the number of visitors prompted the company to hold exhibitions at 

several locations, leading to a reduction in the number of employees per shift and 

an increase in workload. Although assisted by daily workers, the limitations in job 

descriptions and working periods made their support less effective. Factors such as 

target achievement pressure, time constraints, monotonous tasks, and double jobs 

further exacerbate employee stress conditions, affecting their performance in 

providing quality service. The Human Resources Department (HRD) faces 

difficulties in allocating personnel between the store and exhibitions, as well as 

adjusting work schedules to accommodate activities outside operational hours. This 

study aims to analyze the effect of work stress on employee performance at 

Gramedia Malang Basuki Rahmat. The research employs a quantitative approach 

with a population of 70 employees. The sample consists of 41 employees determined 

using purposive sampling. Primary data sources come from respondents' 

questionnaire responses, while secondary data sources include books and journals 

providing theoretical foundations. Data collection techniques use a Likert scale 

questionnaire. Respondent data will be tested for validity and reliability. Data 

analysis includes descriptive analysis, classical assumption tests, simple linear 

regression analysis, hypothesis testing, and the coefficient of determination test. 

The results show that work stress has a negative and significant effect on employee 

performance at Gramedia Malang Basuki Rahmat. The implications of this study 

serve as an evaluation material for human resource management to manage job 

demands so that work stress can decrease and employee performance can improve. 

 

Keywords: Work Stress, Employee Performance, Gramedia
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Di tengah dinamika global yang semakin kompleks, sektor ritel menjadi 

salah satu medan kompetisi yang paling intensif. Dalam kurun waktu beberapa 

tahun terakhir, lanskap industri ritel di Indonesia mengalami lonjakan 

perkembangan yang signifikan, terutama pada segmen ritel kontemporer 

dengan bentuk dan pendekatan yang semakin beragam. Fenomena ini tidak 

terjadi secara kebetulan, melainkan didorong oleh sejumlah faktor struktural 

dan kebijakan yang saling menguatkan. Di antaranya adalah terbukanya akses 

pasar secara lebih luas, meningkatnya kapasitas produksi dari sektor 

manufaktur yang menjadi mitra utama penyedia barang dagangan, serta 

komitmen pemerintah dalam merangsang pertumbuhan perekonomian nasional 

melalui optimalisasi jaringan distribusi dan revitalisasi ekosistem ritel. 

Intensitas kompetisi antar pelaku usaha tidak lagi terbatas pada aspek 

harga atau produk semata, melainkan merambah ke ranah inovasi, efisiensi 

operasional, serta kemampuan menciptakan pengalaman belanja yang unggul 

dan relevan bagi konsumen masa kini. Dalam situasi seperti ini, setiap 

perusahaan dituntut untuk tidak hanya bertahan, tetapi juga menunjukkan 

ketajaman strategi dalam mengidentifikasi dan memanfaatkan celah 

keunggulan yang sulit ditiru pesaing. Hal tersebut meniscayakan pendekatan 

manajerial yang bersifat dinamis, visioner, dan berbasis analitik, guna 
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menyusun langkah yang tepat dalam memenangkan persaingan. Lebih jauh, 

keberhasilan dalam meraih posisi dominan di pasar (market leader) bukan 

semata soal capaian sesaat, melainkan bagaimana perusahaan dapat menjaga 

keberlanjutannya dalam jangka panjang. Artinya, dibutuhkan kemampuan 

untuk terus beradaptasi dengan perubahan selera konsumen, dinamika 

teknologi, serta tuntutan keberlanjutan sosial dan lingkungan. Di sinilah letak 

urgensi dari strategi bersaing yang tidak hanya difokuskan pada kecepatan 

akuisisi pasar, melainkan juga pada konsistensi nilai tambah yang ditawarkan 

kepada pelanggan secara berkesinambungan (Sumarsid, et. al, 2023).  

Gramedia merupakan entitas usaha yang telah menunjukkan daya tahan 

tinggi dalam ekosistem industri ritel dan layanan antarperusahaan (B2B). 

Perusahaan ini secara aktif menjalin kemitraan strategis dengan institusi 

pendidikan, khususnya sekolah, dengan menyediakan berbagai sarana 

pendukung proses belajar-mengajar. Dukungan ini mencakup penyediaan 

literatur cetak, perlengkapan tulis-menulis seperti pensil, pena, dan penghapus, 

serta distribusi bahan bacaan terkini untuk melengkapi koleksi perpustakaan. 

Peran Gramedia tidak hanya sebatas sebagai penyedia produk, tetapi juga 

sebagai mitra kolaboratif yang menopang aktivitas pendidikan secara 

berkelanjutan. 

Sebagai pemain dominan di sektor penjualan buku di Indonesia, Gramedia 

mengelola jaringan distribusi yang luas dengan ragam produk yang meliputi 

buku, alat tulis, hingga barang-barang kebutuhan belajar lainnya. Selain 

mengoperasikan toko fisik di berbagai kota, perusahaan ini juga memanfaatkan 
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kanal digital melalui situs resmi www.Gramedia.com, yang memungkinkan 

pelanggan menjelajahi dan memperoleh produk secara daring. Kapabilitas 

omnichannel inilah yang memperkuat posisi Gramedia dalam menjangkau 

konsumen dari berbagai segmen usia dan latar belakang sosial, serta 

memperluas cakupan layanannya hingga ke pelosok negeri. 

Penempatan gerai Gramedia yang selalu mempertimbangkan aspek 

keterjangkauan menjadi salah satu keunggulan strategis. Kehadiran toko di 

pusat-pusat komersial, kawasan pendidikan, dan area perkantoran menjadikan 

produk Gramedia mudah diakses oleh masyarakat urban dan pelajar. Di tengah 

meningkatnya kompetisi dari berbagai toko buku lain, termasuk yang 

mengusung model bisnis second-hand, Gramedia terus meneguhkan posisinya 

sebagai destinasi utama bagi pencinta buku. Daya saingnya dipertahankan 

melalui konsistensi kualitas, baik dalam layanan pelanggan maupun dalam 

kurasi produk yang ditawarkan, sehingga tercipta loyalitas konsumen yang kuat 

terhadap merek tersebut. 

Sebagai jaringan penjual buku berskala nasional, Gramedia dituntut 

menjaga ketelitian tata usaha dan mutu pelayanan agar tetap kompetitif di 

tengah derasnya persaingan bisnis. Dalam kondisi pasar yang semakin padat, 

upaya mempertahankan keunggulan dilakukan dengan menghadirkan ciri yang 

tidak serupa dengan para rival. Untuk itu, keberhasilan tidak dapat dilepaskan 

dari tenaga kerja yang memiliki kapasitas profesional dan daya juang yang 

konsisten. Hasil pra-penelusuran melalui wawancara terhadap 41 pegawai 
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kontrak di Gramedia Malang Basuki Rahmat memperlihatkan adanya tekanan 

psikologis yang dialami banyak di antara mereka. 

Saat proses peremajaan gedung berlangsung, arus pengunjung berkurang 

secara nyata. Untuk menjaga perputaran penjualan, manajemen mengambil 

langkah dengan menggelar pameran di empat lokasi berbeda: Sendang Ayu 

Pasuruan, Plaza Araya, Lippo Plaza Batu, dan Togamas Dieng. Keputusan ini 

memaksa toko utama beroperasi dengan jumlah kru yang menyusut, dari lima 

orang dalam satu giliran menjadi hanya tiga. Kehadiran pekerja harian ternyata 

kurang optimal karena peran mereka terbatas sebagai penjaga rak, tidak diberi 

mandat menangani kasir, serta dibatasi masa kerja hanya sampai 25 hari per 

bulan. Pengurangan tenaga ini berdampak pada beban rangkap yang harus 

dipikul pegawai tetap. Selain jam kerja yang meluas, mereka juga menghadapi 

tuntutan hasil, keterbatasan waktu, dan pekerjaan berulang yang monoton. 

Tugas tambahan yang berlapis, ekspektasi tinggi untuk kepuasan pelanggan, 

serta penekanan pada target menjadi sumber tekanan yang pada akhirnya dapat 

memicu penurunan daya tahan mental maupun kualitas kerja di Gramedia 

Malang Basuki Rahmat. 

PT Gramedia Malang Basuki Rahmat mengorganisasi kegiatan 

operasionalnya ke dalam tiga divisi utama yang saling berkaitan, yaitu divisi 

penjualan, administrasi, dan operasional toko. Masing-masing divisi memiliki 

fungsi tersendiri yang saling menunjang dalam mendukung efektivitas kegiatan 

bisnis ritel yang kompleks dan dinamis. Divisi penjualan, yang berada di garis 

terdepan dalam aktivitas komersial, dikoordinasikan oleh empat orang Sales 
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Superintendent. Mereka tidak hanya memantau capaian target, tetapi juga 

merancang strategi penjualan, membaca tren pasar, serta memberikan 

pengarahan terhadap tim penjualan agar selaras dengan sasaran perusahaan. 

Divisi administrasi menjadi tulang punggung pencatatan dan 

pengendalian informasi internal perusahaan. Dipegang oleh dua Store 

Administrative Clerk, bagian ini bertugas mengelola arus dokumen dan data 

finansial, mulai dari pengarsipan laporan penjualan, pemantauan stok dan biaya 

operasional, hingga menjembatani komunikasi administratif dengan kantor 

pusat. Ketelitian dan ketepatan waktu dalam proses administrasi ini menjadi 

landasan bagi akuntabilitas operasional perusahaan secara keseluruhan. 

Sementara itu, divisi operasional toko memiliki struktur yang lebih beragam 

karena menyesuaikan dengan karakteristik produk dan titik pelayanan 

langsung kepada pelanggan. Salah satu bagian penting adalah Store Operation 

Associate as Warehouse, yang hanya berjumlah satu orang namun memegang 

peran vital dalam pengelolaan sirkulasi barang di gudang. Tugasnya tidak 

hanya meliputi penyimpanan, tetapi juga distribusi barang ke seluruh area toko, 

serta memastikan bahwa alur logistik berjalan tertib dan efisien. 

Untuk produk buku, yang menjadi ciri khas utama Gramedia, terdapat 14 

Store Operation Associate Book. Mereka bertanggung jawab atas penataan 

buku, pelayanan pelanggan yang mencari judul tertentu, serta memastikan stok 

yang ditampilkan tetap tersedia. Jumlah ini menunjukkan pentingnya produk 

buku dalam struktur bisnis Gramedia Malang, yang masih menjadi daya tarik 

utama bagi pengunjung. Para associate ini juga memiliki keahlian dalam 
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memberikan rekomendasi bacaan, yang menjadi nilai tambah dalam 

pengalaman berbelanja buku. Selanjutnya, Store Operation Associate Counter, 

dengan jumlah terbanyak yaitu 15 orang, menjadi garda terdepan dalam hal 

interaksi langsung dengan konsumen. Mereka mengelola transaksi di kasir, 

menangani proses pembayaran, pengembalian barang, serta memberikan 

informasi tentang promosi yang sedang berlangsung. Tingginya jumlah 

personel pada bagian ini mencerminkan intensitas transaksi dan perlunya 

kecepatan serta akurasi pelayanan di area kasir. 

Hasil pra-penelusuran melalui wawancara dengan bagian pengelola 

sumber daya manusia di Gramedia Malang Basuki Rahmat menunjukkan 

bahwa keberhasilan organisasi bertumpu pada tenaga kerja yang memiliki 

kapasitas andal, etos kerja tinggi, dan kompetensi sesuai kebutuhan. Seluruh 

personel diharapkan mampu menyelaraskan langkah dengan arah visi dan misi 

Gramedia, yaitu membentuk jaringan ritel dan penerbitan terbesar, luas 

jangkauannya, serta terpadu di kawasan Asia Tenggara melalui penyediaan 

produk yang berpijak pada kebutuhan pasar, layanan yang prima, inovasi 

berkelanjutan, dan praktik usaha yang berintegritas. PT Gramedia Malang 

Basuki Rahmat memandang sumber daya manusia sebagai pilar sentral dalam 

pencapaian keunggulan bersaing. Perusahaan menyadari bahwa keandalan 

personel tidak hanya dilihat dari sisi kualifikasi, melainkan juga dari 

kemampuannya dalam menjaga komitmen terhadap nilai-nilai perusahaan dan 

partisipasinya dalam menciptakan budaya kerja yang proaktif dan profesional. 

Hasil pra-penelusuran ini memberikan dasar konseptual yang kuat bagi 



7 

 

 

penelitian lebih lanjut mengenai aspek sumber daya manusia di lingkungan 

Gramedia, khususnya dalam konteks peningkatan kinerja dan penanganan 

faktor-faktor yang memengaruhi produktivitas kerja. 

Untuk mencapai sasaran tersebut, Gramedia Basuki Rahmat Malang 

menitikberatkan upaya pada peningkatan daya hasil kerja setiap pegawainya. 

Aspek yang ditekankan meliputi kecepatan dalam memberi pelayanan, 

kecermatan mengelola persediaan buku, ketelitian dalam transaksi penjualan, 

capaian target yang telah ditetapkan, hingga mutu interaksi dengan pelanggan 

untuk menghadirkan pengalaman berbelanja yang berkesan. Peningkatan daya 

hasil ini diharapkan mampu menumbuhkan kinerja yang lebih solid, 

memperkokoh kualitas pelayanan, dan pada akhirnya memberikan dampak 

positif bagi keberlanjutan usaha. 

Namun dari hasil pra-survey wawancara kepada Human Resources 

Development  (HRD) dapat disimpulkan bahwa adanya stres kerja karena 

adanya tahap renovasi pada toko Gramedia Malang Basuki Rahmat. Stres ini 

berdampak pada penurunan kinerja karyawan dan berpotensi menurunkan 

kualitas pelayanan kepada pelanggan. Karyawan kesulitan mencapai target 

yang ditentukan, sedangkan HRD kesulitan dalam membagi komposisi 

karyawan yang ditempatkan di toko maupun pameran karena kurangnya tenaga 

kerja, dan sering adanya kegiatan yang hanya bisa dilakukan diluar jam 

operasional membuat HRD memutuskan untuk pembagian jadwal yang 

sebelumnya tertera 1 (satu) bulan full menjadi hanya beberapa hari saja untuk 

mengantisipasi adanya kegiatan diluar jam operasional. Diketahui pencapaian 
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target karyawan Gramedia Malang Basuki Rahmat pada bulan Maret 2024 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 1. Pencapaian Target Karyawan Gramedia Malang Basuki Rahmat 

Bulan Maret 2024 

 
Sumber: Gramedia Malang Basuki Rahmat (2025) 

 Dari tabel data pencapaian target diketahui bahwa karyawan Gramedia 

Malang Basuki Rahmat kesulitan mencapai target diawal bulan serta secara 

keseluruhan target bulan maret belum tercapai secara maksimal. Berdasarkan 

hal tersebut Gramedia Basuki Rahmat Malang yang perlu melakukan evaluasi 

atas kebijakan mengenai beban kerja, sistem target dan lebih transparasi kepada 

karyawan guna meningkatkan kinerja karyawan. 

Menurut Basory (2024), kinerja karyawan dapat dipahami sebagai 

bentuk konkret dari pelaksanaan fungsi manajerial yang mencakup tahap-tahap 

strategis seperti perencanaan, perancangan, implementasi, hingga pengawasan 

dalam pemanfaatan sumber daya yang tersedia. Tujuan dari serangkaian 

langkah ini bukan sekadar untuk memastikan kelancaran operasional, tetapi 

lebih jauh diarahkan pada peningkatan produktivitas tenaga kerja secara 
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berkelanjutan. Melalui pendekatan sistematis tersebut, organisasi memiliki 

dasar yang kuat dalam melakukan penilaian berbasis kinerja secara objektif dan 

terukur. Proses penilaian kinerja sendiri merupakan mekanisme yang 

berlangsung terus-menerus dan melibatkan lebih dari sekadar menilai hasil 

kerja dalam satu periode tertentu. Evaluasi ini mencakup identifikasi capaian 

saat ini, penetapan tujuan baru yang lebih menantang, pemberian penghargaan 

berbasis pencapaian target, serta penyediaan sistem umpan balik dua arah. 

Umpan balik ini memungkinkan atasan dan bawahan berinteraksi secara aktif 

dalam mengamati dan menyesuaikan progres kerja. Pertemuan berkala antara 

pemimpin dan karyawan menjadi ruang diskusi strategis untuk meninjau 

perkembangan menuju target, sekaligus menetapkan tindakan korektif yang 

relevan apabila terdapat hambatan dalam proses pencapaian sasaran. 

Di samping itu, penilaian kerja berfungsi sebagai instrumen pembinaan 

kepemimpinan dalam organisasi. Melalui proses evaluasi yang menyeluruh dan 

berbasis data, manajemen dapat mengidentifikasi individu-individu yang 

memiliki potensi untuk diarahkan ke jenjang peran yang lebih tinggi. Artinya, 

penilaian kinerja bukan hanya sekadar alat ukur performa, tetapi juga medium 

untuk memetakan pengembangan talenta internal. Lebih jauh, keberadaan 

sistem evaluasi kinerja yang akurat menjadi fondasi bagi pengambilan 

kebijakan perusahaan. Dengan memiliki data kinerja yang terstruktur, 

organisasi dapat menetapkan arah kebijakan operasional maupun strategis 

secara lebih presisi, sehingga setiap keputusan didasarkan pada fakta, bukan 

asumsi. 
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Sartika (2023) menguraikan bahwa stres kerja merupakan kondisi 

psikologis yang muncul akibat ketidakselarasan antara tuntutan tugas dengan 

kapasitas individu dalam menghadapinya. Tekanan semacam ini berpotensi 

menurunkan mutu hasil kerja karena individu yang berada dalam kondisi 

tersebut sering kali mengalami frustrasi, mudah tersulut emosi, dan merasa 

tidak tenang ketika melaksanakan kewajiban. Jika situasi tersebut berlangsung 

terus-menerus, hal ini dapat memicu hambatan dalam penyelesaian tugas dan 

menimbulkan penurunan kualitas kerja, baik secara personal maupun pada 

lingkup organisasi secara keseluruhan. Fenomena tekanan kerja di lingkungan 

perusahaan dipandang sebagai isu yang serius karena dampaknya tidak hanya 

mengurangi efektivitas kinerja pegawai, tetapi juga berpengaruh pada 

keberlangsungan dan daya saing institusi. Pegawai yang terbebani oleh tekanan 

psikis berisiko memengaruhi rekannya, menciptakan suasana kerja yang 

kurang kondusif, hingga mengganggu pencapaian target bersama. Oleh karena 

itu, dibutuhkan langkah yang tepat dari pihak manajemen dalam mengelola 

persoalan ini. Penelitian ini dilakukan untuk menelaah sejauh mana hubungan 

antara stres kerja dan performa pegawai, sebagaimana dijelaskan pula oleh 

Oktaviani dkk. (2021). 

Kajian sebelumnya yang menyoroti keterkaitan antara tekanan kerja dan 

performa pegawai memberikan hasil yang bervariasi. Perbedaan hasil penelitian 

mengenai pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan adanya 

kompleksitas dalam memahami dinamika hubungan antara kedua variabel 

tersebut. Misalnya, penelitian Buulolo et al. (2021), Aqnes et al. (2023), dan 
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Tridiyandhiningsih & Indiyati (2024) menyimpulkan bahwa stres kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam konteks 

ini, stres dipandang sebagai hambatan psikologis yang mengganggu proses 

kerja, menurunkan motivasi, dan mengakibatkan penurunan produktivitas. 

Temuan ini menekankan pentingnya pengendalian tekanan kerja karena dapat 

merugikan baik individu maupun organisasi jika tidak ditangani secara 

sistematis. 

Namun demikian, hasil berbeda ditunjukkan dalam penelitian Ilham & 

Prasetio (2022), Supriyanto & Nadiyah (2022), dan Ramadhayani (2023) yang 

justru menemukan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja. Dalam studi-studi ini, tekanan kerja yang moderat dianggap 

mampu meningkatkan kewaspadaan, ketekunan, dan pencapaian target. 

Fenomena ini dikenal sebagai eustress atau stres positif, di mana tekanan yang 

masih berada dalam batas toleransi justru mendorong peningkatan produktivitas 

kerja. Penelitian ini mengisyaratkan bahwa stres tidak selalu merugikan, 

tergantung pada bagaimana individu dan organisasi mampu merespons serta 

mengelolanya. 

Perbedaan hasil juga muncul dalam penelitian Salsabila et al. (2022) yang 

menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap kinerja. Penelitian ini memberikan gambaran bahwa dalam situasi 

tertentu, stres memang hadir namun tidak memberikan pengaruh yang kuat 

terhadap kualitas atau kuantitas kerja. Temuan seperti ini biasanya terjadi dalam 

organisasi dengan sistem kerja yang mapan, manajemen stres yang memadai, 
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atau tingkat otonomi kerja yang tinggi sehingga dampak tekanan tidak secara 

langsung tercermin pada kinerja. 

Selain itu, penelitian Novitasari (2023) memberikan nuansa tambahan 

dengan mengidentifikasi kejenuhan kerja sebagai sumber stres yang berdampak 

signifikan terhadap kinerja. Penelitian ini menunjukkan bahwa bukan hanya 

volume pekerjaan atau tekanan waktu yang menjadi sumber stres, tetapi juga 

faktor monotonitas dan kurangnya variasi dalam tugas. Oleh karena itu, hasil 

penelitian ini mengingatkan pentingnya memerhatikan aspek psikologis dan 

variasi kerja dalam upaya mempertahankan semangat dan performa karyawan. 

Perbedaan hasil penelitian tersebut menjadi ruang konseptual penting yang 

menunjukkan adanya research gap dalam pemahaman terhadap hubungan 

antara stres kerja dan kinerja karyawan. Perbedaan konteks organisasi, 

karakteristik pekerjaan, serta kapasitas adaptif karyawan di masing-masing 

studi dapat menjadi pemicu variasi hasil. Misalnya, pada sektor layanan publik 

atau pendidikan, tekanan kerja yang tinggi mungkin berdampak destruktif 

karena sifat pekerjaannya yang lebih menuntut aspek emosional dan sosial. 

Sebaliknya, pada sektor yang lebih kompetitif atau target-driven seperti 

telekomunikasi dan perbankan, stres dapat berfungsi sebagai motivator kinerja 

bila ditangani secara konstruktif. Ini menunjukkan bahwa hubungan stres dan 

kinerja bersifat tidak linear dan dapat dipengaruhi oleh banyak faktor moderator 

maupun mediator. 

 



13 

 

 

Dalam penelitian tersebut, belum ada penelitian yang secara spesifik 

mengeksplorasi dinamika stres kerja dan kinerja karyawan di sektor ritel buku, 

khususnya di PT Gramedia Malang Basuki Rahmat, yang memiliki struktur 

organisasi multisegmental dengan tuntutan pelayanan langsung terhadap 

konsumen. Karakter pekerjaan yang menggabungkan aspek fisik, emosional, 

dan intelektual—seperti pelayanan pelanggan, manajemen stok, serta 

pencapaian target penjualan—menjadikan studi ini unik dan penting untuk 

dilakukan. Kesenjangan ini diperjelas oleh belum tersedianya bukti empiris 

mengenai bagaimana stres kerja dialami dan dikelola dalam lingkungan kerja 

ritel yang spesifik seperti Gramedia, dan bagaimana kondisi ini memengaruhi 

kinerja baik secara individual maupun kolektif. 

Berdasarkan research gap dan pemaparan masalah tersebut, maka peneliti 

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Stres Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan di Gramedia Basuki Rahmat Malang”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Sesuai dengan latar belakang yang sudah dipaparkan sebelumnya, maka 1. 

rumusan masalah penelitan ini adalah sebagai berikut: 

“Apakah stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Gramedia Basuki Rahmat Malang?” 
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1.3 Tujuan Penelitian  

Sesuai dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

“Untuk menguji dan menganalisis pengaruh stres kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan di Gramedia Basuki Rahmat Malang” 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Secara konseptual, penelitian ini diharapkan dapat memberi 

kontribusi bagi pengembangan khazanah ilmu pengetahuan, khususnya 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia. Temuan dari penelitian 

ini dapat dijadikan sebagai rujukan ilmiah untuk memahami keterkaitan 

antara tekanan kerja dan capaian kinerja dalam suatu organisasi. Melalui 

penyajian data empiris, hasil penelitian ini dapat memperkaya kajian 

teoritis dengan memberikan bukti baru yang dapat mendukung, 

memperkuat, atau bahkan memberikan tantangan terhadap teori-teori 

sebelumnya mengenai dinamika tekanan kerja di lingkungan profesional. 

Selain itu, penelitian ini diharapkan mampu membuka perspektif baru 

bagi peneliti lain untuk menggali secara lebih mendalam mekanisme 

bagaimana tekanan kerja memengaruhi perilaku dan hasil kerja pegawai, 

termasuk mengidentifikasi faktor-faktor perantara maupun kondisi 

tertentu yang dapat memperkuat atau memperlemah hubungan tersebut. 

Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya memperluas wawasan 
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akademik, tetapi juga dapat menjadi dasar bagi penelitian lanjutan yang 

lebih mendetail dan bersifat interdisipliner. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

 Penelitian ini diharapkan memberi masukan bernilai bagi pihak 

manajemen dalam memetakan sumber-sumber tekanan kerja yang 

berpotensi memengaruhi kualitas kinerja pegawai. Informasi yang 

dihasilkan dapat menjadi pijakan dalam merancang kebijakan strategis, 

seperti program pendampingan psikologis, penyusunan pelatihan 

manajemen tekanan, pengaturan beban kerja yang lebih seimbang, 

maupun pengembangan sistem penghargaan yang mendorong semangat 

kerja. Dengan langkah-langkah yang tepat, PT Gramedia dapat 

membentuk suasana kerja yang lebih sehat dan mendukung, mengurangi 

tingkat kelelahan mental, serta menekan risiko tingginya perputaran 

pegawai. Dampak lanjutannya diharapkan berupa meningkatnya 

ketahanan pegawai dalam menghadapi tekanan kerja, produktivitas yang 

lebih stabil, serta tercapainya kualitas layanan yang konsisten sehingga 

memberi keuntungan jangka panjang bagi keberlangsungan perusahaan 

sekaligus kesejahteraan individu yang bekerja di dalamnya. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Adhari (2020) mengemukakan bahwa capaian kerja pegawai 

merupakan keluaran yang dihasilkan dari serangkaian peran dan aktivitas 

pada posisi tertentu dalam kurun waktu yang telah ditetapkan. Capaian 

tersebut tercermin melalui ukuran mutu dan jumlah hasil yang dihasilkan 

selama periode tersebut. Dengan kata lain, kinerja bukan sekadar 

aktivitas yang dilakukan, melainkan akumulasi dari kontribusi nyata 

yang dapat diukur berdasarkan standar pencapaian yang sudah 

ditentukan. Sementara itu, Sinaga (2020) menambahkan bahwa kinerja 

dipandang sebagai konsekuensi dari pelaksanaan tanggung jawab 

seseorang di dalam suatu institusi yang dipengaruhi oleh berbagai unsur, 

baik kondisi individu, cara kerja, maupun dukungan lingkungan 

organisasi. Keseluruhan proses ini ditujukan untuk membawa institusi 

pada arah yang telah direncanakan. Dengan demikian, kinerja bukan 

hanya sekadar hasil akhir, tetapi juga mencerminkan kesesuaian antara 

usaha pegawai dan orientasi strategis organisasi selama jangka waktu 

tertentu.  
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Tuffaha (2020) menjelaskan bahwa capaian kerja merupakan hasil 

yang dapat dihitung secara kuantitatif, diperoleh melalui pelaksanaan 

tugas yang selaras dengan tanggung jawab jabatan yang diemban. 

Capaian ini bukan hanya sekadar aktivitas rutin, melainkan wujud 

akumulasi dari pelaksanaan peran yang sesuai dengan harapan institusi. 

Melalui ukuran tersebut dapat terlihat kontribusi seseorang terhadap 

keberlangsungan unit kerja tempat ia bernaung. Pujiati (2023) 

memperluas pandangan tersebut dengan menekankan bahwa capaian 

kerja individu berkaitan erat dengan kemampuan teknis dan pengalaman 

yang dimiliki selama rentang waktu tertentu. Penilaian dilakukan baik 

dari sisi mutu maupun jumlah hasil yang diselesaikan, sehingga tingkat 

pencapaian tugas dapat diukur secara menyeluruh. Dengan demikian, 

kinerja mencerminkan derajat ketercapaian pelaksanaan tugas oleh 

individu, kelompok, atau bagian organisasi, dengan memperhitungkan 

kapasitas yang dimiliki serta ketentuan yang berlaku guna menunjang 

sasaran strategis perusahaan. 

Yudiani (2023) mengemukakan bahwa capaian kerja pegawai 

merupakan hasil dari aktivitas yang dilakukan baik secara individual 

maupun kolektif di dalam perusahaan, yang selaras dengan lingkup 

wewenang dan tanggung jawab yang diemban untuk mendukung arah 

tujuan organisasi. Faktor-faktor yang memengaruhi pencapaian ini tidak 

hanya terkait keterampilan teknis, kepribadian, serta ketertarikan 

terhadap pekerjaan, tetapi juga mencakup sejauh mana seorang pegawai 
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memahami dan menerima peran yang dibebankan kepadanya. Selain itu, 

dorongan motivasi yang bersifat internal maupun eksternal memegang 

peranan penting karena energi psikis inilah yang menjaga konsistensi 

perilaku kerja, mengarahkan usaha, dan mempertahankan ketekunan 

dalam menyelesaikan tugas di lingkungan perusahaan. Basory (2024) 

memandang kinerja karyawan sebagai hasil dari suatu proses yang 

terstruktur, meliputi perencanaan, penyiapan, pelaksanaan, hingga 

pengawasan yang berkesinambungan. Melalui mekanisme ini, 

pengelolaan sumber daya dapat dilakukan secara sistematis sehingga 

perkembangan capaian kerja pegawai menjadi lebih terukur dan evaluasi 

terhadap kontribusi pegawai dapat dilakukan dengan lebih tepat.  

Mangkunegara (2021) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil 

yang dapat ditakar melalui dimensi mutu dan volume kerja yang 

diselesaikan oleh seorang individu dalam ruang lingkup tugas yang 

menjadi tanggung jawabnya. Ini menandakan bahwa pengukuran kinerja 

perlu memperhatikan tidak hanya aspek kuantitatif seperti jumlah target 

yang tercapai, tetapi juga aspek kualitatif yang mencerminkan ketepatan, 

kesesuaian, dan nilai tambah dari pekerjaan yang dihasilkan. 

Lebih lanjut, Hasibuan (2020) menekankan bahwa capaian kinerja 

seseorang dipengaruhi oleh sejumlah faktor internal seperti kecakapan 

teknis, pengalaman kerja, serta komitmen dalam menyelesaikan tugas 

dalam batas waktu yang tersedia. Dengan kata lain, performa individu 

bukan semata hasil dari prosedur mekanis, melainkan merupakan 
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cerminan dari kapasitas intelektual, ketekunan, dan efisiensi 

pemanfaatan waktu kerja yang tersedia. Oleh karena itu, untuk 

mengoptimalkan pencapaian kerja, organisasi perlu memberikan 

perhatian terhadap pembinaan kompetensi dan penataan lingkungan 

kerja yang mendukung konsentrasi dan produktivitas. 

Senada dengan itu, Junaidi dan Marantika (2022) memberikan 

pemahaman bahwa performa kerja seseorang dilihat dari sejauh mana ia 

mampu memenuhi peran dan tanggung jawab yang telah ditetapkan, 

dengan hasil yang dapat diukur dari segi bobot hasil kerja maupun jumlah 

pekerjaan yang dituntaskan. Kinerja dalam hal ini adalah bentuk konkret 

dari akuntabilitas individu dalam menjalankan fungsinya, yang 

mencakup dimensi integritas, ketelitian, dan efisiensi. Penekanan pada 

tanggung jawab menandakan bahwa hasil kerja yang baik tidak hanya 

dapat dinilai dari hasil akhir, tetapi juga dari cara atau proses yang 

dijalankan secara profesional dan sesuai dengan pedoman organisasi. 

Kinerja dapat disimpulkan sebagai hasil akhir dari aktivitas kerja 

yang dilakukan oleh individu dalam suatu organisasi, yang dinilai 

berdasarkan tingkat kesesuaian antara pencapaian aktual dengan standar 

yang telah ditetapkan oleh institusi tersebut. Penilaian kinerja tidak hanya 

mempertimbangkan seberapa banyak tugas yang diselesaikan 

(kuantitas), tetapi juga menilai sejauh mana mutu dari hasil pekerjaan 

tersebut (kualitas), sesuai dengan peran dan tanggung jawab yang telah 

dibebankan kepada masing-masing karyawan.  
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2.1.2 Beberapa Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Busro (2020) menjelaskan bahwa kapasitas intelektual menjadi 

salah satu penentu utama dalam pembentukan capaian kerja pegawai. 

Kapasitas ini berkaitan dengan kemampuan seseorang dalam 

menggunakan pengetahuan, pengalaman, dan penalaran logis ketika 

melaksanakan aktivitas sehari-hari. Pegawai yang memiliki ketajaman 

berpikir akan lebih mampu menelaah permasalahan, menyusun langkah 

penyelesaian, serta mengeksekusi pekerjaan dengan pendekatan yang 

lebih terarah dan berlandaskan pertimbangan yang matang. 

Faktor kedua adalah disiplin dalam melaksanakan aturan. Disiplin di 

sini dimaknai sebagai kemauan dan kesadaran seseorang untuk 

mengikuti ketentuan yang telah ditetapkan, baik yang bersumber dari 

kebijakan perusahaan maupun norma sosial di lingkungan kerja. Sikap 

disiplin menciptakan keteraturan, mengurangi kesalahan yang berulang, 

serta menjaga konsistensi pelaksanaan tanggung jawab, sehingga 

produktivitas dan ketercapaian target organisasi dapat lebih terjaga. 

Selanjutnya, tingkat kepuasan yang dirasakan oleh pegawai terhadap 

pekerjaannya turut memberikan dampak besar pada performa. Rasa puas 

tersebut muncul ketika jenis pekerjaan yang ditekuni sesuai dengan 

minat, hasil yang diperoleh sejalan dengan usaha yang dikeluarkan, serta 

ada kebanggaan dalam melaksanakan tugas. Pegawai yang merasa puas 

cenderung menunjukkan komitmen lebih tinggi, ketahanan terhadap 
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tekanan, dan kesungguhan dalam menjalankan tugas tanpa banyak 

keluhan. 

Motivasi digambarkan sebagai tenaga pendorong yang membuat 

seseorang bersedia memberikan daya dan upaya maksimal dalam rangka 

mencapai sasaran perusahaan. Dorongan ini biasanya dipengaruhi oleh 

harapan bahwa usaha yang dilakukan akan mampu memenuhi kebutuhan 

personal maupun profesional. Semakin kuat motivasi yang dimiliki, 

semakin tinggi pula semangat dan keseriusan pegawai dalam 

menuntaskan tanggung jawab yang diembannya. 

Gaya kepemimpinan juga menjadi unsur penting yang memengaruhi 

capaian kerja pegawai. Pola perilaku seorang pemimpin dalam memberi 

arahan, cara mengambil keputusan, serta sikap ketika berinteraksi 

dengan anggota tim akan membentuk suasana kerja tertentu. Pemimpin 

yang mampu memberi teladan, mengarahkan dengan cara yang 

bijaksana, dan menumbuhkan rasa percaya dalam tim akan menciptakan 

iklim kerja yang lebih harmonis. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang 

kaku atau otoriter sering kali memunculkan resistensi dan menurunkan 

keterikatan pegawai pada pekerjaan. 

Faktor berikutnya adalah keadaan lingkungan kerja. Lingkungan 

kerja mencakup segala elemen fisik maupun nonfisik di sekitar pegawai 

yang dapat mendukung atau justru menghambat pelaksanaan tugas. 

Ruangan yang bersih, suhu udara yang nyaman, pencahayaan yang 

memadai, serta fasilitas kerja yang tertata akan memudahkan pegawai 
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untuk berkonsentrasi dan menjaga daya tahan saat menyelesaikan 

pekerjaan. Sebaliknya, kondisi lingkungan yang tidak terawat dan sarana 

yang terbatas dapat menjadi pemicu menurunnya semangat kerja serta 

memperlambat proses penyelesaian tugas. 

Aspek kompensasi juga tidak dapat diabaikan karena berkaitan 

langsung dengan bentuk penghargaan atas upaya yang telah dicurahkan 

pegawai. Kompensasi yang disusun secara adil, proporsional, dan 

transparan akan meningkatkan rasa dihargai, memotivasi pegawai untuk 

memberikan hasil terbaik, dan memperkuat loyalitas terhadap 

perusahaan. Perusahaan yang memiliki sistem penghargaan yang 

terstruktur dengan baik akan lebih mudah mendorong pegawainya untuk 

mencapai standar kinerja yang tinggi serta menjaga konsistensi hasil 

kerja. 

Suwindia dan Wati (2021) mengelompokkan penentu capaian kerja 

pegawai menjadi dua kategori besar, yaitu faktor yang bersumber dari 

dalam diri individu serta faktor yang berasal dari luar dirinya. Faktor 

internal merujuk pada segala hal yang melekat pada pribadi seseorang 

yang memengaruhi cara ia menunaikan tanggung jawab. Unsur-unsur 

seperti dorongan motivasi, ketertarikan terhadap pekerjaan, 

kecenderungan bakat, sifat dasar, karakter, rentang usia, perbedaan jenis 

kelamin, latar belakang pendidikan, dan akumulasi pengalaman akan 

menentukan seberapa efektif seseorang mengolah potensi yang dimiliki 

untuk mencapai hasil kerja. 
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Faktor eksternal, di sisi lain, mencakup berbagai kondisi di luar 

individu yang membentuk suasana dan memengaruhi performa. 

Lingkungan fisik menjadi bagian pertama dari faktor ini, meliputi tata 

ruang kerja yang tertata dan bersih, ketersediaan sarana kerja yang 

lengkap, kualitas udara yang terjaga melalui ventilasi, penerangan yang 

cukup, hingga dukungan fasilitas transportasi ketika dibutuhkan untuk 

aktivitas di luar kantor. Seluruh komponen fisik ini memberi dampak 

langsung terhadap kenyamanan dan kelancaran pelaksanaan pekerjaan 

sehari-hari. Selain aspek fisik, suasana nonfisik di lingkungan kerja juga 

memberikan peranan besar. Hubungan yang hangat, rasa saling 

menghargai, komunikasi yang terbuka, dan kerja sama antara atasan 

dengan bawahan ataupun antar rekan sejawat menciptakan atmosfer yang 

kondusif. Situasi yang selaras dan harmonis ini akan membantu pegawai 

bekerja lebih fokus, mengurangi konflik interpersonal, serta memperkuat 

rasa memiliki terhadap tempat kerja. 

Komponen pendukung lain seperti ketersediaan sarana dan 

prasarana, sistem penghargaan, suasana organisasi, serta kebijakan 

manajerial dan tata kelola administrasi menjadi unsur tambahan yang 

tidak kalah penting. Ketika dukungan tersebut tersusun dengan baik, 

pegawai memiliki ruang gerak yang lebih luas untuk berinovasi, merasa 

dihargai atas kontribusinya, dan lebih terdorong untuk menyelaraskan 

usaha mereka dengan sasaran strategis institusi. 
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2.1.3 Penilaian Kinerja Karyawan 

Fauzi dan Hidayat (2020) menjelaskan bahwa penilaian kinerja 

merupakan suatu mekanisme sistematis yang dilakukan oleh institusi 

untuk menelaah sejauh mana pegawai melaksanakan peran yang 

dibebankan kepadanya. Proses ini tidak sekadar menyoroti hasil akhir, 

tetapi juga mencermati akuntabilitas individu, tingkat kesungguhan, 

serta dampak nyata dari kontribusi yang diberikan terhadap 

perkembangan organisasi. Penilaian ini dilakukan dalam rentang waktu 

tertentu dengan tujuan memperoleh gambaran yang objektif tentang 

sejauh mana pegawai memenuhi ekspektasi yang ditetapkan. 

Pengukuran tersebut meliputi dua dimensi utama, yaitu mutu hasil kerja 

dan jumlah pencapaian yang dapat dihasilkan selama periode evaluasi. 

Aspek kualitatif berhubungan dengan ketelitian, kreativitas, 

kemampuan menyelesaikan masalah, serta sikap profesional dalam 

pelaksanaan tugas, sedangkan aspek kuantitatif menitikberatkan pada 

capaian jumlah pekerjaan atau target yang terpenuhi. Melalui evaluasi 

semacam ini, organisasi memperoleh dasar yang jelas untuk 

pengambilan keputusan terkait pengembangan karier, pemberian 

penghargaan, ataupun penetapan strategi peningkatan produktivitas 

pegawai.  

Silaen et al. (2021) menjelaskan bahwa penilaian kinerja memiliki 

peran penting sebagai dasar pengambilan keputusan mengenai imbalan, 

promosi, maupun keberlanjutan posisi seorang pegawai dalam suatu 
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institusi. Melalui proses ini, organisasi dapat menilai kontribusi yang 

diberikan setiap individu secara terukur sehingga keputusan terkait 

penghargaan maupun rotasi jabatan menjadi lebih objektif. Penilaian 

yang akurat membantu memastikan bahwa apresiasi diberikan kepada 

mereka yang menunjukkan hasil kerja yang sepadan dengan ekspektasi. 

Selain itu, penilaian kinerja menjadi elemen utama dalam 

pengelolaan performa pegawai secara berkesinambungan. Pengelolaan 

performa tidak hanya dilakukan pada akhir periode, melainkan melalui 

proses yang terus-menerus untuk menjaga agar kontribusi tiap individu 

tetap selaras dengan tujuan strategis organisasi. Dengan demikian, hasil 

penilaian bukan sekadar laporan, tetapi juga berfungsi sebagai 

pengingat dan pengarah agar setiap pegawai bekerja sesuai dengan arah 

yang telah dirumuskan perusahaan. 

Manfaat berikutnya adalah kemampuan penilaian untuk 

membantu atasan bersama bawahannya menyusun langkah perbaikan 

jika ditemukan adanya kelemahan dalam pelaksanaan tugas. Penilaian 

juga membuka ruang bagi penguatan potensi yang sudah ada, sehingga 

proses ini bukan hanya bersifat korektif tetapi juga bersifat membangun. 

Dengan cara tersebut, penilaian memberikan panduan praktis untuk 

mengurangi kesenjangan antara hasil kerja dengan target yang 

diharapkan. 

Lebih jauh lagi, penilaian kinerja menyediakan kesempatan 

formal bagi pegawai untuk membicarakan rencana pengembangan 
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karier. Melalui evaluasi yang terstruktur, atasan dan bawahan dapat 

memetakan keunggulan serta keterbatasan masing-masing individu, lalu 

menghubungkannya dengan peluang pengembangan di masa 

mendatang. Pendekatan ini membantu pegawai memahami jalur karier 

yang lebih sesuai dengan kapasitas dan potensi mereka. 

Penilaian kinerja juga menjadi sarana bagi penyelia untuk 

mengenali kebutuhan pelatihan. Dengan mengidentifikasi area yang 

masih lemah, perusahaan dapat merancang program pengembangan 

yang lebih tepat sasaran. Pelatihan yang diberikan tidak hanya bertujuan 

menutup kekurangan, tetapi juga memperkuat kompetensi yang 

dibutuhkan sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan perkembangan 

organisasi. Akhirnya, keseluruhan proses ini berfungsi sebagai 

mekanisme perbaikan yang berkesinambungan bagi organisasi. Hasil 

penilaian memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai posisi 

kinerja pegawai sekaligus membantu organisasi untuk beradaptasi 

dengan tuntutan baru. Dengan penilaian yang terarah, perusahaan dapat 

menjaga keseimbangan antara pencapaian individu dan keberhasilan 

kolektif. 

Khaeruman (2021) menegaskan bahwa penilaian kinerja memiliki 

fungsi strategis sebagai dasar pertimbangan dalam pengambilan 

keputusan yang berhubungan dengan prestasi pegawai, pemberhentian 

jabatan, hingga penetapan balas jasa. Melalui proses ini, lembaga dapat 

menentukan siapa yang layak mendapatkan penghargaan atau promosi, 
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dan siapa yang perlu diarahkan untuk perbaikan, sehingga keputusan 

yang diambil bersifat transparan dan terukur. 

Penilaian kinerja juga bertujuan untuk memetakan sejauh mana 

setiap pegawai mampu menuntaskan kewajiban yang menjadi tanggung 

jawabnya. Proses ini tidak hanya melihat apakah tugas selesai 

dikerjakan, tetapi juga menilai kesesuaian antara hasil yang diperoleh 

dengan target yang direncanakan. Dengan demikian, organisasi dapat 

mengidentifikasi kontribusi riil yang diberikan setiap individu. 

Lebih jauh, penilaian ini berfungsi sebagai acuan dalam menelaah 

efektivitas aktivitas kerja yang berlangsung di dalam organisasi. 

Evaluasi tersebut memberikan gambaran mengenai apakah kegiatan 

yang dilakukan sudah mengarah pada sasaran strategis dan apakah 

sumber daya yang tersedia telah digunakan dengan tepat. Dengan 

pemetaan semacam ini, perusahaan dapat mengetahui bidang mana yang 

perlu diperkuat agar hasil keseluruhan lebih optimal. Hasil evaluasi juga 

dipakai untuk meninjau kembali berbagai program pelatihan yang telah 

dijalankan, serta melihat seberapa efektif jadwal kerja, teknik 

pelaksanaan tugas, struktur organisasi, pola kepemimpinan, maupun 

kondisi kerja. Penilaian ini menjadi sarana refleksi bagi manajemen 

untuk menilai apakah sistem dan metode yang ada telah memberi 

dukungan memadai terhadap produktivitas pegawai. 

Selain itu, penilaian kinerja digunakan sebagai indikator yang 

membantu organisasi menentukan kebutuhan pembekalan dan pelatihan 



28 

 

 

bagi pegawai. Dari hasil evaluasi akan terlihat kompetensi yang sudah 

kuat dan aspek yang masih memerlukan peningkatan, sehingga program 

pengembangan yang diberikan dapat lebih terarah dan relevan. Proses 

penilaian ini juga memiliki fungsi memotivasi. Pegawai yang 

mendapatkan umpan balik positif akan terdorong untuk 

mempertahankan bahkan meningkatkan kualitas hasil kerjanya, 

sedangkan mereka yang memperoleh catatan perbaikan akan 

memperoleh arah yang jelas untuk memperbaiki performa. Dengan 

demikian, penilaian dapat menjadi sarana pembangkit semangat kerja 

yang konstruktif. 

Secara keseluruhan, penilaian kinerja menurut Khaeruman (2021) 

tidak sekadar menjadi aktivitas administratif, tetapi merupakan bagian 

dari strategi manajemen untuk menyeimbangkan pencapaian individu 

dengan tujuan kolektif organisasi. Melalui proses yang terstruktur, 

perusahaan dapat meningkatkan akuntabilitas, memperbaiki kelemahan, 

dan mengoptimalkan potensi sumber daya manusia agar keberhasilan 

institusi dapat terus dipertahankan. 

Kaswan dalam Aryani (2023) menjelaskan bahwa sistem penilaian 

kinerja dapat dikelompokkan berdasarkan fokus utama yang dijadikan 

tolok ukur, di mana setiap kategori mengarah pada sudut pandang yang 

berbeda dalam memahami kualitas kontribusi pegawai. Pendekatan 

pertama dikenal dengan istilah trait-based, yaitu metode yang 

menitikberatkan evaluasi pada karakter bawaan individu. Dalam sistem 
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ini, ciri-ciri personal seperti inisiatif, ketegasan dalam mengambil 

keputusan, kesetiaan terhadap organisasi, maupun ketanggapan 

terhadap situasi dinilai sebagai pendorong utama keberhasilan kerja. 

Pendekatan berbasis sifat ini berasumsi bahwa kualitas bawaan 

seseorang memiliki hubungan erat dengan efektivitas pelaksanaan 

tugas. Penilaian lebih banyak diarahkan untuk melihat apakah atribut 

pribadi yang melekat pada individu mendukung pencapaian sasaran 

organisasi. Meskipun metode ini menekankan sisi karakter, 

kelemahannya adalah sering kali sulit untuk memberikan ukuran 

objektif karena sifat-sifat tersebut bersifat abstrak dan tidak selalu 

tampak dalam hasil nyata. 

Kategori kedua adalah behaviour-based, yaitu sistem penilaian 

yang mengukur kontribusi melalui perilaku kerja sehari-hari. Fokus 

evaluasi diarahkan pada tindakan nyata seperti konsistensi kehadiran, 

ketepatan waktu, kemampuan bekerja sama, cara menangani masalah, 

serta sikap dalam berinteraksi dengan orang lain. Pendekatan ini 

memandang bahwa perilaku yang positif dan terarah merupakan 

indikator keberhasilan dalam melaksanakan tanggung jawab yang 

diberikan. 

Keunggulan dari metode berbasis perilaku adalah lebih mudah 

diamati secara langsung, sehingga atasan dapat memberikan umpan 

balik yang konkret. Namun, metode ini belum tentu menangkap capaian 

akhir, karena yang diukur lebih pada proses bekerja dibandingkan hasil 
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yang dicapai. Oleh karena itu, sistem ini sering dikombinasikan dengan 

pendekatan lain untuk memperoleh gambaran kinerja yang lebih 

menyeluruh. 

Kategori berikutnya adalah result-based, yaitu sistem yang 

menilai kontribusi pegawai berdasarkan keluaran akhir yang dihasilkan. 

Pendekatan ini berasumsi bahwa pencapaian target seperti jumlah 

penjualan, volume produksi, atau indikator hasil kerja lainnya 

merupakan cerminan utama dari kinerja. Orientasi hasil membuat sistem 

ini bersifat objektif karena tolok ukurnya jelas dan dapat dihitung secara 

kuantitatif. 

Kategori terakhir adalah knowledge/skill-based, di mana fokus 

penilaian diarahkan pada penguasaan pengetahuan dan keterampilan 

yang dimiliki seseorang. Sistem ini menilai sejauh mana kemampuan 

teknis maupun pemahaman teoritis dapat diterapkan dalam pekerjaan, 

serta dampak penerapannya terhadap efektivitas tugas. Pendekatan ini 

sering dipakai untuk mengukur kinerja pada posisi yang menuntut 

kompetensi teknis tinggi, karena hasil kerja dipengaruhi langsung oleh 

keahlian yang dimiliki pegawai. 

2.1.4 Indikator Kinerja Karyawan 

 Untuk menilai kinerja seorang karyawan, menurut Silaen, et al 

(2021) Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada 5 

(lima) indikator. Kelima indikator ini, jika digunakan secara terpadu, 

memberikan gambaran yang menyeluruh mengenai kinerja seseorang. 
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Melalui pendekatan yang mempertimbangkan mutu hasil, efektivitas 

pemanfaatan sumber daya, ketepatan waktu, volume pekerjaan, dan 

komitmen, organisasi dapat menilai kontribusi setiap pegawai secara 

objektif. Evaluasi yang komprehensif semacam ini memungkinkan 

perusahaan menyusun strategi pengembangan sumber daya manusia yang 

lebih terarah. 

1) Kualitas. 

Kualitas hasil kerja merupakan tolok ukur pertama yang diperhatikan 

dalam mengevaluasi kinerja individu. Kualitas mengacu pada ketepatan 

dan kesesuaian hasil pekerjaan dengan standar yang telah ditentukan. 

Apabila pekerjaan dilakukan mendekati sempurna dan sesuai dengan 

harapan organisasi, hal tersebut menjadi penanda bahwa pegawai 

memiliki tingkat ketelitian dan keahlian yang memadai dalam 

menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya. 

2) Efektivitas. 

Indikator kedua adalah efektivitas, yang berfokus pada cara seseorang 

memanfaatkan sumber daya yang tersedia. Efektivitas dapat dilihat dari 

kemampuannya untuk mengoptimalkan sarana yang ada guna 

memberikan dampak positif yang lebih besar bagi organisasi. Pegawai 

yang mampu bekerja dengan cara yang efisien, menghindari 

pemborosan, dan menjaga keseimbangan antara biaya serta hasil akan 

menghasilkan kontribusi yang lebih bernilai bagi institusi. 
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3) Ketepatan waktu 

Ketepatan waktu menjadi indikator berikutnya, yang menunjukkan 

kemampuan seseorang dalam mengatur ritme kerja agar seluruh tugas 

dapat diselesaikan sesuai batas waktu yang sudah ditentukan. Pencapaian 

ini tidak hanya menunjukkan disiplin, tetapi juga keterampilan dalam 

mengatur prioritas. Pegawai yang mampu menuntaskan pekerjaannya 

tepat waktu memberi ruang untuk mengalokasikan waktu pada aktivitas 

lain yang mendukung pencapaian target berikutnya. 

4) Kuantitas. 

Kuantitas juga menjadi perhatian dalam menilai kontribusi pegawai. 

Indikator ini mengukur seberapa banyak hasil kerja atau aktivitas yang 

berhasil diselesaikan dalam periode tertentu. Semakin tinggi jumlah 

output yang dapat dicapai tanpa mengurangi kualitas, semakin besar pula 

dampak positif pegawai terhadap pencapaian tujuan organisas  

5) Komitmen 

Komitmen menunjukkan tingkat kesungguhan pegawai dalam 

menjalankan tanggung jawab yang telah dipercayakan kepadanya. 

Tingkat komitmen yang tinggi tercermin dari kemauan untuk berupaya 

maksimal, kesetiaan pada aturan organisasi, dan kemampuan menjaga 

konsistensi dalam melaksanakan tugas walaupun menghadapi tekanan. 
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2.2 Stres Kerja 

2.2.1 Pengertian Stres Kerja 

Hasibuan (2020) mendefinisikan stres kerja sebagai keadaan 

tertekan yang memengaruhi kestabilan emosi, cara berpikir, hingga 

keseimbangan fisik seseorang. Kondisi ini muncul ketika faktor-

faktor di lingkungan pekerjaan, baik dari beban tugas, interaksi sosial, 

maupun tekanan target, saling berinteraksi dengan pegawai sehingga 

mengganggu keseimbangan fisiologis dan menimbulkan perubahan 

perilaku. Keadaan tersebut, apabila tidak segera dikelola, dapat 

mengurangi konsentrasi dan ketahanan mental dalam melaksanakan 

tugas sehari-hari. 

Sementara itu, Widhiastuti et al. (2020) menjelaskan bahwa 

stres kerja merupakan bentuk respons adaptif seseorang yang 

dipengaruhi latar belakang kepribadian serta proses psikologis 

internal, sebagai reaksi terhadap situasi atau peristiwa eksternal yang 

memberi tekanan fisik maupun psikis. Respons ini terbentuk melalui 

adanya tuntutan dari lingkungan kerja yang memunculkan pemicu 

stres, kemudian diolah oleh individu sesuai karakteristik pribadinya. 

Perbedaan daya tahan mental dan kemampuan mengelola tekanan 

membuat setiap individu menunjukkan tingkat respons yang 

bervariasi. 

Bhastary (2020) memandang stres kerja sebagai salah satu 

persoalan serius yang dihadapi pegawai di tempat tugasnya. Tekanan 
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ini biasanya timbul karena ketidakharmonisan antara tuntutan 

lingkungan dengan kemampuan individu untuk menyesuaikan diri. 

Ketidakseimbangan tersebut dapat menggerus rasa nyaman dan 

kepuasan seseorang terhadap pekerjaannya. Oleh sebab itu, penting 

bagi pengelola organisasi untuk membangun lingkungan kerja yang 

lebih mendukung, agar ketegangan yang dialami pegawai dapat 

diminimalkan. 

Basalamah et al. (2022) menjelaskan stres kerja sebagai kondisi 

psikologis yang ditandai oleh perasaan terhimpit ketika pegawai 

menghadapi tuntutan pekerjaannya. Tekanan ini muncul akibat faktor 

pemicu yang berasal dari suasana dan dinamika di tempat kerja, 

seperti beban yang berlebihan, sistem kerja yang kurang teratur, 

maupun interaksi yang menimbulkan konflik. Apabila tidak 

diantisipasi, kondisi ini berpotensi mengurangi daya tahan mental dan 

menurunkan produktivitas pegawai. 

Sartika (2023) memaparkan bahwa stres kerja merupakan 

kondisi psikologis yang muncul ketika tuntutan pekerjaan tidak 

seimbang dengan kemampuan seseorang dalam mengatasinya. 

Keadaan ini dapat dipicu oleh tekanan yang datang baik dari dalam 

organisasi maupun dari luar, yang kemudian dipersepsi sebagai 

tantangan ataupun ancaman. Dampaknya terlihat pada terganggunya 

kestabilan fisik dan mental, proses penalaran, serta pengendalian 
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emosi, sehingga seseorang tidak dapat mencapai performa optimal 

dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. 

Padalulu (2023) menambahkan bahwa stres kerja merupakan 

reaksi penyesuaian yang muncul sebagai akibat interaksi pegawai 

dengan faktor pemicu tekanan di lingkungan kerja. Respon ini 

menghasilkan ketegangan yang jika dibiarkan dapat berkembang 

menjadi hambatan dalam menjalankan aktivitas sehari-hari. Dengan 

kata lain, ketidakmampuan mengelola reaksi terhadap tekanan 

tersebut dapat mengurangi efektivitas kerja seseorang dalam jangka 

panjang. 

Stres kerja dapat dimaknai sebagai bentuk gangguan psikologis 

yang muncul ketika ekspektasi atau beban tugas melebihi kapasitas 

individu untuk menanganinya secara adaptif. Keadaan ini 

mencerminkan adanya ketegangan internal yang bersumber dari 

ketidaksesuaian antara apa yang dituntut oleh peran pekerjaan dan 

sumber daya personal yang dimiliki oleh individu untuk memenuhi 

tuntutan tersebut. Ketidakseimbangan ini tidak bersifat tunggal, 

melainkan merupakan hasil interaksi kompleks antara tekanan 

eksternal dari lingkungan kerja—seperti sistem manajerial, beban 

kerja, atau dinamika relasi antarpegawai—dan kondisi internal 

individu, seperti daya tahan emosional, pengalaman, serta persepsi 

terhadap tantangan yang dihadapi. 
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2.2.2 Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja 

Sheridan dan Radmacher dalam Busro (2020) menguraikan 

bahwa salah satu pemicu stres kerja dapat bersumber dari lingkungan 

yang lebih luas di luar tempat kerja. Faktor ini meliputi gejolak 

ekonomi seperti perubahan siklus usaha yang menimbulkan 

ketidakpastian, dinamika politik yang tidak stabil, hingga kemajuan 

teknologi yang bergerak cepat. Perubahan tersebut dapat membuat 

kemampuan yang dimiliki tenaga kerja menjadi tidak relevan dalam 

waktu singkat, sehingga menimbulkan rasa tertekan akibat tuntutan 

untuk terus menyesuaikan diri. 

Selain faktor eksternal, tekanan juga dapat muncul dari aspek 

yang melekat pada organisasi itu sendiri. Aspek organisasional ini 

meliputi sifat dasar pekerjaan yang menuntut ketelitian tinggi, beban 

tugas yang berat, atau tuntutan waktu yang ketat. Selain itu, perbedaan 

peran yang tidak jelas, suasana kerja yang kurang harmonis, gaya 

kepemimpinan yang kurang mendukung, dan kondisi fisik tempat 

kerja yang tidak nyaman juga berpotensi memunculkan ketegangan 

mental. 

Kondisi sosial dalam organisasi menjadi bagian yang tidak 

dapat diabaikan. Hubungan antarindividu yang renggang, komunikasi 

yang tidak terbuka, serta persaingan internal yang berlebihan akan 

menciptakan iklim kerja yang penuh tekanan. Ketika interaksi dalam 

organisasi lebih banyak diwarnai konflik dibandingkan kerja sama, 
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karyawan akan lebih mudah merasa terhimpit dalam menjalankan 

tugas hariannya. 

Faktor lain yang juga berperan adalah suasana dan kebijakan 

organisasi. Ketika kebijakan yang diterapkan dianggap tidak adil atau 

membingungkan, dan sistem kerja tidak memberikan kejelasan arah, 

karyawan berpotensi kehilangan motivasi. Lingkungan fisik yang 

kurang mendukung, seperti pencahayaan buruk, ruangan sempit, atau 

fasilitas yang tidak memadai, akan semakin memperburuk 

ketidaknyamanan yang dirasakan. 

Di luar faktor lingkungan dan organisasi, tekanan juga dapat 

bersumber dari kehidupan pribadi seseorang. Permasalahan keluarga, 

beban finansial, hingga sifat dasar individu yang mudah terpengaruh 

oleh tekanan akan memperbesar risiko timbulnya stres kerja. Ketika 

masalah pribadi bertemu dengan tantangan di tempat kerja, individu 

cenderung mengalami ketegangan yang lebih berat, yang pada 

akhirnya dapat mengganggu kemampuan mereka dalam mengelola 

pekerjaan secara optimal. 

2.2.3 Dampak Stres Kerja dan Pengelolaan Stres Kerja 

Luthans (2020) menjelaskan bahwa tingkat stres kerja yang tinggi 

akan memberikan dampak negatif terhadap kemampuan pegawai 

untuk memusatkan perhatian pada tugasnya. Ketika seseorang berada 

dalam kondisi tertekan, kemampuan berpikir jernih dan fokus 

terhadap pekerjaan menurun. Akibatnya, proses pengambilan 
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keputusan menjadi lebih lambat dan sering disertai kesalahan. Hanya 

melalui pengelolaan tekanan secara baik, individu dapat memulihkan 

kembali ketajaman konsentrasinya. 

Dampak berikutnya berkaitan dengan menurunnya mutu 

pencapaian kerja. Beban psikologis yang berlebihan menghambat 

semangat serta energi yang dibutuhkan untuk bekerja dengan optimal. 

Luthans menambahkan bahwa kinerja yang ideal bukan berarti tanpa 

tekanan sama sekali, sebab sedikit tekanan justru dapat berfungsi 

sebagai pendorong untuk mencapai hasil yang lebih baik. Namun, jika 

tekanannya melewati ambang batas kemampuan individu, 

produktivitas akan terganggu dan kualitas hasil kerja pun menurun. 

Selain itu, tingkat stres kerja yang berat membuat pegawai 

kesulitan memenuhi target yang telah ditentukan. Tekanan yang 

dirasakan menyebabkan pekerjaan terasa lebih berat dari kapasitas 

yang dimiliki, sehingga mereka sering kali gagal menyelesaikan 

beban sesuai waktu dan standar yang diharapkan. Ketidaktercapaian 

sasaran ini pada akhirnya memengaruhi hasil keseluruhan organisasi, 

karena performa individu yang menurun berpengaruh langsung pada 

pencapaian unit kerja maupun perusahaan. 

Aritonang (2023) menjelaskan bahwa pengelolaan tekanan kerja 

dapat ditempuh melalui dua jalur utama, yakni pendekatan yang 

berpusat pada individu dan pendekatan yang berorientasi pada 

organisasi. Pada tingkat personal, setiap pegawai memiliki tanggung 
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jawab untuk mengendalikan beban mentalnya sendiri. Upaya yang 

dapat dilakukan mencakup pengaturan waktu secara cermat agar 

beban tugas tidak menumpuk, mengalokasikan waktu berolahraga 

untuk menjaga kebugaran fisik, serta melatih teknik relaksasi guna 

menenangkan pikiran. Selain itu, membangun lingkaran dukungan 

melalui keluarga, sahabat, maupun rekan kerja menjadi sarana penting 

untuk menyalurkan emosi dan mendapatkan sudut pandang yang lebih 

jernih ketika menghadapi tekanan. 

Jaringan dukungan sosial tersebut berfungsi sebagai ruang aman 

tempat seseorang dapat mengungkapkan persoalan tanpa rasa 

terhakimi. Keberadaan orang-orang yang siap mendengar dan 

memberi pandangan yang objektif akan membantu mengurangi beban 

psikologis. Dengan berbagi cerita, individu sering kali memperoleh 

pandangan baru yang mempermudah mereka dalam menemukan cara 

penyelesaian masalah, sehingga ketegangan emosional dapat 

berkurang. Pendekatan ini menekankan bahwa manajemen stres tidak 

hanya berfokus pada teknik pengendalian diri, tetapi juga pada 

kualitas hubungan interpersonal yang sehat. 

Pada sisi lain, pendekatan organisasional lebih menekankan pada 

peran manajemen dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung. Pihak organisasi dapat mengelola sumber tekanan 

dengan memperhatikan penempatan pegawai sesuai kompetensinya, 

memberikan pelatihan yang relevan, merumuskan sasaran kerja yang 
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realistis, serta membuka ruang partisipasi bagi karyawan dalam proses 

pengambilan keputusan. Selain itu, pembenahan sistem komunikasi di 

tempat kerja dan penyediaan cuti jangka panjang dapat menjadi 

strategi yang efektif dalam mengurangi beban mental pegawai. 

Langkah-langkah ini menunjukkan bahwa struktur dan kebijakan 

yang tepat dapat memperkecil risiko munculnya tekanan berlebih. 

Strategi lain adalah penetapan sasaran kerja yang jelas dan 

pemberian umpan balik secara konsisten. Kejelasan tujuan membantu 

karyawan memahami prioritas pekerjaan dan mengurangi ambiguitas 

peran. Sementara itu, umpan balik yang teratur memberi panduan 

apakah usaha yang dilakukan sudah sesuai dengan harapan. 

Kombinasi antara kejelasan sasaran dan umpan balik dapat 

menurunkan rasa frustrasi, mengurangi ketidakpastian, dan pada 

akhirnya meminimalkan tekanan kerja yang dirasakan. 

2.2.4 Indikator Stres Kerja 

       Menurut Saranani, et al (2022) indikator stres kerja karyawan 

dapat disebabkan:  

1. Tuntutan tugas 

Sumber tekanan kerja dapat muncul dari berbagai dimensi, salah 

satunya adalah tuntutan yang berhubungan langsung dengan tugas 

yang diemban individu. Faktor ini terkait erat dengan kondisi fisik 

lingkungan kerja, tata cara pelaksanaan pekerjaan, serta intensitas 

beban aktivitas harian. Pekerjaan dengan jadwal yang padat, 
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proses yang monoton, atau ruang kerja yang kurang mendukung 

akan menimbulkan ketegangan yang berkepanjangan. Tekanan 

semacam ini tidak hanya menguras energi fisik, tetapi juga dapat 

memengaruhi daya pikir dan stabilitas emosional karena 

seseorang dipaksa beradaptasi secara terus-menerus tanpa ruang 

pemulihan yang memadai.  

2. Tuntutan peran 

Selain tuntutan yang bersifat teknis, tekanan juga lahir dari 

dimensi peran yang dijalankan dalam organisasi. Setiap posisi 

memiliki ekspektasi dan tanggung jawab tertentu, dan ketika 

ekspektasi tersebut tidak jelas atau bahkan saling bertentangan, 

individu akan merasakan kebingungan dan beban psikologis. 

Ambiguitas peran, tuntutan berlebihan, serta ketidakseimbangan 

antara tanggung jawab dan kewenangan sering kali memicu 

ketidaknyamanan emosional. Dalam jangka panjang, kondisi 

seperti ini dapat menyebabkan perasaan tidak mampu memenuhi 

ekspektasi organisasi dan menurunkan rasa percaya diri.  

3. Tuntutan antar pribadi 

Tekanan lain yang tidak kalah berpengaruh datang dari interaksi 

dengan sesama pegawai. Tuntutan antarpribadi timbul ketika 

dinamika sosial dalam lingkungan kerja dipenuhi konflik, 

persaingan tidak sehat, atau kurangnya dukungan antarindividu. 

Situasi ini menciptakan suasana yang tegang, di mana karyawan 
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merasa terisolasi atau bahkan menjadi sasaran ketidakadilan. 

Faktor hubungan kerja ini memiliki dampak besar terhadap 

kesehatan psikologis karena manusia secara alami membutuhkan 

rasa diterima dan dihargai oleh lingkungannya.  

4. Struktur organisasi 

Struktur organisasi yang kurang tertata juga menjadi penyebab 

munculnya tekanan kerja. Ketika pembagian peran, wewenang, 

dan tanggung jawab tidak diatur secara jelas, karyawan akan 

merasa kebingungan tentang posisi dan batasan tugas yang harus 

mereka jalankan. Proses reorganisasi yang sering berubah tanpa 

komunikasi yang baik semakin memperburuk keadaan, karena 

menciptakan rasa tidak pasti tentang arah organisasi. 

Ketidakjelasan tersebut mengganggu fokus dan menyulitkan 

karyawan untuk bekerja dengan penuh keyakinan terhadap jalur 

yang mereka tempuh.  

5. Kepemimpinan 

Faktor terakhir yang turut menentukan adalah gaya kepemimpinan 

yang diterapkan dalam organisasi. Kepemimpinan yang terlalu 

otoriter, tidak transparan, atau tidak memberikan ruang partisipasi 

dapat menimbulkan iklim kerja yang penuh tekanan. Pemimpin 

yang hanya menekankan hasil tanpa memperhatikan kesejahteraan 

bawahan akan memicu suasana penuh ketakutan, cemas, dan 

ketidaknyamanan. Sebaliknya, pendekatan kepemimpinan yang 
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komunikatif, terbuka, dan mampu memberikan arahan yang jelas 

dapat mereduksi tekanan dan menciptakan suasana kerja yang 

lebih sehat. 

2.3 Hasil Penelitian Terdahulu 

Terdapat beberapa penelitian terdahulu tentang bagaimana menganalisis 

kinerja karyawan melalui beberapa faktor yang telah diteliti oleh sejumlah 

peneliti sebagai berikut: 

Buulolo, et al (2021), dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap Kinerja Kantor Camat Aramo Kabupaten Nias Selatan” 

melakukan pengujian hubungan antara tingkat tekanan kerja dengan capaian 

kinerja pegawai. Penelitian yang menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

sifat asosiatif ini melibatkan seluruh aparatur di kantor tersebut sebagai 

responden, sehingga populasi penelitian berjumlah 31 orang. Teknik analisis 

yang diterapkan adalah regresi sederhana untuk melihat arah dan kekuatan 

pengaruh variabel. Data yang dikumpulkan memperlihatkan adanya kaitan 

yang bermakna antara pengalaman stres dan hasil kerja pegawai di lingkungan 

pemerintahan kecamatan. Temuan penelitian menunjukkan bahwa tingkat 

tekanan kerja yang dialami pegawai justru berhubungan positif dengan 

performa kerja mereka. Artinya, adanya tekanan tertentu dalam konteks 

pekerjaan dapat mendorong pegawai lebih sigap dalam menyelesaikan tugas 

yang diemban. Berdasarkan temuan tersebut, penelitian menekankan 

pentingnya keterlibatan pimpinan secara aktif dalam berbagai aktivitas kerja 

bersama pegawai. Selain itu, pemberian dorongan motivasi yang 
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berkesinambungan disarankan agar energi positif dari tekanan yang ada dapat 

diarahkan menjadi semangat kerja, sehingga pelaksanaan tugas di kantor 

kecamatan dapat berlangsung lebih efektif. 

 Ilham, et al., (2022), dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Telkomsel Area 3” menelaah 

hubungan antara tekanan kerja dengan capaian hasil kerja pegawai. Penelitian 

ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan melibatkan 200 responden 

yang dipilih menggunakan metode nonprobability sampling dengan teknik 

convenience sampling. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner, lalu 

dianalisis menggunakan metode deskriptif dan regresi linier sederhana untuk 

menguji hubungan dan besaran pengaruh variabel. Hasil pengolahan data 

menunjukkan bahwa tekanan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap performa karyawan dengan nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 

53,2%, yang berarti lebih dari separuh variasi kinerja dijelaskan oleh faktor 

tekanan kerja. Peneliti menekankan bahwa tekanan kerja dalam batas tertentu 

dapat menjadi pendorong produktivitas, tetapi jika dibiarkan melampaui batas 

toleransi individu, dampaknya justru menurunkan kualitas hasil kerja. 

Berdasarkan temuan ini, perusahaan disarankan untuk memberikan dukungan 

kepada karyawan melalui pengelolaan beban kerja, fasilitas pendampingan 

psikologis, dan mekanisme pemantauan agar tekanan kerja tetap berada pada 

tingkat yang konstruktif. 

Salsabila, et al (2022) yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan PT Geoservices Bandung” melakukan kajian dengan 
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melibatkan seluruh tenaga kerja di perusahaan tersebut, yaitu sebanyak 36 

orang. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan sifat deskriptif 

dan verifikatif. Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik simple random 

sampling dan data dikumpulkan menggunakan kuesioner sebagai sumber data 

primer. Analisis dilakukan dengan regresi linier sederhana pada tingkat 

signifikansi 5% untuk melihat arah serta besarnya pengaruh tekanan kerja 

terhadap hasil kerja karyawan. Hasil analisis menunjukkan bahwa tekanan 

kerja memberikan pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap capaian 

kinerja karyawan. Nilai koefisien determinasi yang diperoleh sebesar 52,4% 

menunjukkan bahwa lebih dari separuh variasi kinerja dapat dijelaskan oleh 

tekanan kerja, sedangkan 47,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar 

penelitian ini. Temuan ini memperlihatkan bahwa tekanan kerja tidak selalu 

menjadi faktor dominan yang menentukan performa pegawai, karena ada 

variabel lain seperti motivasi, keterampilan, dukungan organisasi, maupun 

kondisi lingkungan kerja yang juga memengaruhi hasil kerja mereka. 

Supriyanto, et al., (2022), dalam penelitian yang berjudul “Pengaruh 

Stres Kerja (X) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) di UPTD Balai Perlindungan 

Tanaman Pangan dan Holtikultura Provinsi Sumatera Selatan” menguji 

hubungan antara tekanan kerja dengan hasil kerja pegawai menggunakan 

pendekatan kuantitatif. Penelitian ini melibatkan 50 responden sebagai sampel 

yang datanya diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Selanjutnya, data yang 

terkumpul diolah dengan menggunakan analisis regresi linier sederhana 

melalui perangkat SPSS untuk mengetahui pola dan kekuatan pengaruh 



46 

 

 

variabel. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa tekanan kerja memiliki 

hubungan positif dan signifikan terhadap capaian kerja pegawai. Artinya, 

dalam konteks lembaga ini, tekanan tertentu justru mampu memicu pegawai 

untuk bekerja lebih fokus dan menyelesaikan tugas secara lebih efektif. 

Temuan ini memberi indikasi bahwa manajemen dapat mengelola tingkat 

tekanan kerja agar tetap berada pada tingkat yang menantang, bukan 

melelahkan, sehingga energi yang timbul dari tekanan tersebut dapat diarahkan 

menjadi dorongan positif dalam mencapai sasaran kerja yang telah ditetapkan.   

 Ramadhayani (2023) dalam penelitiannya yang berjdul “Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Kantor OJK Regional 7 Sumatera 

Selatan” melakukan pengujian empiris mengenai keterkaitan antara tekanan 

kerja dan hasil kerja karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan sifat deskriptif, melibatkan seluruh populasi yang berjumlah 

60 orang melalui teknik sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan dengan 

menyebarkan kuesioner sebagai sumber data primer, sedangkan pengolahan 

dan analisis data dilakukan dengan metode regresi linier sederhana untuk 

mengetahui pola hubungan antara variabel yang diteliti. Temuan penelitian 

mengungkapkan bahwa tekanan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap pencapaian kinerja pegawai di lingkungan OJK Regional 7 Sumatera 

Selatan. Artinya, dalam batas tertentu, keberadaan tekanan dapat berperan 

sebagai pendorong untuk meningkatkan ketelitian, ketepatan, dan 

produktivitas kerja pegawai. Hasil ini memberikan pemahaman bagi 

manajemen bahwa pengaturan beban kerja yang proporsional dan pemberian 
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tantangan yang terukur dapat dimanfaatkan sebagai strategi untuk memacu 

semangat kerja, selama kondisi tekanan tersebut tidak melampaui kemampuan 

adaptasi individu. 

Novitasari (2023) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Stress 

Kerja terhadap Kinerja Perawat di Kota Bengkulu” berupaya memberikan 

pemahaman yang lebih mendalam tentang bagaimana tekanan kerja dapat 

memengaruhi mutu kerja tenaga kesehatan. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan melibatkan perawat di beberapa rumah sakit 

sebagai responden, dengan tujuan menilai keterkaitan antara intensitas stres 

kerja dan capaian kinerja. Data yang diperoleh diolah dengan uji statistik, yang 

hasilnya menunjukkan nilai t-hitung sebesar 2,315 lebih tinggi dibandingkan t-

tabel 1,960, sehingga dapat disimpulkan bahwa tekanan kerja memberi 

pengaruh signifikan terhadap hasil kerja perawat. Hasil penelitian ini 

memperlihatkan bahwa tekanan kerja yang dialami tenaga kesehatan sebagian 

besar dipicu oleh rasa jenuh akibat beban tugas yang berulang. Temuan tersebut 

mengindikasikan perlunya strategi pengelolaan tenaga kerja yang lebih adaptif 

melalui kegiatan pembinaan keterampilan dan pemberian program penyegaran 

seperti outbound. Dengan langkah ini, rumah sakit diharapkan mampu 

membantu tenaga kesehatan menjaga stabilitas psikologis mereka agar tetap 

fokus, tanggap, dan produktif dalam melaksanakan tugas, sekaligus 

meningkatkan mutu layanan kesehatan. 

Aqnes, et.al (2023), dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Mengolah Pada UMKM Ikan Giling 
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Karyani Sungsang.” melakukan kajian untuk memahami hubungan antara 

tingkat tekanan kerja dengan hasil kerja karyawan. Penelitian ini berfokus pada 

karyawan di bagian pengolahan yang seluruhnya berjumlah 40 orang, dengan 

penilaian kinerja dilakukan oleh kepala UMKM. Teknik sampling yang 

digunakan adalah sampling jenuh, dan data primer dikumpulkan melalui 

kuesioner. Data yang diperoleh kemudian dianalisis menggunakan regresi 

linier sederhana dengan bantuan perangkat SPSS versi 21, dilengkapi dengan 

uji validitas, reliabilitas, koefisien korelasi, koefisien determinasi, serta uji t 

untuk memastikan kekuatan hasil. Temuan penelitian mengungkapkan bahwa 

tekanan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap capaian 

kinerja karyawan di bagian pengolahan. Artinya, semakin tinggi tekanan kerja 

yang dirasakan, semakin menurun kualitas dan kuantitas hasil kerja karyawan 

di unit tersebut. Kondisi ini menjadi peringatan bagi pengelola UMKM bahwa 

faktor tekanan yang tidak dikelola dapat menurunkan efektivitas tenaga kerja, 

sehingga diperlukan strategi pengaturan beban kerja, pembagian tugas yang 

proporsional, serta pendampingan psikologis agar lingkungan kerja lebih 

kondusif dan hasil kerja dapat tetap optimal. 

Pradana dan Ida (2024), dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 

Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT pada BTN Kantor Cabang 

Cirebon” meneliti keterkaitan antara tekanan kerja dengan capaian kerja 

karyawan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan 

deskriptif dan kausalitas, serta melibatkan seluruh pegawai PT BTN di Kantor 

Cabang Cirebon yang berjumlah 69 orang melalui teknik sampling jenuh. Data 
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penelitian dianalisis menggunakan regresi linier sederhana dan analisis 

deskriptif untuk mengetahui arah dan besar pengaruh variabel. Hasil analisis 

memperlihatkan bahwa uji statistik menghasilkan nilai t hitung 2,034 lebih 

tinggi dibandingkan t tabel 1,996, namun nilai koefisien determinasi 

menunjukkan bahwa variabel tekanan kerja hanya berkontribusi sebesar 5,8% 

terhadap kinerja, sedangkan 94,2% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar 

penelitian. Temuan ini menegaskan bahwa dalam konteks PT BTN Kantor 

Cabang Cirebon, tekanan kerja tidak berperan besar dalam menentukan 

capaian kerja pegawai. Faktor lain seperti motivasi, kompetensi teknis, 

lingkungan kerja, serta sistem manajemen dinilai lebih dominan dalam 

memengaruhi hasil kerja pegawai. 

Jalil, et al (2024), dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 

Kabupaten Aceh Tengah” melakukan kajian pada seluruh pegawai di instansi 

tersebut dengan jumlah responden sebanyak 67 orang. Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif dengan teknik pengambilan sampel jenuh, 

sehingga semua anggota populasi dilibatkan. Data dikumpulkan melalui 

observasi, wawancara, kuesioner, dan dokumentasi, kemudian diolah 

menggunakan analisis regresi linier sederhana, uji t, dan uji koefisien 

determinasi. Pendekatan ini bertujuan melihat sejauh mana tekanan kerja 

memengaruhi kualitas hasil kerja para pegawai di lingkungan dinas. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa tekanan kerja memberikan pengaruh negatif 

dan signifikan terhadap capaian kerja pegawai. Semakin tinggi tingkat tekanan 
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yang dialami pegawai, semakin menurun pula kualitas dan efektivitas kinerja 

mereka. Sebaliknya, ketika tekanan kerja berkurang, kualitas hasil kerja 

cenderung meningkat. Nilai koefisien determinasi sebesar 55,2% menunjukkan 

bahwa lebih dari separuh variasi kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor 

tekanan kerja, sementara sisanya 44,8% dipengaruhi oleh unsur lain seperti 

iklim kerja, kesempatan pengembangan keterampilan, sistem pembinaan 

karier, dan pola kepemimpinan di lingkungan dinas. 

Triyandhiningsih dan Dian (2024), dalam penelitiannya yang berjudul 

“Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Generasi Z Di Jawa 

Barat” memadukan pendekatan kualitatif dan kuantitatif untuk memahami 

dampak tekanan kerja pada kelompok usia tertentu. Penelitian ini melibatkan 

400 responden yang termasuk dalam kategori Generasi Z dan berdomisili di 

wilayah Jawa Barat. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

purposive sampling, sehingga responden dipilih berdasarkan kriteria tertentu. 

Pengumpulan informasi dilakukan menggunakan kuesioner berisi 20 butir 

pertanyaan dengan skala ordinal, yang kemudian dianalisis melalui metode 

deskriptif dan regresi linier sederhana dengan bantuan perangkat lunak SPSS 

versi 29. Hasil penelitian menunjukkan adanya keterkaitan negatif yang 

signifikan antara tingkat tekanan kerja dengan hasil kerja individu. Artinya, 

semakin tinggi tingkat tekanan kerja yang dirasakan oleh karyawan Generasi 

Z, semakin menurun pula kualitas dan produktivitas kerja mereka. Sebaliknya, 

ketika tekanan kerja dapat dikelola, kinerja mereka cenderung mengalami 

peningkatan. Temuan ini memberikan gambaran bahwa generasi muda 
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memiliki sensitivitas yang cukup tinggi terhadap tekanan lingkungan kerja, 

sehingga diperlukan pendekatan manajerial yang adaptif dan inovatif dalam 

menciptakan iklim kerja yang sehat. 

Berdasarkan uraian dari beberapa hasil penelitian terdahulu yang 

dijadikan referensi dalam penelitian ini, maka dapat dirangkum dalam tabel 

berikut: 

Tabel 2. Rangkuman Hasil Penelitian Terdahulu 

No 
Nama 

Peneliti 

Judul 

Penelitian 
Metode  

Penelitian 
Hasil Penelitian 

1. Buulolo, et 

al (2021) 

Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap 

Kinerja Kantor 

Camat Aramo 

Kabupaten 

Nias Selatan 

- Kinerja Pegawai 

(Y), Stres Kerja 

(X) 

- Metode 

penelitian 

kuantitatif dan 

bersifat asosiatif 

- Sampel 

sampling jenuh 

- Metode Analisis 

regresi linier 

sederhana 

- Stres kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

 

2. Ilham, 

Rifqyani, 

dan Prsetio 

(2022) 

Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada PT 

Telkomsel 

Area 3 

- Kinerja 

Karyawan (Y), 

Stres Kerja (X) 

- Metode 

penelitian 

kuantitatif  

- Teknik Sampel 

convenience 

sampling 

- Metode Analisis 

regresi linier 

sederhana 

- Stres kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

3. Salsabila, et 

al (2022) 

Pengaruh Stres 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Karyawan PT 

Geoservices 

Bandung 

- Kinerja 

Karyawan (Y), 

Stres Kerja (X) 

- Metode 

penelitian 

kuantitatif dan 

bersifat 

- Stres kerja 

berpengaruh positif 

tidak signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan PT 

Geoservices Bandung 
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No 
Nama 

Peneliti 

Judul 

Penelitian 

Metode  

Penelitian 
Hasil Penelitian 

deskriptif dan 

verifikatif 

- Teknik Sampel 

sampling jenuh/ 

simple random 

sampling 

- Metode Analisis 

regresi linier 

sederhana 

4. Supriyanto, 

Agustinus, 

dan 

Nadiyah 

(2022) 

Pengaruh Stres 

Kerja (X) 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai (Y) di 

UPTD Balai 

Perlindungan 

Tanaman 

Pangan dan 

Holtikultura 

Provinsi 

Sumatera 

Selatan 

- Kinerja Pegawai 

(Y), Stres Kerja 

(X) 

- Metode 

penelitian 

kuantitatif  

- Teknik Sampel 

sampling jenuh/ 

simple random 

sampling 

- Metode Analisis 

regresi linier 

sederhana 

- Stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai di UPTD 

Balai Perlindungan 

Tanaman Pangan dan 

Hortikultura Provinsi 

Sumatera Selatan 

5 Ramadhaya

ni (2023) 

“Pengaruh 

Stres Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada Kantor 

OJK Regional 

7 Sumatera 

Selatan” 

- Kinerja Pegawai 

(Y), Stres Kerja 

(X) 

- Metode 

penelitian 

kuantitatif dan 

merupakan 

penelitian 

deskriptif 

- Teknik Sampel 

sampling jenuh 

- Metode Analisis 

regresi linier 

sederhana 

- Stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

Kinerja Karyawan 

Pada Kantor OJK 

Regional 7 Sumatera 

Selatan 

6. Novitasari 

(2023) 

Pengaruh 

Stress Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Perawat di 

Kota Bengkulu 

- Metode 

kuantitatif  

- Teknik Sampel 

cluster random 

sampling 

- Metode Analisis 

regresi linier 

sederhana 

- Stres berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja perawat di 

Kota Bengkulu 
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Lanjutan 1 Tabel 2.1 

No 
Nama 

Peneliti 

Judul 

Penelitian 

Metode  

Penelitian 
Hasil Penelitian 

7. Aqnes, et.al 

(2023) 

Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Bagian 

Mengolah 

Pada UMKM 

Ikan Giling 

Karyani 

Sungsang 

- Metode 

penelitian 

kuantitatif  

- Teknik Sampel 

sampling jenuh 

- Metode Analisis 

regresi linier 

sederhana 

- Stres kerja 

berpengaruh negatif 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

bagian mengolah 

pada UMKM Ikan 

Giling Karyani 

Sungsang 

8. Pradana dan 

Ida (2024) 

Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan PT 

pada BTN 

Kantor Cabang 

Cirebon 

- Metode 

penelitian 

metode analisis 

deskriptif dan 

kausalitas  

- Teknik Sampel 

sampling jenuh 

- Metode Analisis 

regresi linier 

sederhana 

- Stres Kerja 

berpengaruh terhadap 

variabel Kinerja 

Karyawan PT pada 

BTN Kantor Cabang 

Cirebon 

9. Jalil, et al 

(2024) 

Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Pegawai Pada 

Dinas 

Pendidikan 

dan 

Kebudayaan 

Kabupaten 

Aceh Tengah 

- Kinerja Pegawai 

(Y), Stres Kerja 

(X) 

- Metode 

penelitian 

kuantitatif  

- Sampel 

sampling jenuh 

- Metode Analisis 

regresi linier 

sederhana 

- Stres kerja 

berpengaruh negatif 

signifikan terhadap 

Pegawai Pada Dinas 

Pendidikan dan 

Kebudayaan 

Kabupaten Aceh 

Tengah 

10. Triyandhini

ngsih dan 

Dian (2024) 

Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada Generasi 

Z Di Jawa 

Barat 

- Kinerja 

Karyawan (Y), 

Stres Kerja (X) 

- Metode 

kualitatif dan 

kuantitatif 

- Sampel 

purposive 

sampling 

- Metode Analisis 

regresi linier 

sederhana 

- Stres kerja 

berpengaruh negative 

sifnifikan terhadap 

kinerja Karyawan 

Pada Generasi Z Di 

Jawa Barat 

  Sumber: Data Olah Peneliti (2025) 
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2.3.1 Persamaan dan Perbedaan dari Penelitian Terdahulu 

 Penelitian ini memiliki kesamaan mendasar dengan penelitian 

sebelumnya pada sisi fokus variabel yang dikaji. Seluruh penelitian yang 

telah dilakukan sebelumnya, termasuk penelitian ini, menitikberatkan pada 

keterkaitan antara tingkat tekanan kerja dan hasil kerja pegawai. Teknik 

analisis yang diterapkan pun serupa, yakni menggunakan pendekatan 

regresi linier sebagai alat untuk melihat hubungan sebab-akibat, dengan 

rancangan penelitian berbasis pendekatan kuantitatif untuk mengukur 

fenomena secara terstruktur dan sistematis. 

Walaupun demikian, hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti 

terdahulu menunjukkan variasi temuan yang cukup kontras. Sebagian 

kajian, seperti yang dilakukan oleh Buulolo et al. (2021), Jalil et al. (2024), 

dan Aqnes et al. (2023), mengungkapkan bahwa tekanan kerja 

memberikan dampak negatif terhadap performa pegawai, di mana semakin 

tinggi tingkat tekanan yang dirasakan justru memperburuk kualitas hasil 

kerja. Berbeda dengan itu, studi lain seperti temuan Ilham & Prasetio 

(2022), Supriyanto et al. (2022), serta Pradana & Nurdina (2024) 

memperlihatkan arah pengaruh sebaliknya, bahwa pada kondisi tertentu 

tekanan kerja dapat mendorong karyawan untuk lebih berusaha sehingga 

hasil kerja justru meningkat. Ketidakselarasan temuan ini menjadi celah 

penelitian yang memerlukan konfirmasi lebih lanjut.  

Selain perbedaan hasil, konteks penelitian juga menjadi pembeda yang 

cukup jelas. Mayoritas penelitian terdahulu lebih banyak dilakukan di 
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lembaga pemerintahan, seperti di Kantor Camat Aramo (Buulolo et al., 

2021) atau Dinas Pendidikan dan Kebudayaan (Jalil et al., 2024). Sebagian 

kecil penelitian diarahkan ke sektor swasta, namun masih terbatas pada 

bidang tertentu seperti perusahaan telekomunikasi (Ilham et al., 2022), 

lembaga keuangan (Pradana & Nurdina, 2024), dan bidang kesehatan 

(Novitasari, 2023). 

Berbeda dengan penelitian-penelitian tersebut, penelitian ini diarahkan 

pada industri ritel, khususnya pada sektor penjualan buku dan alat tulis di 

Gramedia. Lingkup pekerjaan di bidang ini menuntut interaksi langsung 

dengan konsumen, pemenuhan target penjualan, serta kecepatan 

pelayanan, sehingga memunculkan karakteristik tekanan kerja yang 

berbeda dibandingkan sektor lain. Oleh sebab itu, penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai 

bagaimana tekanan kerja memengaruhi hasil kerja dalam konteks industri 

ritel, sekaligus menjawab apakah temuan yang muncul lebih mendekati 

pola pengaruh negatif atau justru positif seperti yang pernah ditemukan 

pada penelitian sebelumnya.  

2.4 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual sebagaimana dijelaskan oleh Sugiyono (2020) 

merupakan rancangan berpikir yang disusun untuk memaparkan kaitan logis 

antara unsur yang memengaruhi dengan unsur yang dipengaruhi dalam 

penelitian. Pada kajian ini, unsur yang dipengaruhi adalah capaian kerja 

karyawan, sedangkan unsur yang memengaruhi adalah tekanan kerja yang 
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dialami. Hubungan keduanya dijelaskan secara teoritis sebagai dasar untuk 

menguji sejauh mana tingkat tekanan yang timbul dalam aktivitas kerja dapat 

membawa dampak terhadap mutu hasil kerja yang dicapai oleh individu di 

dalam organisasi. Berdasarkan penelitian terdahulu dan tinjauan teori, maka 

secara sistematis kerangka konseptual dalam penelitan ini adalah sebagai 

berikut: 

 
Gambar 1 Kerangka Konseptual 

Sumber: Peneliti (2025)  

 

Kerangka konseptual pada gambar tersebut menggambarkan suatu 

hubungan fungsional antara dua variabel utama, yaitu tekanan psikologis di 

lingkungan kerja sebagai variabel pemicu (independen) dan kapasitas produktif 

tenaga kerja sebagai variabel yang terpengaruh (dependen). Representasi visual 

ini menyusun keterkaitan teoritis antara bagaimana ketegangan dalam 

lingkungan profesional berdampak pada performa individu dalam konteks 

organisasi. 
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Variabel pemicu yang diberi kode X adalah stres kerja, yang dalam model 

ini dipersepsikan sebagai kondisi kompleks yang dipengaruhi oleh lima unsur 

utama. Pertama, tuntutan tugas, yakni beban atau tanggung jawab kerja yang 

melebihi kemampuan normal individu. Kedua, tuntutan peran, yaitu tekanan 

yang muncul dari ekspektasi yang tidak seimbang terhadap fungsi dan posisi 

karyawan dalam struktur kerja. Ketiga, tuntutan antar pribadi, yakni dinamika 

sosial yang menciptakan konflik atau ketegangan dengan rekan kerja. Keempat, 

struktur organisasi, merujuk pada bagaimana sistem, prosedur, dan tata kelola 

di dalam institusi dapat menciptakan atmosfer kerja yang membebani. Terakhir, 

kepemimpinan organisasi, yang mengacu pada gaya dan arah pengelolaan yang 

berpotensi menimbulkan beban psikologis. 

Sementara itu, variabel yang dipengaruhi, yaitu Y atau kinerja karyawan, 

dijabarkan melalui lima dimensi evaluatif yang komprehensif. Pertama, 

kualitas, yang menilai ketepatan dan keunggulan hasil kerja. Kedua, efektivitas, 

yaitu kemampuan menyelesaikan pekerjaan dengan sumber daya seminimal 

mungkin. Ketiga, ketepatan waktu, sebagai indikator kedisiplinan dalam 

menyelesaikan tugas sesuai tenggat. Keempat, kuantitas, yang mengukur 

seberapa besar volume pekerjaan yang dapat diselesaikan. Kelima, komitmen, 

sebagai refleksi loyalitas dan integritas individu terhadap tugas dan tanggung 

jawabnya. 

Arah panah dalam diagram menyimbolkan dugaan hubungan kausal, di 

mana hipotesis (H₁) menyatakan adanya pengaruh signifikan dari tekanan kerja 

terhadap produktivitas karyawan. Artinya, model ini mengasumsikan bahwa 
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beban psikologis dan sosial di tempat kerja memiliki potensi untuk 

menurunkan kualitas, efektivitas, dan keseluruhan performa individu di dalam 

organisasi. Oleh karena itu, kerangka ini tidak hanya menyusun arah pengujian 

empirik, tetapi juga menjadi acuan konseptual dalam memahami dinamika 

internal perusahaan, khususnya dalam pengelolaan tenaga kerja secara strategis. 

 

2.5 Pengembangan Hipotesis 

hipotesis dapat dipahami sebagai dugaan awal yang bersifat sementara 

terhadap persoalan yang telah dirumuskan dalam penelitian. Hipotesis ini 

berfungsi sebagai pijakan awal dalam proses pengujian empiris, di mana 

pertanyaan-pertanyaan penelitian yang disusun dalam bentuk kalimat tanya 

dijawab melalui pendekatan ilmiah (Sugiyono, 2020). Berdasarkan penelitian 

terdahulu, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1) Hubungan Stres Kerja dengan Kinerja Karyawan 

Keterkaitan antara tekanan kerja dengan capaian kerja pegawai dapat 

dipahami melalui sudut pandang perilaku organisasi. Ketika tuntutan 

pekerjaan melampaui kapasitas yang dimiliki individu, kondisi tersebut 

menimbulkan ketegangan mental yang memicu kelelahan psikologis. 

Tekanan berlebih yang tidak diimbangi dengan kemampuan pengelolaan 

yang memadai dapat mengganggu keseimbangan emosional serta 

mengurangi dorongan untuk berkontribusi secara optimal. Dalam situasi 

seperti ini, manfaat yang diharapkan dari hubungan kerja, baik berupa 

penghargaan maupun keuntungan finansial, menjadi kurang bermakna 
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sehingga memunculkan ketidakpuasan dan sikap negatif terhadap 

pekerjaan (Anwar et al., 2023).  

Stres kerja yang tidak tertangani secara adaptif dapat memengaruhi 

kualitas pengambilan keputusan dan ketepatan dalam menyelesaikan tugas. 

Pegawai yang mengalami tekanan tinggi cenderung mengalami penurunan 

konsentrasi, kesalahan kerja yang lebih sering terjadi, serta penurunan 

efisiensi dalam memproses informasi. Pramono (2024) menyatakan bahwa 

gangguan kognitif akibat tekanan kerja turut menghambat alur kerja, 

memperlambat penyelesaian tugas, dan mengurangi produktivitas. Situasi 

ini tidak hanya berdampak pada individu, melainkan juga memiliki 

konsekuensi sistemik bagi organisasi, karena penurunan performa satu unit 

dapat mengganggu sinergi dan pencapaian target keseluruhan. 

Fenomena tersebut menggarisbawahi pentingnya pengelolaan stres 

kerja secara sistematis melalui kebijakan manajemen sumber daya manusia 

yang peka terhadap beban kerja karyawan. Organisasi perlu menyediakan 

ruang penyesuaian, baik melalui pembagian tugas yang proporsional, 

pelatihan pengelolaan stres, maupun dukungan psikologis yang 

berkelanjutan. Dengan demikian, tekanan kerja yang dalam batas wajar 

dapat diubah menjadi tantangan positif yang memacu kreativitas dan 

kinerja, bukan menjadi beban yang menggerus semangat kerja. Tanpa 

pengelolaan yang tepat, tekanan kerja justru akan menjadi hambatan yang 

signifikan dalam upaya mencapai kinerja optimal di lingkungan organisasi 

(Pramono, 2024). 
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Berbagai hasil penelitian memperkuat kesimpulan tersebut. Buulolo et 

al. (2021) meneliti pegawai Kantor Camat Aramo Kabupaten Nias Selatan 

dan menyimpulkan bahwa tingginya tingkat tekanan kerja berdampak 

negatif terhadap capaian kerja pegawai. Hasil serupa diperoleh Jalil et al. 

(2024) pada pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Aceh 

Tengah yang menunjukkan bahwa variabel tekanan kerja secara signifikan 

mengurangi kinerja. Studi Aqnes et al. (2023) pada UMKM Ikan Giling 

Karyani Sungsang juga menunjukkan adanya hubungan negatif yang 

berarti antara tekanan kerja dan performa tenaga kerja. 

Selain temuan yang konsisten tersebut, terdapat pula penelitian lain 

dengan hasil yang berbeda. Misalnya, Ilham et al. (2022) yang melakukan 

studi di PT Telkomsel Area 3 menemukan bahwa tekanan kerja justru 

memberikan pengaruh positif terhadap kinerja. Demikian pula, Supriyanto 

et al. (2022) dalam penelitiannya di Balai Perlindungan Tanaman Pangan 

dan Hortikultura Sumatera Selatan menunjukkan bahwa tekanan kerja 

yang terukur dapat mendorong peningkatan hasil kerja. Fenomena ini 

dikenal sebagai eustress, yaitu kondisi tekanan yang masih berada dalam 

batas produktif dan memacu motivasi. 

Dengan adanya hasil penelitian yang beragam, dapat dilihat bahwa 

hubungan tekanan kerja dengan hasil kerja pegawai bukanlah hubungan 

yang sederhana. Tekanan yang terlalu berat berpotensi mengganggu 

capaian kerja, sedangkan tekanan yang terkendali dapat memacu kinerja 

dalam kondisi tertentu. Faktor konteks pekerjaan, karakter individu, dan 
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dukungan organisasi berperan penting dalam menentukan apakah tekanan 

akan berdampak positif atau negatif. Oleh karena itu, penelitian lanjutan 

yang menelaah dinamika ini di berbagai sektor, seperti industri ritel, 

keuangan, dan kesehatan, sangat diperlukan untuk memberikan 

pemahaman yang lebih mendalam.  Berdasarkan uraian di atas, hipotesis 

diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H0: Stres Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

Gramedia 

Ha: Stres Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan Gramedia. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan eksplanatori yang berorientasi 

pada penjelasan mendalam mengenai keterkaitan antar variabel yang diteliti. 

Pendekatan eksplanatori dipilih karena mampu memberikan gambaran yang 

lebih terstruktur mengenai bagaimana satu faktor mempengaruhi faktor lainnya 

secara langsung maupun tidak langsung. Melalui kerangka ini, penelitian tidak 

sekadar mendeskripsikan fenomena, melainkan berupaya menguraikan alasan 

di balik terjadinya hubungan sebab-akibat berdasarkan rumusan hipotesis yang 

telah dirancang sebelumnya (Sugiyono, 2020).  Dalam rancangan penelitian ini, 

perhatian diarahkan pada pemetaan kontribusi faktor motivasi kerja terhadap 

capaian hasil kerja karyawan di Gramedia Basuki Rahmat Malang. Analisis 

dilakukan dengan menempatkan motivasi kerja sebagai variabel yang 

diperkirakan menjadi pemicu, sedangkan hasil kerja karyawan dijadikan 

sebagai variabel yang dipengaruhi. Pendekatan ini memungkinkan peneliti 

menilai bukan hanya tingkat hubungan, tetapi juga arah dan kekuatan pengaruh 

yang muncul dari interaksi antara kedua variabel tersebut. 

Pengumpulan data dilakukan melalui instrumen survei daring yang 

disebarkan kepada kelompok responden yang dipilih berdasarkan pertimbangan 

tertentu menggunakan teknik purposive sampling. Teknik ini dipilih karena 
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penelitian menghendaki responden dengan karakteristik yang sesuai dengan 

tujuan kajian, sehingga informasi yang dihimpun lebih relevan. Pertanyaan 

dalam survei dirancang secara sistematis untuk menangkap berbagai aspek yang 

mencerminkan motivasi kerja serta hasil kerja karyawan, sehingga hasilnya 

dapat mendukung proses pengujian hipotesis secara rinci. Data yang terkumpul 

dianalisis menggunakan perangkat lunak SPSS. Pemanfaatan perangkat ini 

dimaksudkan untuk memproses data kuantitatif secara terstruktur, menghitung 

besaran pengaruh, dan menilai kekuatan hubungan antarvariabel. Melalui 

pengolahan data yang sistematis, penelitian ini berupaya memberikan 

penjelasan empiris mengenai keterkaitan antara motivasi kerja dengan hasil 

kerja karyawan, sekaligus memberikan dasar bagi pengambilan keputusan 

manajerial di lingkungan kerja ritel yang dinamis seperti Gramedia. 

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Lokasi pelaksanaan penelitian ini berada di lingkungan sosial yang secara 

jelas dapat diidentifikasi melalui keberadaan pelaku penelitian, tempat 

berlangsungnya aktivitas, dan rangkaian kegiatan yang dapat diamati. 

Penelitian difokuskan pada Gramedia Malang Basuki Rahmat yang terletak di 

Jl. Basuki Rahmat No. 03, Klojen, Kota Malang, Jawa Timur. Tempat ini dipilih 

karena karakteristik aktivitas usaha ritel di dalamnya memungkinkan peneliti 

mengamati dinamika kerja, interaksi antara pegawai dengan pelanggan, serta 

proses organisasi yang relevan dengan topik penelitian. 

Rentang waktu penelitian dirancang mengikuti panduan yang dikemukakan 

oleh Sugiyono (2020) di mana lamanya proses penelitian tidak memiliki ukuran 
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yang kaku dan ditentukan berdasarkan kelengkapan data serta tujuan kajian. 

Dalam penelitian ini, proses pengumpulan data hingga tahap analisis 

direncanakan berlangsung pada periode Januari hingga Februari 2025. Jangka 

waktu tersebut diperkirakan cukup untuk memperoleh data yang diperlukan 

secara menyeluruh, mulai dari penyebaran instrumen penelitian hingga proses 

pengolahan dan interpretasi data yang mendalam.. 

3.3 Variabel Penelitian 

Variabel penelitian dipahami sebagai atribut atau karakteristik tertentu yang 

dimiliki oleh individu, objek, atau aktivitas yang menunjukkan adanya 

perbedaan nilai antar satu dengan yang lain. Keberadaan variabel ini 

dirumuskan dan ditetapkan secara sistematis oleh peneliti dengan tujuan untuk 

ditelaah secara ilmiah agar dapat diperoleh gambaran yang jelas mengenai 

fenomena yang sedang dikaji. Melalui pengamatan dan pengukuran terhadap 

variabel tersebut, peneliti dapat menarik simpulan yang bersifat analitis dan 

logis sesuai dengan permasalahan penelitian yang diangkat (Sugiyono, 2020). 

Menurut hubungan antar variabel satu dengan variabel lainnya, variabel dalam 

penelitian dapat dibedakan menjadi dua variabel yaitu: 

1. Variabel Dependen 

Dalam penelitian ini, variabel dibedakan berdasarkan hubungannya dengan 

variabel lain, yaitu variabel dependen. Variabel dependen disebut juga 

variabel terikat, yakni faktor yang nilainya bergantung pada perubahan yang 

terjadi pada variabel bebas. Fokus utama penelitian ini menjadikan kinerja 

karyawan sebagai variabel dependen karena kinerja merupakan aspek yang 
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dipengaruhi oleh berbagai kondisi di lingkungan kerja, khususnya faktor 

yang menjadi perhatian utama dalam penelitian ini. 

2. Variabel Independen 

Selain itu, variabel independen atau variabel bebas merupakan faktor yang 

dianggap memiliki pengaruh terhadap variabel dependen. Pada penelitian 

ini, stres kerja ditempatkan sebagai variabel independen yang berperan 

sebagai faktor yang memengaruhi tingkat kinerja. Dengan kata lain, 

penelitian ini diarahkan untuk melihat sejauh mana tekanan dan tuntutan 

yang dialami karyawan di tempat kerja berdampak pada hasil kinerja 

mereka. Pendekatan ini membantu menjelaskan hubungan sebab-akibat 

antara kedua variabel tersebut secara lebih terstruktur. 

3.4 Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran Variabel 

3.4.1 Defiinisi Operasional Variabel 

Agar suatu variabel dapat dianalisis secara sistematis, diperlukan 

perumusan yang jelas mengenai batasan makna setiap variabel yang dikaji. 

Sujarweni (2020) menjelaskan bahwa operasionalisasi variabel adalah 

langkah untuk menurunkan konsep teoretis menjadi definisi yang dapat 

diamati, diukur, dan diuji, sehingga seluruh pihak yang terlibat memiliki 

acuan yang sama dalam memahami arah penelitian. Tahap ini juga 

mencakup penentuan indikator yang digunakan, teknik penyusunan 

instrumen yang relevan, serta penetapan sumber data yang dijadikan dasar 

dalam proses pengukuran, sehingga hasil penelitian dapat 
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diinterpretasikan secara terarah dan konsisten. Definisi dan indikator pada 

masing-masing variabel pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja karyawan merupakan perbandingan hasil kerja yang 

dicapai oleh karyawan dengan baik secara kuantitas maupun kualitas 

dalam suatu organisasi dan sesuai dengan tanggung jawab standar 

yang telah ditentukan oleh perusahaan. Adapun indikator yang 

digunakan dari kinerja karyawan di dalam penelitian ini adalah 

menurut Silaen, et al (2021), yaitu:  

1) Kualitas. 

2) Efektivitas. 

3) Ketepatan waktu. 

4) Kuantitas. 

5) Komitmen  

b. Stres Kerja (X) 

Stres kerja adalah situasi ketegangan emosional yang dialami 

seseorang karena menghadapi tuntutan besar, dan hambatan yang 

mempengaruhi emosi pikiran dan kondisi fisik seseorang. Adapun 

indikator yang digunakan dari stres kerja di dalam penelitian ini 

adalah menurut Saranani (2022), yaitu: 

1) Tuntutan Tugas 

2) Tuntutan Peran 

3) Tuntutan Antar Pribadi 
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4) Struktur Organisasi 

5) Kepemimpinan Organisasi 

Operasional variabel merupakan pedoman bagi pembuatan 

kuesioner variabel. Berikut tabel indikator variabel dengan masing 

estimeeter parameter (jumlah peryataan pada setiap indikator): 

Tabel 3. Definisi Operasional 

Variabel Definisi Operasional Indikator Item 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kinerja merupakan 

perbandingan hasil 

kerja yang dicapai oleh 

pegawai dengan baik 

secara kuantitas 

maupun kualitas dalam 

suatu organisasi dan 

sesuai dengan tanggung 

jawab standar yang 

telah ditentukan oleh 

perusahaan 

(Silaen, et al 2021) 

Kualitas.  X1 Saya mampu 

bekerja dengan 

dengan baik sesuai 

dengan SOP yang 

ditentukan 

X2 Saya menguasai 

keterampilan yang 

sangat baik dalam 

melaksanakan 

pekerjaan saya 

 
Efektivitas.  X3 Saya mampu 

mengelola fasilitas 

yang disediakan 

perusahaan untuk 

meningkatkan 

pelayanan 

X4 Saya selalu 
memperbaiki 

kesalahan yang 

pernah dilakukan 

dalam melaksanakan 

pekerjaan 
Ketepatan 

waktu 
X5 Saya selalu 

menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu 

X6 Saya selalu datang 

kerja tepat waktu 
Kuantitas. X7 Saya selalu 

berusaha mencapai 

target kerja yang 
ditetapkan. 

X8 Saya mampu 

menyesuaikan diri 

dan bekerja sama 

dengan rekan kerja 
Komitmen 

kerja 

 

 

X9 Saya mempunyai 

tanggung jawab 

dengan komitmen 
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yang tinggi dalam 

bekerja 

X10 Saya mampu 

bekerja dengan baik 

tanpa pengawasan 

pimpinan 

Stres 

Kerja (X) 

Stres kerja adalah 

situasi ketegangan 

emosional yang dialami 

seseorang karena 

menghadapi tuntutan 

besar, dan hambatan 

yang mempengaruhi 

emosi pikiran dan 

kondisi fisik seseorang 

(Saranani, 2022) 

Tuntutan 

tugas 
Y1 Terlalu banyak 

target yang harus 

dicapai dalam satu 

periode 

Y2 Untuk mencapai 

target saya bekerja 

melebihi jam kerja 
Tuntutan 
peran 

Y3 Saya sering 
diberikan pekerjaan 

tim yang saya 

kerjakan secara 

individu 

Y4 Promosi jabatan 

dilakukan perusahaan 

tidak sesuai dengan 

kemampuan  
 Tuntutan 

antar pribadi 
Y5 Komunikasi 

interpersonal dalam 

perusahaan kurang 

baik 
Y6 Saya merasa 

keleluasaan dalam 

bekerja sangat 

terbatas 
Struktur 

organisasi 
Y7 Saya merasa job 

description yang 

diberikan tidak sesuai 

dengan posisi saya  

Y8 Saya sulit 

mengendalikan diri 

ketika terjadi selisih 

paham dengan 

struktur organisasi 
yang lebih tinggi 

Kepemimpin

an, 

organisasi 

Y9 Pimpinan selalu 

mengoreksi setiap 

kesalahan yang terjadi 

dalam proses kerja 

yang saya lakukan  

Y10 Pimpinan 

memberikan 

peringatan ketika 

pekerjaan saya tidak 

sesuai dengan target. 

    Sumber: Data Olah Peneliti (2025) 
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3.4.2 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran merupakan pedoman yang dipakai untuk 

memberikan batasan pada hasil pengukuran sehingga data yang 

diperoleh dapat disajikan dalam bentuk angka. Sugiyono (2020) 

menjelaskan bahwa skala ini menjadi rujukan dalam menentukan 

perbedaan tingkat atau jarak antara satu nilai dengan nilai lainnya pada 

suatu alat ukur, sehingga hasil pengukuran dapat diolah menjadi 

informasi kuantitatif yang terstruktur. Dengan adanya acuan tersebut, 

peneliti dapat membandingkan hasil pengukuran secara lebih tepat dan 

obyektif sesuai dengan tujuan penelitian. 

Dalam penelitian ini digunakan skala Likert sebagai sarana 

pengukuran, yaitu alat ukur yang dirancang untuk menilai pandangan, 

sikap, dan penilaian responden terhadap fenomena yang telah ditentukan 

sebelumnya. Sugiyono (2020) menegaskan bahwa skala Likert 

memfasilitasi peneliti dalam mengubah tanggapan kualitatif menjadi 

data angka melalui pemberian skor pada setiap pilihan jawaban. Dengan 

pendekatan ini, tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan responden 

terhadap pernyataan yang diajukan dapat dihitung dan dianalisis secara 

statistik.  

                   Tabel 4. Penilaian Skor Jawaban Responden 

Kriteria Kode Nilai (skor) 
SS Sangat Setuju 5 
S Setuju 4 
N Netral 3 
TS Tidak setuju 2 
STS Sangat tidak setuju 1 

                                       Sumber: Sugiyono (2020) 
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Menurut Umar dalam Emanuela (2021) hasil dari penyebaran 

kuesioner selanjutnya dicari rata-ratanya. Setelah rata-rata skor 

dihitung, maka untuk mengkategorikan mengklasifikasikan 

kecenderungan jawaban responden kedalam skala dengan formulasi 

sebagai berikut:  

 

3.5 Populasi dan Sampel 

3.5.1  Populasi 

Populasi dalam suatu penelitian diartikan sebagai himpunan individu 

atau objek yang memiliki ciri-ciri tertentu sesuai dengan fokus kajian yang 

sedang dilakukan. Sugiyono (2020) menyebutkan bahwa populasi 

mencakup seluruh elemen yang relevan dengan penelitian dan digunakan 
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sebagai sumber data untuk memperoleh gambaran umum dari fenomena 

yang sedang dikaji. Melalui penentuan populasi, peneliti dapat 

mengidentifikasi kelompok yang menjadi pusat perhatian penelitian 

sehingga proses pengumpulan data menjadi lebih terarah dan dapat 

mencerminkan kondisi yang sebenarnya. 

Dalam penelitian ini, populasi ditetapkan pada seluruh tenaga kerja 

yang berada di lingkungan Gramedia Malang Basuki Rahmat dengan 

jumlah keseluruhan sebanyak 70 orang. Penentuan populasi ini bertujuan 

agar analisis yang dilakukan benar-benar bersumber dari keseluruhan 

pihak yang terkait langsung dengan aktivitas organisasi tersebut. Populasi 

ini sekaligus menjadi dasar bagi langkah berikutnya dalam menentukan 

sampel penelitian agar hasil yang diperoleh dapat menggambarkan kondisi 

nyata di lapangan dengan tingkat ketepatan yang lebih tinggi. 

 

3.5.2  Sampel  

Sampel dalam penelitian dipahami sebagai bagian dari populasi 

yang dipilih dengan pertimbangan tertentu untuk dijadikan sumber data. 

Menurut Sugiyono (2020), sampel tidak hanya sekadar potongan dari 

populasi, melainkan harus mencerminkan sifat-sifat atau ciri yang relevan 

dengan keseluruhan populasi sehingga hasil penelitian dapat memberikan 

gambaran yang akurat. Pemilihan sampel yang tepat memungkinkan 

peneliti melakukan analisis dengan cara yang lebih efisien tanpa harus 

melibatkan seluruh anggota populasi. 
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Penelitian ini menggunakan pendekatan nonprobability sampling, 

khususnya teknik purposive sampling. Metode ini dilakukan dengan 

menetapkan kriteria dan pertimbangan tertentu agar anggota populasi yang 

dipilih sebagai responden sesuai dengan tujuan penelitian. Pertimbangan 

tersebut bertujuan untuk memastikan bahwa data yang diperoleh berasal 

dari individu yang benar-benar memahami konteks penelitian, sehingga 

hasil analisis menjadi lebih relevan dan mendalam sesuai dengan masalah 

yang sedang dikaji. 

Kriteria pemilihan sampel yang diperlukan dan diperbolehkan 

mengisi kuesioner dalam penelitian ini sebagai berikut:  

a. Responden merupakan karyawan kontrak atau karyawan tetap dibawah 

manajemen PT Gramedia Malang Basuki Rahmat.  

b. Responden memilki masa kerja lebih dari 2 tahun. 

Berdasarkan kriteria yang digunakan dalam penentuan sampel 

maka ditemukan 41 karyawan Gramedia Malang. Karyawan yang menjadi 

sampel bukan merupakan karyawan outsourcing karena pengaturan kinerja 

mereka bukan tanggung jawab pihak manajemen Gramedia. 

3.6 Jenis Data dan Sumber Data 

3.6.1  Jenis Data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini bersifat kualitatif yang 

diubah menjadi bentuk angka melalui penggunaan skala Likert. 

Pendekatan ini memungkinkan data yang awalnya berupa pernyataan, 

pendapat, atau persepsi untuk dianalisis dengan teknik statistik. Menurut 
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penjelasan Sugiyono (2020), metode kuantitatif didasarkan pada 

paradigma positivistik, di mana penelitian dilakukan terhadap populasi 

atau sampel yang telah ditentukan dengan prosedur yang sistematis. 

Dalam proses ini, instrumen penelitian berfungsi sebagai alat utama 

pengumpul data, sedangkan hasil yang diperoleh diolah dengan teknik 

analisis statistik. Tujuan akhirnya adalah untuk menguji hipotesis yang 

telah dirumuskan, sehingga hubungan antarvariabel dapat diukur secara 

objektif. Pendekatan ini memberikan dasar ilmiah untuk menarik 

kesimpulan dengan tingkat keandalan yang terukur. 

3.6.2  Sumber Data  

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari data primer, yaitu data 

yang diperoleh langsung dari pihak yang menjadi objek penelitian tanpa 

melalui perantara. Sesuai dengan penjelasan Sugiyono (2020), data 

primer merupakan informasi yang dikumpulkan secara langsung dari 

sumber aslinya, sehingga keaslian dan ketepatan data lebih terjamin. 

Dalam penelitian ini, data primer dikumpulkan melalui wawancara 

dan penyebaran kuesioner kepada seluruh karyawan Gramedia Malang 

Basuki Rahmat pada periode 2024–2025. Instrumen kuesioner dirancang 

berisi pernyataan dan pertanyaan yang relevan dengan fokus penelitian 

untuk menggali informasi yang berkaitan dengan variabel yang diteliti. 

Seluruh jawaban yang terkumpul selanjutnya diolah dan dianalisis untuk 

memperoleh hasil penelitian yang dapat dipertanggungjawabkan secara 

ilmiah. 
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3.7 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan instrumen kuesioner yang disusun berdasarkan indikator variabel 

penelitian. Setiap pernyataan dalam kuesioner dirancang untuk menggali 

pandangan dan pengalaman responden terkait fenomena yang diteliti. Kuesioner 

dibagikan kepada responden secara daring melalui media Google Form, 

sehingga responden dapat mengisinya secara mandiri dan data yang diperoleh 

langsung tersimpan dalam bentuk digital. Penggunaan kuesioner ini bertujuan 

agar proses pengumpulan data dapat dilakukan secara sistematis, efisien, dan 

seragam kepada seluruh karyawan Gramedia Malang Basuki Rahmat yang 

menjadi responden. Melalui metode ini, data yang terkumpul dapat diolah secara 

terstruktur untuk dianalisis lebih lanjut sesuai tujuan penelitian, sekaligus 

meminimalkan kesalahan akibat perbedaan cara peneliti dalam mengajukan 

pertanyaan kepada responden. 

3.8 Uji Kualitas Data 

3.8.1  Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif dalam penelitian ini dimanfaatkan untuk 

menyajikan informasi yang diperoleh dari responden secara terstruktur 

agar dapat memberikan pemahaman yang jelas mengenai kondisi yang 

sedang diteliti. Data yang terkumpul melalui kuesioner diolah menjadi 

bentuk yang lebih teratur melalui tahapan pengelompokan, perhitungan, 

serta penyajian dalam bentuk tabel maupun diagram. Proses ini membantu 

menampilkan gambaran umum tentang variabel penelitian sehingga 
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pembaca dapat melihat pola atau kecenderungan yang muncul tanpa 

melakukan pengujian hipotesis terlebih dahulu. Metode ini berfokus pada 

penjabaran kondisi lapangan berdasarkan fakta yang diperoleh selama 

proses pengumpulan data. Dengan pendekatan deskriptif, hasil yang 

dihasilkan bersifat informatif dan memberikan dasar awal untuk 

memahami hubungan antarvariabel sebelum masuk ke analisis statistik 

yang lebih kompleks. Penyajian dalam bentuk visual seperti grafik atau 

diagram juga digunakan untuk mempermudah penafsiran data yang 

terkumpul.  

 

3.8.2 Uji Instrumen 

a. Uji Validitas 

Dalam penelitian ini, instrumen pengumpulan data diuji terlebih 

dahulu agar benar-benar dapat mengukur variabel yang diteliti secara 

tepat. Pengujian ini dilakukan untuk memastikan bahwa setiap butir 

pertanyaan yang disusun memiliki keterkaitan langsung dengan 

konsep yang ingin diteliti. Instrumen yang berkualitas akan mampu 

memberikan hasil yang sesuai dengan kondisi di lapangan sehingga 

analisis dapat dilakukan dengan dasar data yang kuat. Oleh karena itu, 

validitas instrumen menjadi salah satu tahap penting dalam penelitian 

kuantitatif. 

Proses verifikasi validitas instrumen dalam penelitian ini 

dilaksanakan menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS versi 27, 



76 

 

 

dengan menerapkan pendekatan korelasi product moment. Metode ini 

dirancang untuk menilai sejauh mana keterhubungan antara nilai 

masing-masing butir pertanyaan dengan total nilai yang dihimpun dari 

seluruh item dalam satu variabel tertentu. Semakin kuat hubungan 

antara item dan total skor, maka semakin besar kemungkinan bahwa 

item tersebut benar-benar merepresentasikan konstruk teoritis yang 

ingin diungkap. Dengan demikian, proses ini tidak hanya sekadar 

memastikan keterwakilan substansi oleh item, tetapi juga menjadi 

dasar rasional dalam mempertimbangkan apakah suatu pernyataan 

layak dipertahankan atau sebaiknya dieliminasi dari kuesioner. 

Pengambilan keputusan terhadap sah atau tidaknya suatu item 

dilakukan dengan membandingkan nilai korelasi empiris (r hitung) 

dengan nilai ambang batas dari distribusi statistik (r tabel) pada taraf 

kepercayaan 95%. Apabila nilai r hitung melampaui nilai r tabel dan 

memiliki tingkat probabilitas di bawah 0,05, maka item tersebut 

dianggap memenuhi kriteria validitas dan relevan untuk digunakan 

dalam pengumpulan data. Sebaliknya, jika nilai korelasi tersebut 

berada di bawah nilai r tabel dan disertai nilai signifikansi di atas 0,05, 

maka item dinyatakan tidak sahih dan perlu dikeluarkan dari 

perangkat ukur. 

Tahapan ini memainkan peran strategis dalam memastikan bahwa 

instrumen yang digunakan dalam penelitian tidak hanya berfungsi 

secara administratif, tetapi juga memiliki ketepatan dalam menangkap 
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realitas variabel yang sedang dikaji. Dengan instrumen yang telah 

melalui penyaringan validitas secara statistik, peneliti dapat 

melanjutkan ke tahap berikutnya dengan keyakinan bahwa data yang 

diperoleh bersumber dari alat ukur yang mampu mencerminkan 

karakteristik konstruk secara akurat dan terpercaya. 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas dalam penelitian ini dipahami sebagai ukuran yang 

menunjukkan bahwa instrumen mampu memberikan hasil yang 

konsisten apabila digunakan berulang kali pada kondisi yang sejenis. 

Instrumen yang reliabel tidak akan menimbulkan bias dalam 

pengumpulan data karena setiap butir pertanyaan disusun dengan 

baik, jelas, dan tidak memengaruhi pilihan responden. Dengan kata 

lain, reliabilitas menjadi indikator bahwa alat ukur yang digunakan 

dapat dipercaya dan hasil yang diperoleh benar-benar 

menggambarkan keadaan yang diteliti. 

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan pendekatan konsistensi 

internal menggunakan teknik Alpha Cronbach. Teknik ini memeriksa 

sejauh mana seluruh item dalam satu instrumen memiliki 

keseragaman dalam mengukur variabel yang sama. Hasil perhitungan 

dinilai melalui besarnya koefisien Cronbach’s Alpha, di mana nilai di 

atas 0,7 menunjukkan bahwa instrumen memiliki tingkat keandalan 

yang baik, sedangkan nilai di bawah 0,7 menunjukkan bahwa 

instrumen kurang dapat diandalkan. Dengan cara ini, hanya instrumen 
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yang memenuhi batas keandalan tersebut yang digunakan lebih lanjut 

dalam analisis penelitian. 

 

3.8.3 Uji Asumsi 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas dalam penelitian ini digunakan untuk menilai 

apakah sisa (residual) dari model regresi mengikuti pola distribusi 

normal, sebagaimana dijelaskan oleh Ghozali (2021). Langkah ini 

penting karena distribusi residual yang mendekati normal menjadi 

salah satu asumsi dalam analisis regresi. Dengan demikian, hasil yang 

diperoleh dari model dapat lebih akurat dan dapat diinterpretasikan 

secara tepat. Distribusi yang diuji ini berfungsi untuk melihat apakah 

data sampel yang diambil mewakili keadaan populasi yang memiliki 

distribusi normal atau justru menyimpang dari pola tersebut. 

Pada penelitian ini pengujian dilakukan dengan metode 

Kolmogorov-Smirnov. Interpretasi hasil uji dilakukan dengan 

menelaah nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebagai indikator signifikansi. 

Apabila nilai signifikansi lebih tinggi dari 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan yang berarti antara 

distribusi data aktual dan distribusi normal, yang berarti data dapat 

diasumsikan menyebar secara normal. Namun, jika nilai tersebut 

berada di bawah ambang 0,05, maka terdapat penyimpangan 
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signifikan dari pola distribusi normal, yang mengindikasikan bahwa 

data tidak memenuhi asumsi normalitas. 

Temuan dari uji ini menjadi acuan awal dalam menetapkan jalur 

analisis selanjutnya. Jika distribusi data terbukti normal, maka 

pendekatan parametrik seperti regresi linier dapat digunakan secara 

sah. Sebaliknya, apabila distribusi data tidak normal, peneliti perlu 

mempertimbangkan penggunaan metode alternatif, seperti 

transformasi data atau penerapan teknik statistik non-parametrik yang 

tidak mensyaratkan normalitas. 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menilai apakah dalam 

model regresi terdapat ketidakseragaman penyebaran galat atau 

residual pada setiap titik pengamatan. Ketika sebaran galat dari satu 

pengamatan ke pengamatan lainnya bersifat seragam, kondisi ini 

dikenal sebagai homoskedastisitas. Namun, jika terjadi perbedaan 

penyebaran galat, maka dinamakan heteroskedastisitas. 

Ketidakseragaman tersebut dapat mengganggu keandalan hasil 

analisis karena dapat mempengaruhi ketepatan perhitungan koefisien 

dan uji statistik. 

Dalam praktiknya, salah satu cara yang sering digunakan untuk 

mendeteksi heteroskedastisitas adalah melalui tampilan grafik 

scatterplot, yang memperlihatkan hubungan antara nilai prediksi dan 

sisa hasil regresi. Jika pada grafik terlihat adanya bentuk tertentu yang 
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berulang, seperti pola melebar atau menyempit, hal tersebut 

menunjukkan adanya gejala ketidakseragaman varians. Pola yang 

konsisten ini menandakan bahwa nilai galat tidak menyebar secara 

acak. 

Sebaliknya, apabila titik-titik pada grafik tampak tersebar tanpa 

menunjukkan pola yang jelas dan distribusinya berada di sekitar garis 

horizontal dengan sebaran acak di atas maupun di bawah sumbu nol, 

maka kondisi tersebut dapat diartikan bahwa model tidak mengalami 

gejala heteroskedastisitas. Hasil ini memberikan keyakinan bahwa 

data memenuhi salah satu asumsi penting dalam analisis regresi, 

sehingga hasil pengolahan data menjadi lebih dapat diandalkan. 

c. Uji Linearitas  

Uji linearitas berfungsi untuk memastikan bahwa hubungan 

antara variabel bebas dan variabel terikat dalam suatu penelitian 

mengikuti pola garis lurus sehingga model regresi yang digunakan 

sesuai. Melalui pengujian ini, peneliti dapat menilai apakah hubungan 

antarvariabel bersifat sederhana (linier), atau justru lebih sesuai jika 

digambarkan dengan bentuk yang lebih kompleks seperti kuadrat 

maupun kubik. Tahapan ini sangat penting karena kesalahan dalam 

menentukan bentuk hubungan dapat memengaruhi hasil analisis 

secara keseluruhan. 

Proses pengujian biasanya dilakukan dengan bantuan perangkat 

lunak statistik, salah satunya SPSS, dengan memperhatikan nilai 
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signifikansi pada bagian “Deviation from Linearity”. Apabila nilai 

signifikansi lebih besar dari 0,05, maka kedua variabel dapat dianggap 

memiliki hubungan linier sehingga dapat dilanjutkan dengan analisis 

regresi sederhana atau korelasi Pearson. Sebaliknya, apabila nilai 

signifikansi kurang dari 0,05, hubungan antarvariabel tidak linier 

sehingga perlu dipertimbangkan bentuk analisis lain yang lebih sesuai. 

Langkah ini menjadi prasyarat utama agar hasil analisis regresi yang 

diperoleh valid dan dapat dipertanggungjawabkan. 

3.9 Teknik Analisis Data 

3.9.1 Analisis Regresi Linier Sederhana 

Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis mengenai hubungan 

antara variabel bebas dan variabel terikat dilakukan melalui pendekatan 

analisis regresi linier sederhana. Metode ini digunakan ketika hanya 

terdapat satu prediktor (variabel independen) yang diasumsikan 

memengaruhi satu variabel respons (variabel dependen). Regresi linier 

sederhana memungkinkan peneliti mengukur seberapa besar kontribusi 

atau pengaruh dari variabel independen terhadap perubahan yang terjadi 

pada variabel dependen secara kuantitatif. 

Tujuan utama dari penerapan teknik ini adalah untuk 

mengidentifikasi pola keterkaitan fungsional antara kedua variabel 

tersebut, serta untuk merumuskan model matematis yang dapat 

menjelaskan hubungan kausalitas yang terjadi. Melalui parameter 

koefisien regresi yang dihasilkan, peneliti dapat menilai arah dan 
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kekuatan pengaruh—apakah bersifat positif atau negatif—dari variabel 

independen terhadap variabel dependen. Selain itu, signifikansi statistik 

dari model juga diuji guna memastikan bahwa hubungan yang ditemukan 

bukanlah hasil kebetulan semata, melainkan memiliki dasar empirik yang 

dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah. Persamaan model regresi 

yang digunakan dalam penelitian ini memiliki formulasi sebagai berikut: 

 

 

Ketarangan: 

Y  = Kinerja Karyawan 

α  = Konstanta  

X = Stres Kerja 

Β = Koefesien Regresi 

e = error term 

3.9.2 Uji t 

Menurut Ghozali (2021), uji t merupakan salah satu instrumen 

statistik yang digunakan untuk mengukur kekuatan kontribusi masing-

masing variabel bebas secara terpisah dalam menjelaskan variasi yang 

terjadi pada variabel terikat. Dengan kata lain, uji ini bertujuan untuk 

mengevaluasi seberapa besar peran individu dari setiap variabel 

independen dalam memengaruhi variabel dependen, tanpa 

mempertimbangkan pengaruh variabel bebas lainnya. Teknik ini sangat 

penting dalam analisis regresi karena memberikan gambaran mengenai 

Y = α + βX + e 
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relevansi masing-masing prediktor secara spesifik dalam model yang 

sedang diuji. 

Pengujian dilakukan dengan menetapkan hipotesis nol (H₀) yang 

menyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan dari variabel 

independen terhadap variabel dependen. Sebaliknya, hipotesis alternatif 

(H₁) menyatakan adanya pengaruh yang signifikan. Pengambilan 

keputusan didasarkan pada nilai signifikansi (Sig.) yang dihasilkan oleh 

output uji t. Jika nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat probabilitas 

0,05, maka H₀ ditolak dan dapat disimpulkan bahwa variabel independen 

secara parsial memiliki pengaruh yang nyata terhadap variabel dependen. 

Sebaliknya, apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka H₀ 

diterima, yang berarti bahwa variabel independen tersebut tidak 

memberikan pengaruh yang signifikan secara individual terhadap 

variabel terikat. 

Secara teknis, hasil uji t memberikan peneliti dasar kuantitatif 

untuk mengevaluasi efektivitas kontribusi masing-masing prediktor 

dalam kerangka model analisis yang digunakan. Dengan demikian, 

keputusan untuk mempertahankan atau mengeliminasi suatu variabel 

dalam model dapat dilakukan secara objektif berdasarkan hasil empiris, 

bukan sekadar asumsi teoritis. Uji ini juga sangat berguna dalam 

mengidentifikasi faktor-faktor utama yang secara nyata memengaruhi 

hasil yang diamati, serta menjadi landasan dalam merumuskan implikasi 

praktis dari temuan penelitian. 
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3.9.3 Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi digunakan untuk menilai sejauh mana 

model yang disusun mampu menjelaskan perubahan pada variabel yang 

diteliti sebagai akibat dari faktor yang memengaruhinya. Nilai ukuran ini 

berada pada rentang nol sampai satu, di mana posisi angkanya 

menggambarkan tingkat ketepatan model dalam memprediksi hasil. 

Semakin tinggi nilainya, semakin besar proporsi variasi data yang dapat 

diterangkan oleh variabel yang memengaruhi, sedangkan nilai rendah 

menandakan bahwa variabel yang digunakan kurang memberi penjelasan 

terhadap hasil yang diamati. 

Dalam proses pengujian, angka koefisien determinasi sering 

ditampilkan dalam bentuk R². Ketika nilai yang diperoleh mendekati 

angka satu, berarti sebagian besar perbedaan pada hasil penelitian dapat 

diterangkan oleh faktor yang diuji. Namun, jika nilai yang dihasilkan 

kecil, berarti masih ada banyak hal lain di luar variabel yang digunakan 

dalam model yang memengaruhi hasil penelitian, sehingga model 

dianggap kurang tepat untuk dijadikan acuan penjelasan. Oleh sebab itu, 

ukuran ini tidak hanya memberikan gambaran mengenai kesesuaian 

model tetapi juga menjadi petunjuk untuk melakukan evaluasi apakah 

variabel lain perlu dimasukkan dalam analisis agar model lebih lengkap. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Objek Penelitian 

4.1.1 Sejarah Gramedia 

Gramedia adalah salah satu jaringan toko buku terbesar di Indonesia, 

yang berperan penting dalam mendukung pembelajaran, kreativitas, dan 

memenuhi kebutuhan masyarakat modern. Dikenal dengan produk berkualitas 

dan pelayanan profesional, Gramedia telah menjadi tujuan utama bagi para 

pencinta buku dan alat tulis. Didirikan pada 2 Februari 1970 di Jakarta Barat, 

Gramedia memulai perjalanannya dari sebuah toko buku kecil seluas 25 meter 

persegi. Berkat kualitas produk dan layanan yang baik, toko ini dengan cepat 

menarik minat masyarakat. Hingga tahun 2024, Gramedia telah memiliki lebih 

dari 130 cabang di berbagai kota di Indonesia. Komitmennya untuk 

menyediakan akses literasi ke berbagai wilayah diwujudkan melalui inovasi 

yang terus dilakukan demi memenuhi kebutuhan pelanggan. 

Salah satu cabang yang menonjol adalah Gramedia Malang Basuki 

Rahmat, yang berlokasi di Jalan Basuki Rahmat, Malang. Diresmikan pada 20 

Oktober 1984, toko ini telah menjadi pusat literasi dan edukasi bagi masyarakat 

Malang dan sekitarnya. Meskipun sempat terdampak oleh proyek 

pembangunan Malang Heritage pada tahun 2020, Gramedia Basuki Rahmat 

tetap beroperasi dan melayani pelanggan dengan baik.  
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Selain menyediakan berbagai macam buku, Gramedia Basuki Rahmat 

juga aktif dalam mendukung gerakan literasi di sekitar Malang. Misalnya, pada 

tahun 2017, mereka konsisten mendukung Gerakan Literasi Masyarakat Blitar 

dengan mengadakan pameran buku tahunan.  Dengan jam operasional harian 

dari pukul 09.00 hingga 21.00 WIB, Gramedia Malang Basuki Rahmat siap 

melayani kebutuhan literasi masyarakat. Informasi lebih lanjut dapat diperoleh 

melalui akun Instagram resmi mereka.  

 

Gambar 2. Gramedia Malang Basuki Rahmat 

Sumber: Peneliti (2025) 

Gramedia tidak hanya dikenal sebagai toko buku, tetapi juga sebagai 

pusat perbelanjaan multifungsi yang menawarkan berbagai produk untuk 

mendukung pendidikan dan kreativitas. Selain buku, Gramedia menyediakan 

alat tulis, perlengkapan kantor, alat olahraga, alat musik, serta berbagai 

kebutuhan gaya hidup modern. Dengan diversifikasi produk ini, Gramedia 
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mampu menjangkau lebih banyak pelanggan, mulai dari pelajar, mahasiswa, 

pekerja kantoran, hingga seniman dan pecinta olahraga. Keberagaman produk 

ini menjadikan Gramedia sebagai destinasi belanja yang lengkap bagi 

masyarakat. 

Filosofi perusahaan Gramedia berlandaskan integritas dan 

profesionalisme. Nilai-nilai ini menjadi pedoman dalam strategi bisnis dan 

kebijakan perusahaan, sehingga Gramedia tetap relevan dan kompetitif di pasar 

Indonesia yang terus berkembang. Dengan menjaga kualitas produk, layanan 

pelanggan yang baik, dan adaptasi terhadap perubahan zaman, Gramedia terus 

bertahan sebagai salah satu perusahaan ritel terbesar di Indonesia. Komitmen 

terhadap nilai-nilai ini juga tercermin dalam hubungan Gramedia dengan 

pelanggan, mitra bisnis, dan para karyawannya. 

 
Gambar 3 Logo Gramedia 

Sumber : https://www.gramedia.com/   

 

Salah satu faktor yang mendukung kesuksesan Gramedia adalah 

kemitraannya dengan berbagai penerbit, baik lokal maupun internasional. 

Gramedia memiliki jaringan kuat dengan penerbit besar di Indonesia seperti 

Gramedia Pustaka Utama, Elex Media Komputindo, dan Bhuana Ilmu Populer, 

yang menerbitkan berbagai buku fiksi, edukasi, hingga pengembangan diri. 
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Selain itu, Gramedia juga bekerja sama dengan penerbit internasional seperti 

Prentice Hall, McGraw Hill, dan Addison Wesley, yang menyediakan buku 

akademik berstandar internasional. Kemitraan ini memastikan bahwa 

Gramedia selalu memiliki koleksi buku yang berkualitas dan beragam untuk 

memenuhi kebutuhan literasi masyarakat Indonesia. 

Gramedia tidak hanya sekadar toko buku, tetapi juga memiliki misi besar 

dalam mendukung literasi dan edukasi di Indonesia. Sebagai penghubung 

antara literasi lokal dan global, Gramedia aktif dalam berbagai program literasi, 

seperti festival buku, pameran pendidikan, dan kampanye membaca. Salah satu 

inisiatif penting adalah program donasi buku yang ditujukan bagi masyarakat 

kurang mampu, termasuk sekolah-sekolah di daerah terpencil. Dengan 

berbagai upaya ini, Gramedia berusaha mendorong semangat belajar dan 

membaca, terutama di kalangan generasi muda, agar mereka memiliki akses 

yang lebih luas terhadap ilmu pengetahuan dan wawasan global. 

Dalam menghadapi transformasi digital yang semakin masif, Gramedia 

menunjukkan komitmen yang kuat untuk tidak hanya bertahan, tetapi juga 

berkembang secara proaktif dengan merespons dinamika kebutuhan 

masyarakat modern. Dunia penerbitan dan ritel buku mengalami perubahan 

signifikan, terutama dengan hadirnya teknologi digital yang mengubah cara 

orang mengakses, membaca, dan mendistribusikan informasi. Menyadari hal 

tersebut, Gramedia tidak tinggal diam. Melalui strategi inovatif dan adaptif, 

perusahaan ini memperluas jangkauan produknya ke berbagai bentuk digital, 

seperti buku elektronik (e-book), aplikasi membaca daring, hingga platform 
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edukasi digital yang interaktif dan sesuai dengan preferensi generasi muda saat 

ini. Transformasi ini memungkinkan Gramedia untuk tidak hanya menjangkau 

pelanggan konvensional, tetapi juga mengakomodasi audiens digital yang lebih 

luas dan dinamis. 

Salah satu inisiatif penting dalam pengembangan strategis Gramedia 

adalah memperkuat kolaborasi lintas batas dengan penerbit internasional dan 

komunitas edukasi global. Kolaborasi ini bertujuan untuk memperkaya konten 

yang ditawarkan, baik dalam bentuk terjemahan karya global, materi ajar 

terbaru, maupun penyelenggaraan program literasi bersama institusi 

pendidikan dan komunitas belajar. Kemitraan tersebut bukan hanya 

memperluas akses ke sumber daya intelektual global, tetapi juga menunjukkan 

komitmen Gramedia dalam menjembatani pengetahuan lintas budaya dan 

generasi. Dengan memanfaatkan jaringan global ini, Gramedia mampu 

menjaga relevansi produknya serta menghadirkan beragam pilihan bacaan dan 

edukasi yang sesuai dengan tantangan dan peluang di era globalisasi. 

Lebih jauh, digitalisasi yang dijalankan Gramedia bukan hanya langkah 

teknologis, melainkan juga bagian dari visi besarnya untuk menciptakan 

kemudahan dan fleksibilitas akses literatur bagi masyarakat luas. Pelanggan 

kini tidak lagi terbatas oleh jarak geografis atau ketersediaan fisik produk, 

sebab beragam konten sudah dapat diakses kapan pun dan di mana pun melalui 

perangkat digital. Ini merupakan bentuk demokratisasi pengetahuan yang 

diusung Gramedia sebagai bagian dari tanggung jawab moral dan sosialnya. 

Transformasi ini juga membuka peluang besar untuk menjangkau komunitas-
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komunitas yang selama ini kurang terlayani, seperti wilayah terpencil, institusi 

pendidikan kecil, dan kelompok belajar informal. 

Dalam aspek sosial dan edukatif, Gramedia tidak sekadar menjalankan 

bisnis dengan orientasi laba semata, melainkan juga menyematkan nilai-nilai 

tanggung jawab sosial dalam setiap aktivitasnya. Komitmen terhadap 

peningkatan literasi nasional diwujudkan melalui berbagai program seperti 

kampanye gemar membaca, pelatihan literasi digital, serta kerja sama dengan 

sekolah dan perpustakaan untuk menyediakan sumber bacaan yang berkualitas 

dan terjangkau. Upaya ini tidak hanya memberikan manfaat jangka pendek 

dalam bentuk penjualan, tetapi lebih dari itu, membentuk ekosistem literasi 

yang berkelanjutan dan inklusif. Gramedia menjadi katalisator dalam 

penguatan budaya baca dan pembelajaran sepanjang hayat di tengah 

masyarakat yang tengah bergerak menuju era ekonomi berbasis pengetahuan. 

Tak hanya berfokus pada aspek literasi, Gramedia juga mengambil peran 

dalam menunjang gaya hidup masyarakat urban modern. Dengan menyediakan 

produk-produk gaya hidup seperti alat tulis premium, perlengkapan edukasi 

kreatif, hingga kebutuhan rumah tangga yang mendukung pembelajaran di 

rumah, Gramedia turut menjadi mitra strategis dalam membangun ekosistem 

pendidikan yang menyeluruh. Konsep toko yang semakin interaktif dan 

multifungsi menjadi bagian dari pengalaman pelanggan yang lebih holistik, di 

mana mereka dapat belajar, mencari inspirasi, serta menikmati atmosfer literasi 

dalam satu ruang yang nyaman dan estetik. Pendekatan ini menjadikan 
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Gramedia bukan hanya sebagai toko buku, tetapi sebagai ruang publik yang 

menumbuhkan semangat belajar dan kreativitas. 

4.1.2 Visi dan Misi Gramedia Malang Basuki Rahmat 

Visi: 

Menjadi penerbit umum terkemuka dan profesional yang berfokus pada 

kualitas produk dan kepuasan pelanggan 

Misi: 

a. Menyediakan produk yang sesuai dengan kebutuhan pasar, baik dalam 

bentuk buku, alat tulis, hingga produk gaya hidup.  

b. Memberikan pelayanan unggul kepada pelanggan dengan pengalaman 

berbelanja yang nyaman dan profesional.  

c. Mendorong inovasi berkelanjutan dalam bisnis dan layanan, termasuk 

transformasi digital dan kolaborasi dengan penerbit global.  

d. Menjalankan etika bisnis serta tanggung jawab sosial dengan berbagai 

program literasi dan edukasi yang bermanfaat bagi masyarakat luas. 

 

Peran kinerja karyawan dalam mendukung visi dan misi Gramedia Malang 

Basuki Rahmat sangat esensial karena setiap aktivitas yang dijalankan oleh 

tenaga kerja merupakan representasi nyata dari strategi dan tujuan strategis 

perusahaan. Dalam konteks ini, karyawan bukan sekadar pelaksana tugas 

administratif atau operasional, melainkan penggerak utama yang 

menjembatani antara nilai-nilai perusahaan dengan kepuasan pelanggan. 

Ketepatan, kecekatan, serta sensitivitas karyawan dalam merespons dinamika 
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pasar dan kebutuhan konsumen menjadi tolok ukur keberhasilan implementasi 

visi Gramedia sebagai penerbit profesional yang menomorsatukan mutu dan 

kenyamanan pelanggan. 

Ketika Gramedia berkomitmen menyediakan produk yang sesuai dengan 

kebutuhan pasar, maka peran karyawan, khususnya dalam pemilihan, 

penyusunan, hingga penataan produk di rak-rak toko, menjadi sangat krusial. 

Mereka harus memiliki ketajaman dalam membaca tren konsumen dan kejelian 

dalam mempresentasikan produk yang relevan dan bernilai tambah. Begitu 

pula dalam aspek layanan, kehadiran karyawan di garis depan sebagai 

representasi merek Gramedia menuntut kualitas interpersonal yang tinggi. 

Setiap interaksi dengan pelanggan, dari penyambutan hingga transaksi akhir, 

harus mencerminkan standar profesionalisme dan keramahan yang mendalam. 

Dalam mendorong inovasi yang berkesinambungan, kontribusi karyawan 

sangat menentukan, khususnya dalam menyerap dan mengaplikasikan 

kebaruan yang bersifat digital atau kolaboratif. Penerapan sistem layanan 

berbasis teknologi dan pemanfaatan kanal daring, misalnya, tidak akan berjalan 

efektif tanpa kesiapan dan keterlibatan penuh dari seluruh tim kerja. Di sinilah 

kinerja karyawan perlu didukung oleh kompetensi adaptif serta budaya kerja 

yang terbuka terhadap pembaruan, agar Gramedia tidak hanya bertahan, tetapi 

mampu bersaing secara progresif di pasar regional maupun internasional. 

Tidak kalah penting adalah kontribusi karyawan dalam menjalankan 

praktik usaha yang etis dan berkontribusi sosial. Program literasi dan edukasi 

yang digagas oleh Gramedia akan kehilangan esensinya jika tidak diimbangi 
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dengan komitmen personal dari karyawan untuk turut serta secara aktif, baik 

dalam penyelenggaraan kegiatan maupun dalam membangun relasi yang 

bermakna dengan masyarakat sekitar. Dengan demikian, performa karyawan 

bukan hanya berdampak terhadap pencapaian finansial, tetapi juga terhadap 

legitimasi moral perusahaan di mata publik. 

4.1.2 Struktur Organisasi Gramedia Malang Basuki Rahmat 

 
Gambar 4. Struktur Organisasi 

Sumber: Gramedia Malang Basuki Rahmat, 2025 

 

Struktur organisasi PT Gramedia Malang Basuki Rahmat pada gambar 4 

merupakan struktur organisasi fungsional. Struktur ini membagi tugas dan 

tanggung jawab berdasarkan fungsi atau divisi kerja, seperti bagian 

penjualan, administrasi, dan operasional toko. Masing-masing divisi 
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memiliki peran spesifik yang mendukung keseluruhan operasional di bawah 

kendali Store Manager sebagai pimpinan tertinggi di toko. 

a. Kelebihan Struktur Organisasi Fungsional adalah: 

1) Spesialisasi yang Jelas – Setiap karyawan memiliki tugas sesuai 

keahliannya, meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja. 

2) Koordinasi yang Efektif dalam Divisi – Karena anggota tim dalam 

satu divisi memiliki tugas serupa, komunikasi dan koordinasi internal 

menjadi lebih mudah. 

3) Pengembangan Keahlian – Dengan fokus pada satu bidang, karyawan 

dapat mengembangkan keahlian mereka lebih mendalam dan menjadi 

lebih kompeten dalam tugasnya. 

b. Kekurangan Struktur Organisasi Fungsional: 

1) Kurangnya Fleksibilitas Antar Divisi – Setiap divisi bekerja secara 

terpisah, sehingga koordinasi antar bagian bisa menjadi tantangan. 

2) Potensi Konflik Antar Divisi – Perbedaan tujuan atau prioritas antar 

divisi dapat menimbulkan ketidakseimbangan kerja dan konflik 

internal. 

3) Ketergantungan pada Pemimpin – Keputusan sering terpusat pada 

Store Manager, yang bisa memperlambat respons terhadap masalah 

jika pemimpin memiliki banyak tugas sekaligus. 

 

Berdasarkan gambar 4, Store Manager menjadi pemimpin dari beberapa 

karyawan yang bekerja di Gramedia Malang Basuki Rahmat. Security tidak 
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termasuk ke dalam manajemen Gramedia karena outsourcing dari perusahaan 

lain sehingga tidak termasuk dalam penelitian ini. Deskripsi pekerjaan untuk 

setiap jabatan dalam struktur organisasi adalah sebagai berikut: 

a. Store Manager  

Sebagai figur sentral dalam struktur pengelolaan ritel, seorang Store 

Manager memegang tanggung jawab yang bersifat menyeluruh dalam 

menjaga kelangsungan dan efektivitas operasional toko. Tugasnya 

melampaui sekadar supervisi teknis, karena ia dituntut untuk 

mengoordinasikan berbagai aspek fungsional—mulai dari aktivitas 

penjualan harian, manajemen administratif, hingga pengaturan logistik 

distribusi barang—agar selaras dengan arah dan kebijakan strategis 

perusahaan. Peran ini mengharuskannya memiliki daya analisis tinggi 

dalam membaca dinamika pasar dan kemampuan pengambilan keputusan 

yang cepat dan tepat terhadap situasi yang berubah-ubah di lapangan. 

Store Manager berperan sebagai penggerak utama produktivitas tim 

kerja di toko. Ia bertanggung jawab dalam memastikan seluruh sumber 

daya manusia menjalankan peran dan tugas masing-masing sesuai dengan 

parameter kinerja yang telah ditetapkan. Hal ini mencakup penegakan 

prosedur operasional, penerapan standar pelayanan pelanggan, serta 

pemantauan konsistensi kerja untuk memastikan semua elemen organisasi 

toko berjalan secara sinkron dan efisien. Dalam konteks ini, Store 

Manager bukan hanya sebagai pengawas, melainkan sebagai pemimpin 

yang membentuk kultur kerja disiplin dan berorientasi pada hasil. 
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Selain itu, Store Manager juga berperan sebagai arsitek strategi 

penjualan dan pengelola hubungan pelanggan. Ia dituntut untuk 

menyusun pendekatan taktis yang mampu meningkatkan performa 

penjualan sekaligus membangun loyalitas pelanggan dalam jangka 

panjang. Di tengah persaingan pasar yang terus berubah, kemampuan 

untuk merancang inisiatif-inisiatif penjualan yang inovatif menjadi 

keunggulan yang harus dimiliki. Tidak kalah penting, ketika kendala 

operasional muncul—baik dari aspek SDM, pasokan barang, atau layanan 

pelanggan—Store Manager bertindak sebagai problem solver utama yang 

harus memberikan solusi efektif secara langsung dan terukur. 

Dalam hal pengelolaan tim, ia bertugas menjalankan fungsi 

pembinaan, termasuk memfasilitasi pengembangan kompetensi 

karyawan, melakukan evaluasi performa secara periodik, serta 

memberikan umpan balik yang konstruktif guna meningkatkan kinerja 

individu maupun kolektif. Kepemimpinannya tidak hanya ditunjukkan 

melalui arahan kerja, tetapi juga melalui keteladanan dalam etika 

profesional dan pencapaian target. Akhirnya, seluruh capaian, tantangan, 

dan indikator operasional yang terjadi di toko dilaporkan kepada kantor 

pusat secara berkala, sebagai bagian dari mekanisme pelaporan yang 

menggambarkan akuntabilitas dan integritas dalam pengelolaan unit 

usaha di tingkat lapangan. 
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b. Sales Superintendent  

Seorang Sales Superintendent memegang peranan penting dalam 

memastikan aktivitas penjualan di unit ritel berjalan secara optimal dan 

terarah. Tugas utamanya mencakup pengawasan menyeluruh terhadap 

operasional bagian penjualan, khususnya pada lini produk seperti buku 

dan item penunjang lainnya. Pengawasan ini tidak hanya bersifat 

administratif, melainkan juga mencakup kontrol terhadap efektivitas 

pelaksanaan strategi penjualan di lapangan serta ketepatan dalam 

pelaporan hasil. Dalam struktur organisasi toko, Sales Superintendent 

menjadi penghubung antara pelaksana teknis di lini depan dan pengambil 

kebijakan pada tingkat manajerial. 

Dalam pelaksanaan tugasnya, ia berperan sebagai tangan kanan 

Store Manager dalam merancang serta menerapkan strategi penjualan 

yang bersifat dinamis dan adaptif terhadap kebutuhan pasar. 

Keterlibatannya dalam tahap perencanaan strategis bertujuan untuk 

menjembatani visi manajerial dengan implementasi operasional secara 

langsung di lapangan. Oleh karena itu, Sales Superintendent dituntut 

untuk memahami dengan baik dinamika perilaku konsumen, pola 

permintaan produk, dan kompetisi pasar agar strategi yang dilaksanakan 

dapat disesuaikan dengan kondisi aktual. 

Selain bertanggung jawab terhadap strategi, Sales Superintendent 

juga berfungsi sebagai pemimpin lapangan bagi tim penjualan. Ia 

memberikan arahan harian maupun bulanan kepada staf penjualan, 
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dengan menekankan pencapaian target serta menjaga etos kerja yang 

produktif. Dalam hal ini, ia berperan sebagai motivator sekaligus 

pengendali, memastikan setiap anggota tim mampu menjalankan 

tugasnya secara efisien, komunikatif, dan sesuai dengan standar layanan 

yang telah ditetapkan. 

Tidak hanya itu, peran analitis dari Sales Superintendent sangat 

krusial. Ia secara rutin melakukan peninjauan terhadap data penjualan 

guna mengenali pola pembelian konsumen, mengevaluasi efektivitas 

strategi, serta mengidentifikasi celah yang dapat dimanfaatkan untuk 

meningkatkan performa penjualan. Dengan landasan data yang kuat, 

langkah-langkah perbaikan maupun inovasi dapat dirumuskan secara 

lebih akurat. Di sisi lain, dalam menghadapi kendala atau keluhan dari 

pelanggan yang berkaitan dengan aktivitas penjualan, Sales 

Superintendent menjadi pihak yang menangani secara langsung dengan 

pendekatan solutif dan profesional guna menjaga kepuasan serta loyalitas 

konsumen. 

c. Store Administrative Clerk  

Peran Store Administrative Clerk merupakan fondasi administratif 

dalam struktur operasional toko, yang menjamin kelancaran proses 

dokumentasi serta pencatatan keuangan secara sistematis dan akurat. 

Tanggung jawab utamanya terletak pada pengelolaan berbagai bentuk 

administrasi toko, mulai dari penyusunan dan pengarsipan dokumen 

internal, hingga pencatatan aktivitas transaksi keuangan harian. Dengan 
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ketelitian sebagai prasyarat utama, posisi ini menuntut penguasaan 

terhadap prosedur pencatatan dan pelaporan yang sesuai dengan standar 

operasional perusahaan. 

Fungsi berikutnya yang tidak kalah penting adalah penyusunan 

laporan operasional secara rutin, khususnya yang berkaitan dengan data 

penjualan, ketersediaan barang (stok), serta pengeluaran toko. Laporan 

tersebut tidak sekadar bersifat informatif, tetapi juga digunakan sebagai 

dasar pengambilan keputusan strategis oleh manajemen. Oleh karena itu, 

keakuratan, ketepatan waktu, dan konsistensi dalam pelaporan menjadi 

indikator utama dalam mengukur efektivitas kerja seorang Store 

Administrative Clerk. Tugas ini menuntut integritas tinggi karena 

berkaitan langsung dengan aspek finansial dan akuntabilitas toko. 

Sebagai unit pendukung administratif, Store Administrative Clerk 

juga memiliki peran lintas bagian, yakni memberikan dukungan 

administrasi kepada seluruh departemen di dalam toko. Hal ini mencakup 

penyediaan dokumen operasional, membantu proses input data, hingga 

membantu menyusun laporan harian atau bulanan sesuai kebutuhan 

masing-masing bagian. Oleh karena itu, keterampilan komunikasi yang 

baik dan kemampuan bekerja lintas fungsi menjadi aspek penting dalam 

pelaksanaan tugas sehari-hari. 

Di samping menjalankan tugas-tugas internal, posisi ini juga 

berfungsi sebagai penghubung administratif antara unit toko dan kantor 

pusat. Koordinasi ini mencakup pengiriman dokumen penting, pelaporan 
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keuangan, hingga klarifikasi data yang berkaitan dengan kebijakan pusat. 

Dengan demikian, Store Administrative Clerk memainkan peranan krusial 

dalam menjaga kesinambungan informasi dan kelengkapan data antara 

unit operasional dan pihak manajemen perusahaan, serta menjadi penjaga 

stabilitas sistem administratif toko secara keseluruhan. 

d. Store Operation Associate as Warehouse  

Posisi Store Operation Associate yang bertugas di bagian gudang 

memegang peranan vital dalam memastikan alur logistik internal toko 

berjalan secara efisien dan terorganisasi. Peran ini berfokus pada 

pengelolaan penyimpanan barang serta distribusi fisik dari dan ke area 

toko atau unit lain yang terkait. Dengan tanggung jawab utama mengatur 

arus barang di area penyimpanan, individu dalam posisi ini harus 

memiliki keterampilan organisasi yang tinggi untuk menjamin bahwa 

barang tersimpan dengan aman, mudah diakses, dan sesuai dengan sistem 

kategorisasi yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

Tugas penting lainnya adalah memastikan ketersediaan stok barang 

secara real-time, baik dari segi jumlah maupun penempatan. Proses ini 

mencakup pemantauan kondisi fisik stok, pengecekan rutin terhadap 

barang yang masuk dari pemasok maupun yang keluar untuk dikirim ke 

pelanggan atau ke gerai lain. Keakuratan dalam pencatatan dan pelaporan 

mutasi barang menjadi aspek krusial, karena berkaitan langsung dengan 

efisiensi operasional dan kepuasan pelanggan. Dalam pelaksanaannya, 

Store Operation Associate perlu menjalin koordinasi yang erat dengan 
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bagian penjualan dan administrasi agar tidak terjadi kesenjangan data atau 

keterlambatan distribusi. 

Selain aspek teknis terkait logistik, posisi ini juga mencakup 

tanggung jawab terhadap standar tata kelola gudang, seperti menjaga 

kebersihan, kerapian penyimpanan, serta memastikan lingkungan kerja 

yang aman. Hal ini penting untuk meminimalisasi risiko kerusakan 

barang, kecelakaan kerja, atau kehilangan aset. Kepatuhan terhadap 

prosedur keamanan dan keselamatan kerja menjadi bagian integral dari 

rutinitas harian yang harus dijalankan secara disiplin. 

Di akhir setiap periode atau sesuai kebutuhan, Store Operation 

Associate juga bertanggung jawab untuk menyusun laporan kondisi stok 

kepada Store Manager. Laporan ini menjadi landasan bagi pengambilan 

keputusan terkait pemesanan ulang, rotasi barang, serta evaluasi performa 

gudang secara menyeluruh. Oleh karena itu, ketelitian, tanggung jawab, 

dan ketepatan dalam menyampaikan data merupakan kualifikasi penting 

yang harus dimiliki dalam menjalankan peran ini secara efektif. 

e. Store Operation Associate Non-Book   

Store Operation Associate untuk segmen non-book memiliki 

tanggung jawab khusus dalam mengelola area penjualan yang berfokus 

pada produk selain buku, seperti alat tulis, perlengkapan kantor, 

instrumen musik, maupun barang komersial lainnya yang menjadi bagian 

dari portofolio toko. Peran ini tidak sekadar menjual produk, tetapi juga 

mencerminkan kemampuan dalam mengelola tata ruang dan memberikan 
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pengalaman berbelanja yang menyenangkan dan terstruktur kepada 

pelanggan. Dalam hal ini, individu di posisi ini dituntut memiliki 

pemahaman yang mendalam mengenai karakteristik tiap produk yang 

ditawarkan. 

Salah satu tugas utamanya adalah mengatur dan menjaga kerapihan 

serta keakuratan tata letak produk non-book di area penjualan. Penataan 

visual yang menarik dan fungsional sangat penting untuk mendorong 

minat beli serta memudahkan pelanggan dalam menemukan barang yang 

mereka butuhkan. Oleh karena itu, pemahaman terhadap prinsip visual 

merchandising dan ketelitian dalam mengikuti standar penempatan 

produk menjadi elemen penting dalam pelaksanaan tugas. 

Di sisi layanan pelanggan, Store Operation Associate Non-Book 

bertindak sebagai ujung tombak interaksi antara toko dan konsumen 

dalam hal produk-produk non-buku. Ia harus mampu memberikan 

informasi yang jelas, menjawab pertanyaan dengan sigap, serta 

menawarkan alternatif solusi atas kebutuhan pelanggan. Kemampuan 

komunikasi yang baik, penguasaan produk, serta sikap responsif menjadi 

modal utama dalam menciptakan kepuasan dan loyalitas pelanggan. 

Selain itu, posisi ini juga bertanggung jawab dalam menjaga 

ketersediaan barang non-buku di area penjualan. Ini mencakup 

pemantauan stok, pemesanan ulang, hingga pelaporan barang yang mulai 

menipis atau mengalami kerusakan. Koordinasi erat dengan tim gudang 

dan administrasi diperlukan untuk memastikan bahwa pergerakan barang 



103 

 

 

berlangsung lancar dan tidak mengganggu kenyamanan pelanggan 

maupun kelangsungan aktivitas penjualan. Dengan demikian, peran ini 

memadukan aspek teknis, estetika, dan pelayanan sebagai satu kesatuan 

yang mendukung performa ritel secara keseluruhan. 

f. Store Operation Associate Book   

Store Operation Associate Book merupakan personel yang secara 

khusus menangani aktivitas penjualan dan pengelolaan produk buku di 

lingkungan toko. Peran ini mencakup tidak hanya transaksi penjualan, 

tetapi juga pemeliharaan sistematis terhadap penataan dan penyajian 

buku-buku, baik yang bersumber dari penerbit lokal maupun 

internasional. Individu dalam posisi ini harus memiliki wawasan yang 

luas tentang ragam jenis buku, tren literatur terkini, serta memahami 

karakteristik pasar sasaran—mulai dari pelajar, profesional, hingga 

pembaca umum—agar dapat memberikan pelayanan yang bernilai 

tambah. 

Salah satu tanggung jawab utama adalah memastikan buku-buku 

ditata secara terstruktur berdasarkan kategori, genre, atau sistem 

pengelompokan lain yang telah ditentukan oleh manajemen toko. 

Penataan yang sistematis tidak hanya memudahkan pelanggan dalam 

mencari buku yang mereka butuhkan, tetapi juga menciptakan atmosfer 

toko yang nyaman dan mendukung pengalaman belanja yang 

menyenangkan. Ketelitian dan estetika dalam penyusunan rak buku 
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menjadi bagian dari identitas visual toko yang turut memengaruhi 

persepsi pelanggan. 

Dalam hal interaksi dengan pelanggan, Store Operation Associate 

Book juga berperan sebagai narahubung informasi. Ia harus mampu 

memberikan saran atau rekomendasi buku berdasarkan kebutuhan atau 

preferensi pembaca. Ini menuntut kemampuan komunikasi yang baik dan 

pengetahuan yang memadai terhadap isi buku, baik dari segi tema, 

penulis, maupun relevansi terhadap isu atau minat tertentu. Pelayanan 

yang bersifat konsultatif ini dapat meningkatkan nilai jual dan mendorong 

loyalitas pelanggan terhadap toko. 

Tugas lainnya mencakup pemantauan ketersediaan stok buku di area 

penjualan. Apabila terdapat kekurangan atau permintaan tinggi terhadap 

judul tertentu, associate berkewajiban untuk segera melaporkannya 

kepada pihak terkait guna dilakukan pengadaan ulang. Dengan menjaga 

ketersediaan buku secara konsisten, toko dapat menghindari potensi 

kehilangan penjualan dan menjaga kepuasan pelanggan. Oleh karena itu, 

peran ini menuntut sinergi antara ketajaman operasional, pengetahuan 

literatur, dan ketanggapan terhadap dinamika permintaan di lapangan. 

g. Store Operation Associate Counter   

Store Operation Associate Counter memegang peranan krusial 

dalam menghadirkan pengalaman berbelanja yang positif bagi pelanggan 

melalui interaksi langsung di titik pembayaran. Tugas utama dari posisi 

ini adalah menangani proses transaksi, baik menggunakan metode tunai 
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maupun non-tunai, dengan ketelitian dan kecepatan tinggi untuk 

memastikan efisiensi waktu serta kepuasan pelanggan. Keakuratan dalam 

menghitung, mencatat, dan memverifikasi transaksi merupakan prasyarat 

yang tidak dapat ditawar, mengingat area kasir adalah titik akhir sekaligus 

penentu kesan terakhir dari keseluruhan proses belanja. 

Lebih dari sekadar menjalankan fungsi kasir, individu pada posisi ini 

juga berperan sebagai penyampai informasi strategis kepada pelanggan, 

khususnya terkait program promosi, diskon khusus, maupun ketentuan 

pembelian yang sedang berlaku. Penyampaian informasi tersebut perlu 

dilakukan secara persuasif namun informatif, agar pelanggan merasa 

diperhatikan sekaligus terdorong untuk memanfaatkan penawaran yang 

ada, sehingga turut berkontribusi terhadap peningkatan nilai transaksi. 

Selain menjalankan transaksi standar, associate di area counter juga 

dituntut untuk memiliki kemampuan dalam menangani situasi yang 

memerlukan kepekaan dan resolusi cepat, seperti pengembalian barang, 

transaksi ganda, atau keluhan pelanggan. Dalam hal ini, kesabaran, 

empati, dan penguasaan prosedur perusahaan menjadi bekal utama dalam 

menciptakan solusi yang memuaskan tanpa mengorbankan integritas 

operasional toko. 

Tugas lainnya adalah memastikan area kasir selalu dalam kondisi 

rapi, bersih, dan tertata sesuai standar visual toko. Kerapian lingkungan 

kasir tidak hanya menciptakan kenyamanan, tetapi juga mencerminkan 

profesionalisme dan perhatian terhadap detail. Dengan kombinasi 
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tanggung jawab administratif, komunikasi pelanggan, serta pengelolaan 

area kerja, posisi ini menjadi simpul penting dalam menjaga kelancaran 

operasional dan membentuk citra positif perusahaan di mata konsumen. 

4.2 Deskripsi Data 

4.2.1 Deskripsi Karakteristik Responden 

Analisis deskripsi karakteristik resonden dilakukan pada 41 karyawan 

Gramedia Malang Basuki Rahmat berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan 

terkakhir, jabatan dan lama. Hasil analisis deskriptif ini bertujuan untuk 

mengidentifikasi karakteristik demografis responden dan hubungannya dengan 

stres kerja serta kinerja karyawan di Gramedia Malang Basuki Rahmat. 

Tabel 6. Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin 

Karakteristik Jumlah Persentase 

Laki-Laki 21 51,2% 

Perempuan 20 48,8% 

Total 41 100% 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

Berdasarkan tabel 6, Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

menunjukkan bahwa dari total 41 karyawan yang menjadi sampel penelitian, 

terdapat 21 orang laki-laki (51,2%) dan 20 orang perempuan (48,8%). 

Perbandingan ini menunjukkan jumlah yang hampir seimbang antara karyawan 

laki-laki dan perempuan di PT Gramedia Malang Basuki Rahmat. Karyawan 

laki-laki maupun perempuan memiliki peran yang sama dalam operasional 

perusahaan. Hal ini disebabkan karena proses perekrutan karyawan tidak 

memiliki ketentuan gender tertentu sehingga baik laki-laki dan perempuan 

dapat menempati jabatan yang sesuai dengan kemampuannya. Dengan proporsi 
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yang hampir setara, maka stres kerja yang dialami tidak terlalu dipengaruhi 

oleh faktor gender.  

Tabel 7. Deskripsi responden berdasarkan usia 

Karakteristik Jumlah Persentase 

20 – 30 Tahun 35 85,4% 

31 – 40 Tahun 2 4,9% 

41 – 50 Tahun 4 9,8% 

> 50 Tahun 0 0,0% 

Total 41 100% 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

Berdasarkan Tabel 7, karakteristik responden berdasarkan usia 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan PT Gramedia Malang Basuki 

Rahmat berada dalam rentang usia 20–30 tahun, yaitu sebanyak 35 orang 

(85,4%). Sementara itu, hanya 2 orang (4,9%) berusia 31–40 tahun, dan 4 orang 

(9,8%) berusia 41–50 tahun. Tidak ada karyawan yang berusia di atas 50 tahun. 

Dominasi kelompok usia 20–30 tahun menunjukkan bahwa tenaga kerja 

di perusahaan ini mayoritas berasal dari lulusan SMA/SMK yang lebih adaptif 

terhadap perubahan, teknologi, dan sistem kerja yang dinamis. Namun, 

kelompok usia ini juga lebih rentan terhadap stres kerja apabila menghadapi 

tekanan tinggi, seperti beban kerja berlebih, target yang ketat, dan kurangnya 

pengalaman dalam menghadapi situasi kerja yang menantang. 

Karyawan yang berusia 31–40 tahun dan 41–50 tahun berjumlah sangat 

sedikit yaitu 6 orang. Karyawan dalam kelompok usia ini memiliki pengalaman 

kerja yang lebih panjang dan lebih terbiasa menghadapi tekanan kerja 

dibandingkan karyawan yang lebih muda. Namun, jumlahnya relatif kecil 

maka peran mereka dalam memberikan dukungan kepada karyawan lain 

menjadi terbatas. Hal ini menjadi salah satu faktor mengapa karyawan yang 
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lebih muda mengalami tekanan kerja yang tinggi, karena mereka harus 

menghadapi situasi kerja yang menantang tanpa banyak dukungan dari 

karyawan yang lebih senior. Tidak adanya karyawan yang berusia di atas 50 

tahun juga menunjukkan bahwa pekerjaan di PT Gramedia Malang Basuki 

Rahmat lebih banyak diisi oleh tenaga kerja yang masih dalam tahap produktif 

dan memiliki mobilitas tinggi. 

Tabel 8. Deskripsi responden berdasarkan pendidikan terakhir 

Karakteristik Jumlah Persentase 

SMA/SMK Sederajat 30 73,2% 

Diploma 5 12,2% 

Sarjana 6 14,6% 

Magister 0 0,0% 

Lain-lain 0 0,0% 

Total 41 100% 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir pada tabel 8 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan PT Gramedia Malang Basuki 

Rahmat adalah lulusan SMA/SMK sederajat, yaitu sebanyak 30 orang (73,2%). 

Sementara itu, terdapat 5 orang (12,2%) yang memiliki latar belakang 

pendidikan diploma, dan 6 orang (14,6%) adalah lulusan sarjana. Tidak ada 

karyawan dengan tingkat pendidikan magister atau lainnya. 

Jumlah lulusan SMA/SMK sederajat yang jauh lebih banyak menunjukkan 

bahwa pekerjaan di perusahaan ini lebih banyak membutuhkan tenaga kerja 

operasional dengan keterampilan dasar yang dapat diperoleh melalui pelatihan 

internal, tanpa memerlukan keahlian akademik yang lebih tinggi. Selain itu, 

sistem rekrutmen perusahaan kemungkinan lebih terbuka bagi lulusan 

SMA/SMK karena mereka umumnya lebih fleksibel dalam menjalankan tugas-
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tugas operasional seperti melayani pelanggan, mengelola stok barang, serta 

menangani transaksi kasir. 

Jumlah lulusan diploma dan sarjana dalam jumlah yang lebih sedikit 

menunjukkan bahwa posisi yang membutuhkan keterampilan lebih spesifik 

atau aspek manajerial dimiliki oleh karyawan senior. Lulusan diploma dan 

sarjana sebagian besar menempati posisi Sales Superintendent dan Store 

Administrative Clerk yang memerlukan pemahaman lebih dalam mengenai 

administrasi, pemasaran, atau pengelolaan operasional toko. Tidak adanya 

karyawan dengan tingkat pendidikan magister juga menunjukkan bahwa 

pekerjaan di PT Gramedia Malang Basuki Rahmat lebih berorientasi pada 

pelayanan pelanggan saat melakukan pembelian retail, sehingga kebutuhan 

akan tenaga kerja dengan kualifikasi akademik tinggi tidak menjadi prioritas 

utama. 

Tabel 9. Deskripsi responden berdasarkan jabatan 

Karakteristik Jumlah Persentase 

Sales Superintendent 4 9,8% 

Store Administrative Clerk 2 4,9% 

Stores Operations Associate as Warehouse 1 2,4% 

Stores Operations Associate Book 14 34,1% 

Stores Operations Associate Counter 15 36,6% 

Stores Operations Associate Non Book 5 12,2% 

Total 41 100% 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

Berdasarkan tabel 9, sebagian besar responden di PT Gramedia Malang 

Basuki Rahmat berasal dari posisi Store Operation Associate Counter 

sebanyak 15 orang (36,6%) dan Store Operation Associate Book sebanyak 14 

orang (34,1%). Jabatan ini merupakan posisi yang berhubungan langsung 

dengan kegiatan operasional toko dalam melayani pelanggan, menangani 
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transaksi di kasir, serta mengelola stok buku. Tingginya jumlah karyawan di 

posisi ini menunjukkan bahwa operasional toko sangat bergantung pada peran 

mereka untuk meningkatkan penjualan dan pelayanan pelanggan. 

Kemudian terdapat 5 orang (12,2%) yang bekerja sebagai Store Operation 

Associate Non-Book yang bertanggung jawab atas penjualan produk non-buku 

seperti alat tulis, perlengkapan kantor, dan barang lainnya. Meskipun 

jumlahnya lebih sedikit dibandingkan posisi lainnya, peran mereka tetap 

penting untuk mendukung penjualan produk yang tersedia di toko. Sementara 

itu, posisi Store Operation Associate as Warehouse hanya diisi oleh 1 orang 

(2,4%), yang menunjukkan bahwa pengelolaan gudang dilakukan dengan 

tenaga kerja yang terbatas serta menggunakan sistem distribusi stok yang lebih 

efisien.  

Jabatan dengan jumlah karyawan yang lebih sedikit adalah Sales 

Superintendent (4 orang atau 9,8%) dan Store Administrative Clerk (2 orang 

atau 4,9%). Posisi Sales Superintendent berperan dalam mengawasi kinerja 

penjualan dan strategi pemasaran, sedangkan Store Administrative Clerk 

bertanggung jawab terhadap administrasi toko. Jumlah karyawan yang lebih 

sedikit dibandingkan posisi operasional menunjukkan bahwa struktur 

organisasi di toko ini memfokuskan pada tenaga kerja pelayanan pelanggan 

yang langsung berinteraksi dengan pelanggan. Komposisi jabatan ini juga 

menunjukkan bahwa beban kerja utama berada pada posisi Store Operation 

Associate, terutama Counter dan Book, yang jumlah karyawannya tertinggi. 
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Tabel 10. Deskripsi responden berdasarkan lama bekerja 

Karakteristik Jumlah Persentase 

2 – 4 Tahun 3 7,3% 

5 – 7 Tahun 31 75,6% 

8 – 10 Tahun 4 9,8% 

> 10 Tahun 3 7,3% 

Total 41 100% 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja pada tabel 10 

menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan di PT Gramedia Malang Basuki 

Rahmat telah bekerja selama 5–7 tahun, yaitu sebanyak 31 orang (75,6%). 

Sementara itu, hanya 3 orang (7,3%) yang memiliki masa kerja 2–4 tahun, 4 

orang (9,8%) yang telah bekerja selama 8–10 tahun, dan 3 orang (7,3%) yang 

bekerja lebih dari 10 tahun. 

Jumlah karyawan dengan masa kerja 5–7 tahun yang dominan 

menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki pengalaman yang 

cukup lama dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka. 

Pengalaman tersebut berkontribusi pada efektivitas dalam menyelesaikan 

tugas, terutama dalam hal pengelolaan operasional toko dan pelayanan 

pelanggan. 

Keberadaan 7,3% karyawan dengan masa kerja 2–4 tahun menunjukkan 

bahwa sebagian karyawan baru masih dalam tahap adaptasi dengan sistem 

kerja perusahaan. Karyawan dengan masa kerja lebih singkat ini lebih rentan 

terhadap stres kerja, terutama jika mereka belum sepenuhnya memahami alur 

kerja atau menghadapi tekanan dari target yang harus dicapai.  

Kemudian, terdapat 9,8% karyawan dengan masa kerja selama 8–10 tahun 

dan 7,3% karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 tahun.  Hal ini 
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menunjukkan bahwa sebagian kecil karyawan telah memiliki pengalaman 

panjang di perusahaan. Karyawan ini menempati posisi yang lebih senior atau 

memiliki tanggung jawab yang lebih besar dalam membimbing karyawan yang 

lebih baru. Namun, dengan jumlah yang relatif kecil, keberadaan mereka belum 

cukup untuk memberikan dukungan kepada rekan kerja terutama dalam 

menghadapi tantangan seperti beban kerja yang berlebihan dan penyesuaian 

operasional akibat renovasi toko. 

4.2.2 Analisis Deskriptif Jawaban Responden  

Analisis deskriptif terhadap jawaban 41 responden pada variabel stres 

kerja yang terdiri dari 5 indikator dengan masing-masing dua item pernyataan 

menurut Saranani (2022) adalah sebagai berikut:  

Tabel 11. Deskripsi frekuensi persepsi responden terhadap stres kerja 

Item 

Kategori 

Mean Ket. STS TS N S SS 

f % f % f % f % f % 

X1 0 0,00 0 0,00 3 7,3 36 87,8 2 4,9 3,98 Tinggi 

X2 0 0,00 0 0,00 6 14,6 34 82,9 1 2,4 3,88 Tinggi 

X3 0 0,00 0 0,00 7 17,1 33 80,5 1 2,4 3,85 Tinggi 

X4 0 0,00 0 0,00 29 70,7 10 24,4 2 4,9 3,34 Sedang 

X5 0 0,00 0 0,00 21 51,2 20 48,8 0 0,00 3,49 Tinggi 

X6 0 0,00 0 0,00 4 9,8 37 90,2 0 0,00 3,90 Tinggi 

X7 0 0,00 0 0,00 5 12,2 35 85,4 1 2,4 3,90 Tinggi 

X8 0 0,00 0 0,00 14 34,1 27 65,9 0 0,00 3,66 Tinggi 

X9 0 0,00 0 0,00 8 19,5 33 80,5 0 0,00 3,80 Tinggi 

X10 0 0,00 0 0,00 5 12,2 35 85,4 1 2,4 3,90 Tinggi 

Rata-Rata 3,77 Tinggi 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap persepsi responden 

mengenai stres kerja di PT Gramedia Malang Basuki Rahmat pada tabel 11, 

nilai rata-rata (mean) berkisar antara 3,34 hingga 3,98 dengan perhitungan 

sebagai berikut:  
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𝑀𝑒𝑎𝑛 =  
(𝑓 𝑆𝑇𝑆 𝑥 1)  +  (𝑓 𝑇𝑆 𝑥 2)  + (𝑓 𝑁 𝑥 3)  + (𝑓 𝑆 𝑥 4)  + (𝑓 𝑆𝑆 𝑥 5) 

𝑗𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑟𝑒𝑠𝑝𝑜𝑛𝑑𝑒𝑛
 

a. Tuntutan Tugas 

Pada indikator tuntutan tugas, item X1 dan X2 memiliki mean masing-

masing 3,98 dan 3,88, yang menunjukkan bahwa karyawan merasa beban 

kerja mereka cukup tinggi, terutama dalam pencapaian target yang ketat 

dan jam kerja yang lebih panjang dari ketentuan. Tingginya tekanan akibat 

target kerja yang harus dicapai dapat menjadi faktor utama penyebab stres 

di lingkungan kerja. Tekanan untuk mencapai target penjualan menjadi 

salah satu faktor utama penyebab stres kerja. Renovasi toko yang 

mengurangi jumlah pengunjung dan kebijakan perusahaan untuk 

mengadakan pameran di berbagai lokasi berdampak pada pembagian 

tenaga kerja dan meningkatkan beban kerja karyawan. Berkurangnya 

jumlah karyawan dalam satu shift dari 5 menjadi 3 orang akibat renovasi 

toko menyebabkan sistem double job, di mana karyawan harus menangani 

lebih dari satu tanggung jawab sekaligus. Meskipun ada tenaga kerja harian 

(daily worker), mereka hanya memiliki peran terbatas. Akibatnya, 

karyawan harus bekerja melebihi jam kerja (lembur) untuk menyelesaikan 

tugas mereka sehingga berkontribusi pada peningkatan stres kerja. 

b. Tuntutan Peran 

Indikator tuntutan peran juga memiliki skor yang tinggi, dengan X3 sebesar 

3,85 dan X4 sebesar 3,34. Karyawan mengungkapkan bahwa sering kali 

mereka harus mengerjakan tugas tim secara individu, yang berpotensi 

meningkatkan tekanan kerja. Selain itu, promosi jabatan yang dinilai 
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kurang sesuai dengan kemampuan karyawan memiliki skor lebih rendah 

dibandingkan indikator lainnya, tetapi tetap dalam kategori sedang, 

sehingga mengindikasikan adanya ketidakpuasan terhadap kebijakan 

promosi di perusahaan. 

c. Tuntutan Antar Pribadi 

Pada indikator tuntutan antar pribadi, item X5 dan X6 menunjukkan skor 

3,49 dan 3,90, yang mengindikasikan bahwa komunikasi interpersonal 

yang kurang baik serta keterbatasan keleluasaan dalam bekerja menjadi 

faktor penyebab stres bagi karyawan. Ketidakharmonisan dalam 

komunikasi dapat menyebabkan kurangnya koordinasi dan meningkatkan 

ketegangan di lingkungan kerja seperti saat penataan stok. 

d. Struktur Organisasi 

Indikator struktur organisasi juga memiliki skor tinggi, dengan X7 dan X8 

masing-masing sebesar 3,90 dan 3,66. Ketidaksesuaian job description 

dengan posisi karyawan serta kesulitan dalam mengendalikan diri saat 

terjadi perselisihan dengan atasan menunjukkan bahwa ada ketidakjelasan 

dalam pembagian peran serta permasalahan dalam hubungan hierarki di 

perusahaan. 

e. Kepemimpinan Organisasi 

Indikator kepemimpinan organisasi menunjukkan bahwa pengawasan dan 

evaluasi ketat dari pimpinan cukup berpengaruh terhadap stres kerja. Item 

X9 dan X10 memiliki mean sebesar 3,80 dan 3,90, yang menunjukkan 
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bahwa karyawan merasa tertekan oleh pengawasan yang terus-menerus dan 

peringatan ketika pekerjaan tidak sesuai dengan target. 

Berdasarkan perhitungan mean, diperoleh rata-rata skor sebesar 3,37 yang 

berada dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan 

merasakan stres yang tinggi terutama pada indikator tuntutan tugas.  

Kemudian, Analisis deskriptif terhadap jawaban 41 responden pada 

variabel kinerja karyawan yang terdiri dari 5 indikator dengan masing-masing 

dua item pernyataan menurut Silaen, et al (2021) adalah sebagai berikut: 

Tabel 12. Deskripsi frekuensi persepsi responden terhadap kinerja karyawan 

Item 

Kategori 

Mean Ket. STS TS N S SS 

f % f % f % f % f % 

Y1 0 0,00 0 0,00 1 2,4 8 19,5 32 78,0 4,76 Sangat Tinggi 

Y2 0 0,00 0 0,00 1 2,4 6 14,6 34 82,9 4,80 Sangat Tinggi 

Y3 0 0,00 0 0,00 0 0,00 16 39,0 25 61,0 4,61 Sangat Tinggi 

Y4 0 0,00 0 0,00 0 0,00 19 46,3 22 53,7 4,54 Sangat Tinggi 

Y5 0 0,00 0 0,00 0 0,00 29 70,7 12 29,3 4,29 Sangat Tinggi 

Y6 0 0,00 0 0,00 0 0,00 16 39,0 25 61,0 4,61 Sangat Tinggi 

Y7 0 0,00 0 0,00 0 0,00 30 73,2 11 26,8 4,27 Sangat Tinggi 

Y8 0 0,00 0 0,00 0 0,00 33 80,5 8 19,5 4,20 Tinggi 

Y9 0 0,00 0 0,00 0 0,00 22 53,7 19 46,3 4,46 Sangat Tinggi 

Y.10 0 0,00 0 0,00 0 0,00 27 65,9 14 34,1 4,34 Sangat Tinggi 

Rata-Rata 4,48 Sangat Tinggi 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

 Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap persepsi responden 

mengenai kinerja karyawan di PT Gramedia Malang Basuki Rahmat pada tabel 

12, nilai rata-rata (mean) berkisar antara 4,20 hingga 4,80 dengan perhitungan 

sebagai berikut:  

𝑀𝑒𝑎𝑛 =  
(𝑓 𝑆𝑇𝑆 𝑥 1)  +  (𝑓 𝑇𝑆 𝑥 2)  + (𝑓 𝑁 𝑥 3)  + (𝑓 𝑆 𝑥 4)  + (𝑓 𝑆𝑆 𝑥 5) 

𝑗𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑟𝑒𝑠𝑝𝑜𝑛𝑑𝑒𝑛
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a. Kualitas 

Pada indikator kualitas kerja, item Y1 dan Y2 memiliki nilai mean masing-

masing sebesar 4,76 dan 4,80, yang menunjukkan bahwa karyawan merasa 

mampu bekerja sesuai dengan SOP dan memiliki keterampilan yang baik 

dalam melaksanakan tugas mereka. Tingginya nilai ini menunjukkan 

bahwa karyawan tetap menjaga standar kerja mereka meskipun berada 

dalam tekanan kerja yang tinggi. Kemampuan mereka dalam memahami 

dan menjalankan prosedur dengan baik menjadi faktor penting dalam 

menjaga kualitas layanan perusahaan. 

 

b. Efektivitas 

Indikator efektivitas juga memiliki skor yang sangat tinggi, dengan item 

Y3 sebesar 4,61 dan Y4 sebesar 4,54. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan mampu mengelola fasilitas yang disediakan oleh perusahaan 

dengan baik serta terus melakukan perbaikan terhadap kesalahan yang 

terjadi dalam pekerjaan mereka. Sikap proaktif dalam memperbaiki 

kesalahan menunjukkan komitmen karyawan untuk meningkatkan 

efektivitas kerja dan menjaga kualitas layanan kepada pelanggan. 

c. Ketepatan waktu 

Pada indikator ketepatan waktu, item Y5 dan Y6 menunjukkan nilai mean 

sebesar 4,29 dan 4,61, yang berarti bahwa mayoritas karyawan selalu 

menyelesaikan pekerjaan mereka tepat waktu serta datang bekerja sesuai 

dengan jadwal yang ditetapkan. Ketepatan waktu dalam bekerja 
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menunjukkan tingkat disiplin yang tinggi, sehingga berkontribusi pada 

kelancaran operasional perusahaan. Meskipun ada permasalahan dalam 

pembagian jadwal kerja akibat renovasi toko, karyawan tetap berusaha 

untuk memenuhi kewajiban mereka dengan baik. 

d. Kuantitas 

Indikator kuantitas kerja menunjukkan skor terendah, dengan item Y7 

sebesar 4,27 dan Y8 sebesar 4,20. Salah satu penyebab utama adalah beban 

kerja berlebihan yang dihadapi karyawan akibat pengurangan jumlah 

tenaga kerja dalam satu shift dari lima menjadi tiga orang. Situasi ini 

menyebabkan double job, di mana karyawan harus menangani lebih dari 

satu tugas dalam waktu yang sama. Keterdesakan waktu untuk 

menyelesaikan berbagai tugas, ditambah dengan tuntutan untuk mencapai 

target penjualan, membuat banyak karyawan kesulitan menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu. Hasil ini mengindikasikan bahwa dalam kondisi 

kerja yang penuh tekanan, karyawan terus berusaha mencapai target yang 

telah ditetapkan.  

e. Komitmen 

indikator komitmen menunjukkan nilai mean yang sangat tinggi, dengan 

Y9 sebesar 4,46 dan Y10 sebesar 4,34. Karyawan menunjukkan tingkat 

tanggung jawab yang tinggi terhadap pekerjaan mereka dan mampu bekerja 

dengan baik meskipun tanpa pengawasan langsung. Hal ini menunjukkan 

dedikasi mereka terhadap pekerjaan dan loyalitas terhadap perusahaan. 
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Berdasarkan hasil perhitungan mean, diperoleh rata-rata skor keseluruhan 

sebesar 4,48 yang berada dalam kategori sangat tinggi. Hal ini menunjukkan 

bahwa meskipun terdapat tekanan kerja yang signifikan, karyawan tetap 

menunjukkan kinerja yang baik dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab 

mereka. 

4.3 Analisi Data 

4.3.1 Uji Instrument Penelitian 

a. Uji Validitas 

Tabel 13. Hasil uji validitas 

Variabel Item R hitung R tabel Sig. Keterangan 

Stres Kerja (X) X1 0,401 0,304 0,009 Valid 

X2 0,732 0,304 0,000 Valid 

X3 0,808 0,304 0,000 Valid 

X4 0,561 0,304 0,000 Valid 

X5 0,700 0,304 0,000 Valid 

X6 0,813 0,304 0,000 Valid 

X7 0,765 0,304 0,000 Valid 
X8 0,739 0,304 0,000 Valid 
X9 0,816 0,304 0,000 Valid 
X10 0,765 0,304 0,000 Valid 

Kinerja  

Karyawan (Y) 

Y1 0,372 0,304 0,016 Valid 

Y2 0,334 0,304 0,033 Valid 

Y3 0,791 0,304 0,000 Valid 

Y4 0,829 0,304 0,000 Valid 

Y5 0,839 0,304 0,000 Valid 

Y6 0,466 0,304 0,002 Valid 

Y7 0,808 0,304 0,000 Valid 

Y8 0,744 0,304 0,000 Valid 

Y9 0,839 0,304 0,000 Valid 

Y10 0,873 0,304 0,000 Valid 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

Hasil pengujian validitas sebagaimana ditampilkan pada Tabel 13 

menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan yang dikembangkan untuk 

mengukur variabel Stres Kerja (X) dan Kinerja Karyawan (Y) memiliki 

korelasi yang signifikan terhadap total skor variabelnya masing-masing. 
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Hal ini ditunjukkan dengan nilai r hitung dari setiap item yang seluruhnya 

melebihi nilai ambang batas r tabel sebesar 0,304, dan nilai signifikansi 

(Sig.) yang berada di bawah tingkat kesalahan 5% (0,05). Dengan 

demikian, setiap indikator dapat dinyatakan memiliki relevansi kuat 

terhadap konstruk teoritik yang diwakilinya. 

Lebih rinci, item-item pada variabel Stres Kerja (X) menunjukkan 

konsistensi internal yang cukup kuat, dengan nilai r hitung tertinggi 

mencapai 0,816 pada item X9 dan nilai terendah sebesar 0,401 pada item 

X1. Seluruh nilai signifikansi pada item variabel ini berada pada angka 

0,000 kecuali X1 yang berada di angka 0,009, tetapi tetap berada dalam 

batas yang dapat diterima untuk menyatakan validitas. Hal ini menandakan 

bahwa setiap pernyataan yang disusun dalam kuesioner mampu 

merepresentasikan aspek-aspek stres kerja secara terpadu dan 

mencerminkan ketepatan pengukuran terhadap variabel yang dituju. 

Sementara itu, pengukuran terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) 

menunjukkan tingkat korelasi yang bahkan lebih tinggi secara umum. Nilai 

r hitung tertinggi tercatat pada item Y10 sebesar 0,873, yang 

mencerminkan keterkaitan sangat kuat antara pernyataan tersebut dengan 

keseluruhan konstruk kinerja. Bahkan item dengan nilai korelasi paling 

rendah pada variabel ini (Y2) masih menunjukkan validitas yang layak 

dengan r hitung sebesar 0,334 dan Sig. sebesar 0,033, yang tetap di bawah 

ambang signifikansi. 
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b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah metode untuk mengukur konsistensi suatu 

instrumen penelitian dalam menghasilkan data yang handal dan dapat 

dipercaya.  

Tabel 14. Hasil uji reliabilitas  

Variabel Cronbach’s 
Alpha 

Ketentuan Keterangan 

Stres Kerja (X) 0,880 0,7 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,876 0,7 Reliabel 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

Hasil pengujian reliabilitas pada Tabel 14 memberikan gambaran 

mengenai tingkat konsistensi internal dari instrumen yang digunakan dalam 

penelitian untuk mengukur variabel Stres Kerja (X) dan Kinerja Karyawan 

(Y). Reliabilitas diukur menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha, yang 

merupakan metode statistik untuk menilai sejauh mana butir-butir dalam 

suatu instrumen memberikan hasil yang stabil dan konsisten. Dalam 

konteks ini, nilai ambang batas yang digunakan adalah 0,7, sebagaimana 

lazimnya dalam penelitian sosial. Apabila nilai Cronbach’s Alpha suatu 

instrumen melebihi batas tersebut, maka instrumen tersebut dianggap 

memiliki tingkat reliabilitas yang dapat diterima. 

Untuk variabel Stres Kerja (X), nilai Cronbach’s Alpha yang 

diperoleh adalah 0,880. Nilai ini menunjukkan bahwa seperangkat item 

yang digunakan untuk mengukur stres kerja memiliki korelasi internal yang 

sangat baik. Dengan kata lain, instrumen tersebut secara konsisten 

mengukur dimensi-dimensi yang terkandung dalam konsep stres kerja, 

sehingga dapat dipercaya untuk memberikan hasil yang representatif 
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terhadap kenyataan empirik di lapangan. Tingginya nilai ini juga 

menunjukkan bahwa responden memberikan tanggapan yang relatif selaras 

antar item, menandakan koherensi logis antar butir pernyataan. 

Sementara itu, reliabilitas pada variabel Kinerja Karyawan (Y) 

menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,876. Nilai ini sangat 

mendekati hasil pada variabel stres kerja, yang menandakan bahwa 

instrumen pengukuran kinerja juga memiliki tingkat konsistensi yang 

tinggi. Instrumen ini dapat dikatakan reliabel karena mampu menghasilkan 

data yang stabil ketika digunakan berulang kali dalam kondisi yang serupa. 

Reliabilitas yang tinggi sangat penting dalam memastikan bahwa hasil 

analisis berikutnya, baik uji statistik maupun interpretasi teoritis, 

bersumber dari data yang solid dan tidak bersifat kebetulan atau terdistorsi 

oleh ketidakkonsistenan item. 

4.3.2 Uji Asumsi Klasik 

a. Uji normalitas 

Tabel 15. Hasil Uji Normalitas dengan metode Kolmogorov-Smirnov 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 
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Berdasarkan hasil yang disajikan pada Tabel 15, diperoleh nilai 

asymp. sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Nilai tersebut melebihi ambang 

probabilitas kritis sebesar 0,05, yang berarti bahwa tidak terdapat 

penyimpangan yang signifikan terhadap penyebaran nilai residual dalam 

model. Artinya, pola sebaran data mengikuti distribusi normal, 

sebagaimana yang diuji melalui pendekatan Kolmogorov-Smirnov. Hasil 

ini mengindikasikan bahwa model regresi yang dibangun telah memenuhi 

salah satu prasyarat analisis, yakni asumsi kenormalan data, yang penting 

untuk memastikan keandalan interpretasi terhadap parameter model. 

Setelah tahapan pengujian kenormalan tersebut terpenuhi, langkah analisis 

selanjutnya diarahkan pada pengujian asumsi lainnya, yaitu 

heteroskedastisitas. Tahapan ini penting untuk mengevaluasi apakah 

terdapat variasi residual yang tidak seragam sepanjang nilai variabel bebas. 

Apabila ditemukan ketidakkonsistenan dalam sebaran galat, maka dapat 

menyebabkan ketidakefisienan dalam estimasi parameter dan menurunkan 

keakuratan simpulan dari hasil regresi  

b. Uji heteroskesdastisitas 

Uji heteroskedastisitas merupakan prosedur penting dalam analisis 

regresi, yang berfungsi untuk mendeteksi adanya ketidakseragaman dalam 

sebaran galat (residual) di berbagai tingkat variabel bebas. Ketika sebuah 

model regresi dibangun, salah satu asumsi klasik yang mendasarinya 

adalah bahwa galat harus memiliki varians yang konstan 

(homoskedastisitas). Jika asumsi ini dilanggar—yang berarti terdapat 
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heteroskedastisitas—maka hasil estimasi koefisien regresi, meskipun tetap 

bersifat tidak bias, menjadi kurang efisien dan kesalahan standarnya bisa 

keliru, sehingga pengambilan keputusan berdasarkan model tersebut 

berpotensi menyesatkan.  

Ketidakkonsistenan dalam varians residual biasanya muncul ketika 

variabel bebas memiliki rentang yang sangat luas atau ketika terdapat data 

outlier atau variabel yang mempengaruhi varians residual namun tidak 

tercakup dalam model. Heteroskedastisitas dapat mengindikasikan bahwa 

model belum sepenuhnya menangkap pola variasi dalam data, dan jika 

dibiarkan, dapat mempengaruhi akurasi pengujian statistik seperti t-test dan 

F-test. Oleh karena itu, pengujian ini menjadi tahap wajib untuk 

memastikan bahwa model regresi yang dibangun memiliki fondasi statistik 

yang memadai untuk menghasilkan interpretasi yang andal.  

Pada penelitian ini uji heteroskesdastisitas dengan menggunakan 

scatterplot yang memetakan data pada SREISD dan ZPRED. SRESID 

(Standardized Residuals) merupakan residu yang telah dinormalkan atau 

distandardisasi. Residu  selisih antara nilai observasi aktual dan nilai yang 

diprediksi oleh model regresi. SRESID dihitung dengan membagi nilai 

residu dengan simpangan baku residu. Dalam grafik scatter plot uji 

heteroskedastisitas, SRESID biasanya ditempatkan pada sumbu vertikal (y-

axis). ZPRED (Predicted Values) merupakan nilai yang diprediksi oleh 

model regresi yang telah dinormalkan atau distandardisasi. Nilai ini 
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dihitung dengan mengubah nilai prediksi menjadi z-score menggunakan 

rata-rata dan simpangan baku dari nilai prediksi.  

Dalam grafik scatter plot uji heteroskedastisitas, ZPRED biasanya 

ditempatkan pada sumbu horizontal (x-axis).Kriteria yang digunakan 

adalah jika pola titik menyebar secara acak tanpa membentuk pola tertentu, 

maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Namun,  pola berbentuk kerucut 

(menyempit atau melebar), maka terdapat indikasi heteroskedastisitas. 

 
Gambar 5 Scatterplot 

Sumber: Data SPSS Penulis (2025) 

Berdasarkan gambar 5, pola persebaran titik-titik data hasil uji 

heteroskedastisitas berada di atas dan bawah titik nol sumbu vertikal serta 

di kanan dan kiri titik nol sumbu horizontal. Tidak ditemukan adanya pola 

data yang mengumpul pada bagian tertentu dan tidak membentuk pola 

bergelombang melebar. Dengan demikian, model regresi tidak ditemukan 

gejala  heteroskedastisitas. 
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c. Uji linearitas  

Tabel 16. Hasil uji linearitas 
   Sum of  

Square 
df Mean 

Squares 
F Sig. 

Y*X Between Group (Combined) 162,905 9 18,101 2,130 0,057 

  Linearity 133,217 1 133,217 15,673 0,000 

  Deviations from 
Linearity 

29,688 8 3,711 0,437 0,890 

 Within Group  263,486 31 8,500   

 Total  426,390 40    

Sumber: Data Olah Penulis (2025) 

Hasil pengujian linearitas yang ditampilkan dalam Tabel 16 

memperlihatkan bahwa hubungan antara variabel stres kerja dan kinerja 

karyawan mengikuti pola garis lurus. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai 

signifikansi pada komponen Deviation from Linearity sebesar 0,890, yang jauh 

melampaui ambang batas probabilitas 0,05. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa tidak terdapat penyimpangan yang signifikan dari pola hubungan linier 

antara kedua variabel tersebut, sehingga dapat disimpulkan bahwa hubungan 

yang terbentuk bersifat proporsional dan konsisten dalam kerangka regresi 

linier. Pemenuhan asumsi linearitas ini memiliki peran penting dalam validitas 

model regresi yang digunakan dalam penelitian. Ketika hubungan antar 

variabel bersifat linier, maka estimasi parameter yang dihasilkan melalui teknik 

regresi menjadi lebih dapat diandalkan dalam menjelaskan pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Oleh karena itu, hasil uji ini memberikan 

landasan statistik yang kuat untuk melanjutkan pada tahapan analisis regresi 

lebih lanjut, dengan asumsi bahwa perubahan dalam tingkat stres kerja secara 

langsung akan berkaitan dengan perubahan kinerja karyawan dalam arah yang 

konsisten sesuai koefisien regresi yang akan diperoleh.. 
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4.3.3 Analisis Regresi Linear Sederhana 

Analisis regresi linear sederhana digunakan untuk mengetahui pengaruh 

satu variabel independen terhadap satu variabel dependen dengan 

menggunakan persamaan regresi. Dalam penelitian ini, regresi linear sederhana 

digunakan untuk menganalisis pengaruh stres kerja (X) terhadap kinerja 

karyawan (Y). Nilai koefisien regresi (b) menunjukkan arah dan besarnya 

pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan. Koefisien positif menunjukkan 

bahwa peningkatan stres kerja akan meningkatkan kinerja, sedangkan koefisien 

negatif menunjukkan bahwa peningkatan stres kerja menurunkan kinerja. Nilai 

konstanta menunjukkan besarnya kinerja apabila stres kerja mendekati nol.   

Tabel 17. Hasil analisis regresi linear  

 
Model 

Unstandardized 
Coeficients 

Standardized 
Coeficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 

 

(Constant) 68,192 5,555  12,277 0,000 

Stres Kerja (X) -0,618 0,147 -0,559 -4,210 0,000 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

Berdasarkan tabel 17, dapat disusun persamaan regresi linear sebagai 

berikut:  

Y = 68,192 – 0,618X + e  

Dari hasil persamaan regresi linier tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut : 

a. Nilai konstanta 68,192 memiliki makna bahwa jika nilai stres kerja 

mendekati nol yakni dalam kondisi ideal tanpa tekanan atau beban kerja 

yang membebani psikologis maupun fisik karyawan maka tingkat kinerja 

yang dapat dicapai secara teoritis adalah sebesar 68,192. Nilai ini 

menggambarkan capaian kinerja dalam situasi netral, yang menjadi titik 

acuan dasar dalam model. Keberadaan konstanta ini penting sebagai titik 
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potong antara garis regresi dengan sumbu Y, yang menunjukkan performa 

dasar karyawan sebelum adanya pengaruh tekanan kerja.  

b. Nilai koefisien -0,618 yang menyertai variabel stres kerja menunjukkan 

arah dan besarnya pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai 

negatif tersebut menunjukkan adanya hubungan yang bersifat invers yakni 

ketika tingkat stres kerja mengalami kenaikan sebesar satu satuan, maka 

tingkat kinerja karyawan cenderung menurun sebesar 0,618 satuan, dengan 

asumsi variabel lain tetap. Hal ini mengindikasikan bahwa stres kerja 

menjadi faktor penghambat bagi produktivitas dan efektivitas kerja 

individu. Penurunan kinerja sebagai akibat tekanan yang meningkat 

mencerminkan adanya gangguan terhadap fokus, motivasi, serta stabilitas 

emosi karyawan dalam menjalankan tugas. 

4.3.4 Uji t 

Uji t dalam konteks ini berperan sebagai metode untuk mengevaluasi 

apakah tekanan psikologis yang timbul dari kondisi kerja memiliki kontribusi 

nyata terhadap variasi tingkat kinerja pegawai, ketika ditinjau secara terpisah 

dari faktor-faktor lainnya. Pengujian ini tidak dilakukan secara menyeluruh 

terhadap keseluruhan model, melainkan lebih fokus pada kekuatan dan arah 

hubungan antara satu variabel penjelas, yakni stres kerja, dengan variabel yang 

dijelaskan, yaitu capaian kerja karyawan Gramedia Malang Basuki Rahmat. 

Tujuan utama dari uji ini adalah menentukan apakah pengaruh tersebut cukup 

kuat secara statistik untuk tidak dianggap sebagai hasil kebetulan. Uji t 

merupakan uji hipotesis untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini yaitu:  
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Ho: Stres Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Gramedia 

Ha: Stres Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

Gramedia. 

Kriteria yang digunakan untuk mengetahui pengaruh  stres kerja terhadap 

kinerja karyawan adalah sebagai berikut:  

a. Jika signifikan t > 0,05 dan dan sig < 0,05 maka H0 ditolak, artinya stres 

kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Gramedia Malang Basuki 

Rahmat 

b. Jika signifikan t < 0,05 dan dan sig > 0,05 maka H0 diterima, artinya stres 

kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan Gramedia Malang 

Basuki Rahmat 

Nilai t hitung diperoleh dari analisis regresi linear sederhana 

menggunakan SPSS Versi 27. Nilai t tabel diperoleh dari tabel standar dengan 

mencari nilai derajat kebebasan dan tingkat signifikansi yang digunakan dalam 

penelitian ini. Rumus perhitungan derajat kebebasan (df) = n-k-1. nilai n adalah 

jumlah sampel sebanyak 41 karyawan dan jumlah variabel independen (k) 

adalah 1 sehingga nilai df pada tabel t digunakan adalah 39 tingkat signifikansi 

5% satu arah ke kiri, sehingga nilai t tabel adalah -1.684 pada sisi kiri.  

Tabel 18. Hasil Uji t 

 
Model 

Unstandardized 
Coeficients 

Standardized 
Coeficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 

 

(Constant) 68,192 5,555  12,277 0,000 

Stres Kerja (X) -0,618 0,147 -0,559 -4,210 0,000 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

Berdasarkan data pada tabel 18, tampak bahwa variabel stres kerja (X) 

memiliki nilai t sebesar -4,210. Meskipun secara matematis angka tersebut 
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negatif, dalam interpretasi statistik ini justru mengindikasikan adanya 

hubungan negatif antara stres kerja dan kinerja karyawan. Artinya, ketika 

tingkat stres yang dialami oleh karyawan meningkat, maka kecenderungannya 

adalah menurunnya kualitas dan produktivitas kerja yang ditampilkan. 

Korelasi negatif ini menggarisbawahi bahwa tekanan psikologis di lingkungan 

kerja merupakan faktor yang dapat menghambat efektivitas pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya. 

Selanjutnya, angka t hitung -4,210 lebih ekstrem dibandingkan nilai 

ambang t tabel yaitu -1,684, yang diperoleh berdasarkan derajat kebebasan (df 

= 39) dan taraf signifikansi 5%. Karena nilai t hitung terletak di luar rentang 

penerimaan H₀, maka hipotesis nol dinyatakan tidak dapat dipertahankan. 

Dengan kata lain, hasil ini memberikan bukti kuat bahwa stres kerja memiliki 

pengaruh nyata dan signifikan terhadap penurunan kinerja karyawan. 

Pernyataan tersebut semakin diperkuat dengan hasil nilai signifikansi (p-

value) sebesar 0,005, yang berada jauh di bawah ambang batas signifikansi 

0,05. Nilai ini mencerminkan bahwa kemungkinan hasil ini terjadi secara 

kebetulan sangat kecil, sehingga mendukung keputusan untuk menolak H₀ dan 

menerima Hₐ. Maka, dapat disimpulkan secara meyakinkan bahwa hipotesis 

alternatif dalam penelitian ini terbukti valid: stres kerja memberikan dampak 

negatif dan signifikan terhadap capaian kerja pegawai Gramedia Malang 

Basuki Rahmat. 
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4.3.5 Uji Koefisien Determinasi 

Uji koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa besar 

variabel independen (stres kerja) mampu menjelaskan variabel dependen 

(kinerja karyawan). Nilai R2 berkisar antara 0 hingga 1. Apabila semakin 

mendekati 1, maka semakin besar proporsi variabilitas kinerja karyawan yang 

dapat dijelaskan oleh stres kerja. Jika nilai R2 rendah, berarti terdapat faktor 

lain di luar stres kerja yang lebih dominan mempengaruhi kinerja karyawan. 

Tabel 19. Hasil uji koefisien determinasi 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error 

of the Estimate 

1 - 0,559 0,312 0,295 2,742 

Sumber: Data olah Penulis (2025) 

Hasil uji koefisien determinasi pada tabel 19 menunjukkan bahwa nilai 

R sebesar - 0,559 yang menunjukkan adanya hubungan negatif antara stres 

kerja dan kinerja karyawan  yang berarti semakin tinggi stres kerja semakin 

rendah kinerja karyawan. Nilai R2 sebesar 0,312 berarti 31,2% variabilitas 

kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh stres kerja, sedangkan sisanya 68,8% 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar model ini. Nilai Standard Error of the 

Estimate sebesar 2,742 menunjukkan tingkat kesalahan dalam memprediksi 

kinerja karyawan berdasarkan stres kerja, masih dalam batas yang diterima. 

4.4 Pembahasan   

Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan, ditemukan bahwa stres 

kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Selain itu, hasil 

uji t menunjukkan bahwa variabel stres kerja memiliki pengaruh negatif 
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terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi stres kerja akan semakin rendah 

kinerja karyawan Gramedia Malang Basuki Rahmat.  

Dalam teori manajemen sumber daya manusia, stres kerja merupakan 

salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan. 

Temuan ini sejalan dengan konsep distres, yaitu bentuk stres yang muncul 

akibat tuntutan kerja yang tinggi tanpa diimbangi dengan kapasitas yang 

memadai. Hubungan antara pemimpin dan karyawan dalam organisasi 

dibangun atas dasar pertukaran timbal balik. Karyawan bekerja dengan harapan 

mendapatkan manfaat, baik dalam bentuk kompensasi finansial maupun 

pengakuan sosial. Namun, ketika tekanan kerja terlalu tinggi, hubungan ini 

dapat terganggu dan menimbulkan emosi negatif, seperti kelelahan, 

kecemasan, atau frustrasi (Anwar et al., 2023). Kondisi ini kemudian 

berdampak pada berkurangnya motivasi kerja, yang pada akhirnya 

menurunkan kinerja karyawan. 

Selain itu, stres kerja dapat menghambat kemampuan karyawan dalam 

berkonsentrasi dan menyelesaikan tugas dengan efisien. Ketika stres 

meningkat, karyawan akan mengalami kelelahan fisik dan mental yang 

menyebabkan mereka kesulitan berpikir jernih dan bekerja secara optimal. 

Pramono (2024) menjelaskan bahwa stres yang tinggi dapat mengurangi 

efisiensi kerja dan menurunkan produktivitas secara keseluruhan. Dalam 

penelitian ini, karyawan yang mengalami stres tinggi menunjukkan kinerja 

yang lebih rendah karena kesulitan dalam mengelola beban kerja mereka dan 

berkurangnya motivasi. 



132 

 

 

Berdasarkan persepsi responden, stres kerja berdampak pada kinerja 

karyawan. Tuntutan tugas yang tinggi berkaitan dengan beban kerja berlebihan 

akibat renovasi toko. Jumlah karyawan dalam satu shift berkurang dan 

menyebabkan tugas ganda (double job). Akibatnya, banyak karyawan harus 

bekerja lebih lama dan berada dalam tekanan tinggi untuk memenuhi target. 

Tekanan ini berdampak langsung pada kemampuan karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Stres akibat beban kerja tinggi 

menyebabkan keterlambatan dalam menyelesaikan tugas karena jumlah 

pekerjaan yang meningkat dan kelelahan yang dialami karyawan. Selain itu, 

tuntutan antar pribadi juga berkontribusi terhadap stres kerja, terutama 

keleluasaan dalam bekerja sangat terbatas. Karyawan merasa kurang memiliki 

kendali terhadap pekerjaan mereka karena sistem kerja yang berubah akibat 

renovasi serta kurangnya efektivitas tenaga kerja harian dalam memberikan 

bantuan. Ketidakleluasaan ini dapat memengaruhi pencapaian target kerja. 

Stres yang timbul dari keterbatasan ini menyebabkan motivasi menurun dan 

karyawan menjadi lebih sulit bekerja melebihi target yang ditetapkan. 

Faktor struktur organisasi juga menjadi penyebab stres kerja yang terlihat 

pada job description yang diberikan tidak sesuai dengan posisi karyawan. 

Ketidaksesuaian antara tugas dan posisi kerja bisa mengarah pada 

ketidakjelasan peran, sehingga menghambat kemandirian dalam bekerja. 

Kepemimpinan organisasi juga berperan dalam stres kerja. Pimpinan 

memberikan peringatan ketika pekerjaan karyawan tidak sesuai dengan target 

sehingga ada tekanan dari atasan untuk mencapai target tertentu. Jika tekanan 
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ini tidak diimbangi dengan dukungan yang memadai, karyawan dapat 

mengalami stres sehingga berdampak pada aspek efektivitas kerja untuk 

menyelesaikan tugas dengan optimal. 

Hasil penelitian ini memperkuat bukti empiris yang menunjukkan adanya 

hubungan negatif antara stres kerja dan kinerja karyawan. Keselarasan temuan 

ini dengan penelitian sebelumnya memperlihatkan bahwa dalam berbagai 

sektor dan lokasi geografis, tekanan psikologis yang berkepanjangan 

cenderung menurunkan efektivitas kerja individu. Sebagai contoh, penelitian 

Buulolo et al. (2021) menegaskan bahwa pegawai di lingkungan pemerintahan 

seperti Kantor Camat Aramo mengalami penurunan produktivitas akibat 

tekanan kerja yang tinggi. Begitu pula dengan hasil studi dari Aqnes et al. 

(2023) yang menemukan gejala serupa pada sektor usaha kecil, yakni UMKM 

pengolahan ikan, di mana beban kerja yang berlebihan dan tuntutan produksi 

berdampak langsung pada penurunan kualitas kerja karyawan. 

Kecenderungan serupa juga ditemukan dalam penelitian Jalil et al. 

(2024), yang menunjukkan korelasi negatif antara stres kerja dan kinerja pada 

pegawai instansi pendidikan di Aceh Tengah. Hal ini mencerminkan bahwa 

bidang kerja yang bersentuhan dengan pelayanan publik sering kali 

menghadapi tekanan tinggi yang memengaruhi performa secara signifikan. 

Dukungan tambahan datang dari studi Triyandhiningsih & Indiyati (2024) yang 

secara khusus menyoroti generasi Z di Jawa Barat, dengan menampilkan 

bagaimana karakteristik generasi muda—yang seringkali diidentikkan dengan 
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kebutuhan akan keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi—membuat mereka 

lebih rentan terhadap dampak negatif stres kerja. 

Namun demikian, tidak semua penelitian menunjukkan hasil yang 

sejalan. Beberapa studi terdahulu mengindikasikan adanya hubungan positif 

antara stres kerja dan kinerja. Dalam penelitian Ilham et al. (2022), misalnya, 

ditemukan bahwa karyawan PT Telkomsel Area 3 mampu menjadikan stres 

sebagai pendorong motivasi untuk meningkatkan hasil kerja. Hal yang sama 

juga disampaikan oleh Supriyanto et al. (2022), yang menyimpulkan bahwa di 

instansi pemerintah seperti UPTD Balai Perlindungan Tanaman Pangan dan 

Hortikultura, stres tertentu dapat merangsang individu untuk tampil lebih 

optimal. Novitasari (2023) bahkan melaporkan bahwa perawat di Kota 

Bengkulu yang menghadapi stres tinggi justru menunjukkan kinerja yang 

meningkat, mungkin karena stres tersebut bersifat eustress (stres positif) yang 

mendorong produktivitas. 

4.5 Implikasi 

Implikasi hasil penelitian adalah menjadi bahan evaluasi terhadap 

manajemen sumber daya manusia di Gramedia Malang Basuki Rahmat.  Hasil 

penelitian ini membawa dampak penting yang perlu diperhatikan dalam 

pengelolaan sumber daya manusia di Gramedia Malang Basuki Rahmat. 

Temuan bahwa stres kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap penurunan 

kinerja karyawan mengindikasikan bahwa organisasi perlu melakukan 

introspeksi mendalam terhadap struktur kerja dan mekanisme pengelolaan 

tenaga kerjanya. Kondisi psikologis karyawan yang terganggu karena tekanan 
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berlebih, terutama akibat beban kerja yang tidak seimbang dan keterbatasan 

jumlah personel dalam satuan waktu kerja tertentu, harus menjadi titik awal 

dalam penyusunan strategi peningkatan kualitas lingkungan kerja. Pihak 

manajemen perlu menelaah kembali distribusi beban tugas, termasuk alokasi 

waktu dan kapasitas individu, guna mencegah ketimpangan antara tuntutan dan 

sumber daya yang tersedia. 

Lebih jauh, implikasi strategis dari penelitian ini menyentuh aspek 

kelembagaan yang mencakup desain ulang sistem kerja dan pemberlakuan 

kebijakan internal yang lebih adaptif terhadap dinamika kebutuhan karyawan. 

Langkah seperti penataan ulang skema jadwal kerja yang selama ini terdampak 

oleh kegiatan eksternal seperti renovasi toko dan pelaksanaan pameran di luar 

lokasi utama perlu ditinjau dengan pendekatan yang mempertimbangkan 

kesejahteraan psikososial karyawan. Manajemen dapat mengevaluasi 

kemungkinan implementasi skema kerja yang lebih fleksibel atau bahkan 

alternatif rotasi kerja yang lebih terencana agar distribusi tugas menjadi lebih 

seimbang. Upaya ini bukan semata mereduksi tekanan, melainkan juga sebagai 

bentuk investasi terhadap keberlanjutan performa individu dan kolektif dalam 

jangka panjang. 

Dari sisi kinerja, dampak stres kerja terlihat pada penurunan kemampuan 

pegawai dalam memenuhi tenggat waktu, ketidaktepatan pencapaian target, 

serta menurunnya tingkat inisiatif dan kemandirian dalam menyelesaikan 

tanggung jawab tanpa supervisi intensif. Hal ini menunjukkan bahwa 

ketidakefisienan dalam sistem kerja dapat menimbulkan efek berantai yang 
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mempengaruhi produktivitas dan kepuasan kerja. Oleh sebab itu, hasil 

penelitian ini menekankan perlunya evaluasi komprehensif terhadap struktur 

operasional yang berlaku, agar setiap personel dapat berkontribusi secara 

optimal dalam suasana kerja yang lebih mendukung. Tidak hanya demi 

kepentingan kinerja internal, langkah-langkah ini juga akan memperkuat citra 

Gramedia sebagai entitas bisnis yang peduli terhadap keseimbangan antara 

produktivitas dan kesejahteraan tenaga kerjanya. 

Dengan demikian, penelitian ini memberikan pendasaran yang kuat bagi 

manajemen untuk memformulasikan kebijakan berbasis data yang berpihak 

pada keberlangsungan kerja sehat dan bermakna. Implikasi praktis dari temuan 

ini perlu direspons secara sistematis dan tidak hanya bersifat reaktif, melainkan 

sebagai bagian dari transformasi manajemen yang berorientasi pada 

peningkatan kualitas kerja dan retensi karyawan yang lebih baik di tengah 

dinamika tantangan industri ritel dan penerbitan masa kini.
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BAB V 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, maka hasil temuan 

penelitian setelah melakukan analisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja 

karyawan di Gramedia Malang adalah stres kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang disebabkan oleh 

keterbatasan waktu, anggaran dan tenaga peneliti yaitu: 

a. Penelitian ini hanya terbatas pada karyawan Gramedia Malang Basuki 

Rahmat sehingga hasil penelitian tidak dapat digeneralisasi pada seluruh 

karyawan Gramedia di berbagai daerah di Indonesia.  

b. Penelitian ini hanya menggunakan satu variabel independen yaitu stres 

kerja. 

c. Penelitian ini hanya mengumpulkan data satu periode saja sehingga sulit 

mengetahui dinamika pengaruh jangka panjang stres kerja terhadap kinerja 

kayawan. 

5.3 Saran 

a. Saran bagi pihak manajemen Gramedia Malang Basuki Rahmat 
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1) Sebaiknya pihak Gramedia meninjau ulang sistem pembagian kerja agar 

lebih seimbang 

2) Sebaiknya pihak Gramedia mempertimbangkan fleksibilitas jadwal 

kerja atau sistem rotasi untuk mencegah beban kerja berlebihan pada 

karyawan 

3) Sebaiknya pihak Gramedia melakukan evaluasi terhadap target 

penjualan agar lebih realistis dan mempertimbangkan kondisi 

operasional toko yang sedang mengalami perubahan sehingga dapat 

mengurangi tuntutan tugas karyawan 

b. Saran bagi penelitian selanjutnya 

1) Sebaiknya penelitiaan selanjutnya melakukan penelitian pada beberapa 

cabang Gramedia agar memperoleh gambaran yang lebih luas mengenai 

hubungan stres kerja dan kinerja karyawan dalam berbagai kegiatan 

operasional dan lingkungan kerja yang berbeda.  

2) Sebaiknya penelitian selanjutnya dilakukan dengan menganalisis 

variabel independen lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan di 

perusahaan retail seperti kepuasan kerja, motivasi, lingkungan kerja, 

dan kepemimpinan. 

3) Sebaiknya penelitian selanjutnya menggunakan pendekatan 

longitudinal yaitu pengumpulan data dalam beberapa periode waktu 

tertentu. Hal ini akan membantu memahami bagaimana dinamika stres 

kerja dan bagaimana intervensi perusahaan dapat memengaruhi kinerja 

karyawan dalam jangka panjang. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1. Kuesioner 

 

 

  



144 

 

 

 

 



145 

 

 

 

No Uraian Pernyataan 
Jawaban 

STS TS N S SS 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

1 Saya mampu bekerja dengan dengan baik sesuai 

dengan SOP yang ditentukan 
     

2 Saya menguasai keterampilan yang sangat baik dalam 

melaksanakan pekerjaan saya 
     

3 Saya mampu mengelola fasilitas yang disediakan 

perusahaan untuk meningkatkan pelayanan 
     

4 Saya selalu memperbaiki kesalahan yang pernah 

dilakukan dalam melaksanakan pekerjaan 
     

5 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu      

6 Saya selalu datang kerja tepat waktu      

7 Saya selalu berusaha mencapai target kerja yang 

ditetapkan. 
     

8 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih dari yang 

dapat ditargetkan 
     

9 Saya mempunyai tanggung jawab dengan komitmen 

yang tinggi dalam bekerja 
     

10 Saya mampu bekerja dengan baik tanpa pengawasan       

Variabel Stres Kerja (X) 

11 Terlalu banyak target yang harus dicapai dalam satu 

periode 
     

12 Untuk mencapai target saya bekerja melebihi jam 

kerja 
     

13 Saya sering diberikan pekerjaan tim yang saya 

kerjakan secara individu 
     

14 Promosi jabatan dilakukan perusahaan tidak sesuai 

dengan kemampuan  
     

15 Komunikasi interpersonal dalam perusahaan kurang 

baik 
     

16 Saya merasa keleluasaan dalam bekerja sangat 

terbatas 
     

17 Saya merasa job description yang diberikan tidak 

sesuai dengan posisi saya  
     

18 Saya sulit mengendalikan diri ketika terjadi selisih 

paham dengan struktur organisasi yang lebih tinggi 
     

19 Pimpinan selalu mengoreksi setiap kesalahan yang 

terjadi dalam proses kerja yang saya lakukan 
     

20 Pimpinan memberikan peringatan ketika pekerjaan 

saya tidak sesuai dengan target 
     

Item Pernyataan Kuesioner 
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Lampiran 2. Hasil Wawancara Pre-Survey  

Narasumber 1 

Nama : Isnanik 

Jabatan : HRD 

Tanggal : 17 Oktober 2024 

No Pertanyaan Jawaban 

1 Apa indikator utama yang 

digunakan untuk 

mengukur produktivitas 

karyawan di Gramedia 

Malang Basuki Rahmat? 

Indikatornya sama setiap tahun ya. Jadi 

produktivitas karyawan di sini diukur dari 

kecepatan dalam melayani pelanggan, 

ketepatan dalam mengelola stok buku, terus 

jumlah transaksi yang berhasil diselesaikan, 

pencapaian target penjualan, serta kualitas 

interaksi dengan pelanggan 

2 Bagaimana HRD menilai 

kinerja karyawan dalam 

mencapai target yang 

telah ditetapkan? 

Kalau saya menggunakan data penjualan, 

laporan harian, serta observasi langsung untuk 

menilai kinerja karyawan. Evaluasi saya 

lakukan secara berkala untuk melihat apakah 

target tercapai atau ada hambatan. 

3 Apa saja kendala yang 

sering dihadapi karyawan 

dalam bekerja, terutama 

terkait dengan pencapaian 

target? 

Kendalanya keterbatasan tenaga kerja akibat 

renovasi, lalu beban kerja bertambah karena 

perubahan jadwal, sama kurangnya 

keleluasaan dalam mengatur waktu kerja. 

Kondisi lingkungan kerja juga tidak ideal 

selama renovasi. 

4 Apakah selama tahap 

renovasi toko terdapat 

peningkatan stres kerja di 

kalangan karyawan? Jika 

ya, apa faktor-faktor 

penyebabnya? 

Ya, stres kerja meningkat selama tahap 

renovasi. Faktor penyebabnya yaitu perubahan 

lingkungan kerja yang tidak nyaman, 

ketidakpastian penjadwalan kerja, lalu beban 

kerja tambahan akibat kurangnya tenaga kerja, 

juga ada yang kesulitan mencapai target.  

5 Bagaimana stres kerja ini 

berdampak pada kinerja 

karyawan secara 

keseluruhan? 

Stres kerja dampaknya pada penurunan 

motivasi, sulit fokus saat bekerja, lalu 

kesalahan dalam pengelolaan stok, transaksi 

juga, serta penurunan kualitas interaksi dengan 

pelanggan. 

6 Apakah ada perubahan 

dalam tingkat absensi atau 

keterlambatan karyawan 

sejak renovasi dimulai? 

Sejak renovasi dimulai, terdapat peningkatan 

keterlambatan dan absensi di beberapa bagian. 

7 Bagaimana HRD 

mengatasi tantangan 

Pihak HRD berusaha membagi tugas secara 

adil dengan mempertimbangkan kapasitas dan 
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dalam pembagian tugas 

dan komposisi karyawan 

antara toko dan pameran? 

kondisi masing-masing karyawan. Untuk 

mengatasi kekurangan tenaga kerja, HRD juga 

melakukan rotasi dan fleksibilitas dalam 

jadwal kerja, 

8 Bagaimana kebijakan 

HRD dalam 

menyesuaikan jadwal 

kerja karyawan selama 

tahap renovasi? 

Karena adanya kegiatan di luar jam 

operasional, HRD menyesuaikan jadwal yang 

sebelumnya ditetapkan satu bulan penuh 

menjadi beberapa hari saja. 

9 Apakah HRD telah 

melakukan evaluasi 

terhadap kebijakan beban 

kerja dan sistem target? 

Belum. Tapi rencananya akan dilakukan ke 

depannya, karena menunggu rapat dengan 

store managernya.  

10 Apakah ada rencana untuk 

lebih transparan dalam 

komunikasi dengan 

karyawan terkait target 

dan beban kerja? 

Ada rencana untuk lebih terbuka dalam 

menjelaskan kebijakan target dan beban kerja 

melalui pertemuan rutin atau pengumuman 

internal. Kita lihat nanti ya.  

 

Narasumber 2 

Nama : Carlota 

Jabatan : Karyawan Store Operational Associate Counter 

Tanggal : 17 Oktober 2024 

No Pertanyaan Jawaban 

1 Bagaimana Anda menilai 

beban kerja yang Anda 

hadapi saat ini? Apakah 

terlalu berat, sedang, atau 

ringan? 

Wah, kalau ditanya soal beban kerja, jujur 

aja sih sekarang terasa lebih berat dari 

biasanya. Renovasi bikin segalanya jadi 

lebih ribet, terus karyawan juga kayaknya 

kurang, jadi terasa lebih capek. 

 

2 Apakah Anda mengalami 

kesulitan dalam mencapai 

target yang telah ditetapkan 

oleh perusahaan? Jika ya, 

apa alasannya? 

Iya banget, susah banget buat ngejar target! 

Kondisi toko yang lagi renovasi bikin 

pelanggan juga agak berkurang, terus 

suasana kerja juga kurang nyaman. Kadang 

pelanggan juga jadi nggak betah lama-lama, 

jadi ya otomatis penjualan turun. 

3 Menurut Anda, apa faktor 

yang paling memengaruhi 

produktivitas Anda dalam 

bekerja? 

Banyak sih, tapi yang paling kerasa itu 

kondisi lingkungan kerja. Kalau toko lagi 

berantakan karena renovasi, kita juga jadi 

nggak bisa kerja dengan maksimal. Terus 
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kalau tenaga kerja kurang, jadi makin kerasa 

capeknya. 

4 Apakah Anda merasa lebih 

stres dalam bekerja selama 

tahap renovasi toko? Jika ya, 

apa penyebab utama stres 

tersebut? 

Ya jelas stres, sih. Yang paling bikin stres itu 

kebisingan dari renovasi, debu di mana-

mana, terus kadang tata letak toko berubah-

ubah jadi kita juga suka bingung. Ditambah 

lagi pelanggan yang kadang komplain 

karena suasana toko jadi kurang nyaman. 

5 Bagaimana stres yang Anda 

alami memengaruhi kualitas 

pekerjaan dan interaksi Anda 

dengan pelanggan? 

Kalau lagi stres, pasti kerjaan jadi kurang 

maksimal. Kadang jadi gampang panik 

kalau ada antrean panjang atau pelanggan 

yang rewel. Terus, interaksi juga jadi agak 

kurang ramah karena udah capek duluan. 

6 Apakah ada perubahan 

dalam sistem kerja atau 

kebijakan perusahaan yang 

menurut Anda menambah 

beban kerja? 

Iya, terutama soal jadwal kerja. Biasanya 

jadwal udah fix buat sebulan, sekarang jadi 

berubah-ubah. Jadi kita juga susah buat atur 

waktu di luar kerjaan. Terus jam kerja juga 

kadang makin panjang karena ada tugas 

tambahan. 

7 Apakah Anda merasa adanya 

dukungan dari HRD atau 

manajemen dalam 

menghadapi tantangan 

selama renovasi toko? 

Dukungan ada, sih, tapi masih kurang terasa. 

Kita butuh solusi nyata buat masalah yang 

dihadapi sekarang, bukan cuma sekadar 

motivasi atau briefing aja. 

8 Menurut Anda, apa yang 

bisa dilakukan perusahaan 

untuk membantu 

mengurangi stres kerja 

karyawan? 

Kalau bisa, ditambah tenaga kerja biar 

beban kerja nggak terlalu berat. Terus, kalau 

ada insentif tambahan buat kerja di kondisi 

renovasi gini, pasti bakal lebih semangat. 

9 Apakah Anda merasa sistem 

target saat ini realistis dan 

dapat dicapai? Jika tidak, apa 

yang perlu diperbaiki? 

Jujur, nggak realistis sih kalau kondisinya 

masih begini. Harusnya target bisa 

disesuaikan dengan kondisi toko yang lagi 

direnovasi, jangan disamakan sama kondisi 

normal. 

10 Bagaimana Anda menilai 

komunikasi antara 

manajemen dan karyawan 

terkait perubahan jadwal 

kerja dan kebijakan lainnya? 

Kadang jelas, kadang nggak. Ada info yang 

telat sampai ke kita, jadi kita suka mendadak 

harus adaptasi. Harusnya ada komunikasi 

yang lebih lancar, misalnya lewat grup 

khusus buat update kebijakan dan jadwal. 
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Lampiran 3. Data Demografis Responden 

No JK 
Usia 

(tahun) 
Pendidikan Jabatan 

Lama Bekerja 

(tahun) 

1 L 41 - 50  Sarjana Store Administrative Clerk > 10  

2 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

3 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

4 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

5 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

6 L 20 - 30  Diploma Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

7 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

8 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

9 L 20 - 30  Diploma Store Operation Associate 
Non Book 

2 - 4  

10 L 31 - 40  Sarjana Sales Superintendent 8 - 10  

11 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Non Book 

2 - 4  

12 L 41 - 50  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate as 

Warehouse 

> 10  

13 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

14 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

15 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

16 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

17 P 38 - 42  Sarjana Sales Superintendent 8 - 10  

18 P 18 - 20  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

19 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

20 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Non Book 

2 - 4  

21 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

22 P 20 - 30  SMA/SMK 
Sederajat 

Store Operation Associate 
Counter 

2 - 4  

23 P 20 - 30  Diploma Store Operation Associate 

Non Book 

5 - 7  

24 P 41 - 50  Diploma Store Administrative Clerk 5 - 7  

25 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

26 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

27 P 20 - 30  Diploma Store Operation Associate 

Book 

5 - 7  
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28 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

29 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

30 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

31 P 20 - 30  Sarjana Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

32 L 41 - 50  Sarjana Sales Superintendent 8 - 10  

33 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Non Book 

2 - 4  

34 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

35 L 18 - 20  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

36 P 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

37 P 18 - 20  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Counter 

2 - 4  

38 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Book 

2 - 4  

39 L 20 - 30  Sarjana Sales Superintendent > 10  

40 L 20 - 30  SMA/SMK 
Sederajat 

Store Operation Associate 
Counter 

2 - 4  

41 L 20 - 30  SMA/SMK 

Sederajat 

Store Operation Associate 

Book 

5 - 7  
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Lampiran 4. Hasil tabulasi data variabel stres kerja (X) 

No X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

1 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 

2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

6 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 

7 5 4 3 3 3 4 4 3 3 4 

8 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

12 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

13 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

15 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

16 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 

17 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

18 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 

19 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

20 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 

21 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

23 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

25 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

26 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

29 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

30 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 

31 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

34 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 

35 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

36 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

38 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

39 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 

40 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

41 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 
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Lampiran 5. Hasil tabulasi data variabel kinerja karyawan (Y) 

No Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

3 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 

4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

6 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

7 3 5 5 5 4 4 4 4 5 4 

8 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

9 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

10 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

12 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

13 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

14 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 

15 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

18 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

19 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 

20 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 

21 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

22 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

27 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 

28 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

29 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

31 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

32 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

33 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

35 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 

36 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 

37 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 

38 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 

39 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 

40 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

41 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 
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Lampiran 6. Output SPSS Hasil Uji Validitas 

Variabel Stres Kerja (X) 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X 

X1 Pearsons Corelation 1 .510** .143 .042 .068 .360* .549** -.050 .142 .449** .401** 

Sigs. (2-tail) 
 

.001 .371 .794 .671 .021 .000 .754 .375 .003 .009 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

X2 Pearsons Corelation .510** 1 .484** .295 .301 .587** .754** .299 .471** .731** .732** 

Sigs. (2-tail) .001  .001 .062 .055 .000 .000 .058 .002 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

X3 Pearsons Corelation .143 .484** 1 .314* .460** .698** .540** .611** .861** .673** .808** 

Sigs. (2-tail) .371 .001 
 

.045 .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

X4 Pearsons Corelation .042 .295 .314* 1 .616** .159 .159 .433** .296 .198 .561** 

Sigs. (2-tail) .794 .062 .045  .000 .322 .322 .005 .060 .215 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

X5 Pearsons Corelation .068 .301 .460** .616** 1 .257 .389* .703** .480** .321* .700** 

Sigs. (2-tail) .671 .055 .002 .000 
 

.104 .012 .000 .001 .041 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

X6 Pearsons Corelation .360* .587** .698** .159 .257 1 .643** .505** .702** .802** .765** 

Sigs. (2-tail) .021 .000 .000 .322 .104  .000 .001 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

X7 Pearsons Corelation .549** .754** .540** .159 .389* .643** 1 .366* .536** .802** .765** 

Sigs. (2-tail) .000 .000 .000 .322 .012 .000 
 

.019 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

X8 Pearsons Corelation -.050 .299 .611** .433** .703** .505** .366* 1 .684** .457** .739** 

Sigs. (2-tail) .754 .058 .000 .005 .000 .001 .019  .000 .003 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

X9 Pearsons Corelation .142 .471** .861** .296 .480** .702** .536** .684** 1 .668** .816** 

Sigs. (2-tail) .375 .002 .000 .060 .001 .000 .000 .000 
 

.000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

X10 Pearsons Corelation .449** .731** .673** .198 .321* .802** .802** .457** .668** 1 .813** 

Sigs. (2-tail) .003 .000 .000 .215 .041 .000 .000 .003 .000  .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

X Pearsons Corelation .401** .732** .808** .561** .700** .765** .765** .739** .816** .813** 1 

Sigs. (2-tail) .009 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
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Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y 

Y1 Pearsons Corelation 1 .339* .217 .138 .103 .321* .078 .121 .064 .151 .372* 

Sigs. (2-tail)  .030 .173 .388 .522 .041 .629 .450 .690 .347 .016 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

Y2 Pearsons Corelation .339* 1 .317* .247 .040 -.124 .018 .212 .184 .083 .334* 

Sigs. (2-tail) .030 
 

.043 .119 .802 .441 .912 .184 .249 .606 .033 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

Y3 Pearsons Corelation .217 .317* 1 .861** .515** .282 .484** .394* .743** .576** .791** 

Sigs. (2-tail) .173 .043  .000 .001 .074 .001 .011 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

Y4 Pearsons Corelation .138 .247 .861** 1 .598** .259 .563** .458** .864** .669** .829** 

Sigs. (2-tail) .388 .119 .000 
 

.000 .102 .000 .003 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

Y5 Pearsons Corelation .103 .040 .515** .598** 1 .295 .941** .765** .692** .893** .839** 

Sigs. (2-tail) .522 .802 .001 .000  .061 .000 .000 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

Y6 Pearsons Corelation .321* -.124 .282 .259 .295 1 .259 .268 .242 .365* .466** 

Sigs. (2-tail) .041 .441 .074 .102 .061 
 

.102 .091 .127 .019 .002 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

Y7 Pearsons Corelation .078 .018 .484** .563** .941** .259 1 .813** .652** .841** .808** 

Sigs. (2-tail) .629 .912 .001 .000 .000 .102  .000 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

Y8 Pearsons Corelation .121 .212 .394* .458** .765** .268 .813** 1 .530** .684** .744** 

Sigs. (2-tail) .450 .184 .011 .003 .000 .091 .000 
 

.000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

Y9 Pearsons Corelation .064 .184 .743** .864** .692** .242 .652** .530** 1 .775** .839** 

Sigs. (2-tail) .690 .249 .000 .000 .000 .127 .000 .000  .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

Y10 Pearsons Corelation .151 .083 .576** .669** .893** .365* .841** .684** .775** 1 .873** 

Sigs. (2-tail) .347 .606 .000 .000 .000 .019 .000 .000 .000 
 

.000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

Y Pearsons Corelation .372* .334* .791** .829** .839** .466** .808** .744** .839** .873** 1 

Sigs. (2-tail) .016 .033 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000  

N 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 
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Lampiran 7. Output SPSS Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Stres Kerja (X) 

Reliability Statistics 

Cronbach Alpha N of Items 

.880 10 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Means if 

Items Deleted 

Scale Variances if 

Items Deleted 

Corected Item-Total 

Corelation 

Cronbach's Alpha if 

Items Deleted 

X1 33.73 8.001 .294 .888 

X2 33.83 7.145 .659 .865 

X3 33.85 6.878 .748 .858 

X4 34.37 7.138 .405 .892 

X5 34.22 6.876 .596 .871 

X6 33.80 7.161 .704 .863 

X7 33.80 7.161 .704 .863 

X8 34.05 6.848 .650 .865 

X9 33.90 6.940 .762 .858 

X10 33.80 7.361 .774 .862 

 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.876 10 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Means if 

Items Deleted 

Scale Variances if 

Items Deleted 

Corected Item-Total 

Corelation 

Cronbach's Alpha if 

Items Deleted 

Y1 40.12 9.710 .233 .892 

Y2 40.07 9.870 .201 .892 

Y3 40.27 8.351 .723 .854 

Y4 40.34 8.180 .770 .850 

Y5 40.59 8.349 .788 .850 

Y6 40.27 9.401 .335 .885 

Y7 40.61 8.494 .751 .853 
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Y8 40.68 8.872 .681 .860 

Y9 40.41 8.149 .783 .849 

Y10 40.54 8.155 .829 .846 

 

Lampiran 8. Output SPSS Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandadized Residuals 

N 41 

Normal Parametersa,b Means .0000000 

Std. Deviations 2.70727396 

Most Extreme Differences Absolute .082 

Positive .082 

Negative -.073 

Tests Statistic .082 

Asymps. Sigs. (2-tailed)c .200d 

Montes Carlo Sig. (2-tailed)e Sig. .695 

99% Confidence Interval Lower Bound .683 

Upper Bound .707 

a. Tes distribution is Normal. 

b. Calculates from data. 

c. Lilliefor Significances Corection. 

d. These is a lower bounds of the true significances 

e. Lilliefor methods based on 100000 Monte Carlo sample with starting seeds 20000 

 

Lampiran 9. Output SPSS Hasil Uji Linearitas 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Y * 

X 

Between 

Groups 

(Combined) 162.905 9 18.101 2.130 .057 

Linearity 133.217 1 133.217 15.673 .000 

Deviations from 

Linearity 

29.688 8 3.711 .437 .890 

Within Groups 263.486 31 8.500   

Total 426.390 40    
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Lampiran 10. Output SPSS Hasil Uji Heteroskesdastisitas 

 

Lampiran 11. Output SPSS Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 68.192 5.555  12.277 .000 

X -.618 .147 -.559 -4.210 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 

Lampiran 12. Output SPSS Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .559a .312 .295 2.742 

a. Predictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Y 
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