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ABSTRAK 

PENGARUH STRES KERJA DAN ROTASI KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE ENGAGEMENT 

SEBAGAI MEDIASI PADA KARYAWAN DI PT. MITRA BETON 

MANDIRI PEKANBARU 

 

Oleh : 

Ardiansyah Ade Saputra 

12170113205 

Performance (kinerja) merujuk pada tingkat efektivitas dan efisiensi yang diraih 

oleh individu atau kelompok dalam menjalankan tugas dan kewajiban mereka. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stress kerja dan rotasi kerja 

terhadap kinerja karyawan dengan employee engagement sebagai mediasi pada 

karyawan di PT Mitra Beton Mandiri Pekanbaru. Populasi dalam penelitian ini 

yaitu karyawan di PT Mitra Beton Mandiri Pekanbaru dengan teknik pengambilan 

sampel jenuh berjumlah 56 responden yang dianalisis menggunakan SEM-PLS 

4.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif 

terhadap kinerja karyawan dan rotasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, sedangkan employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Stres kerja berpengaruh negatif terhadap employee engagement, 

sedangkan rotasi kerja tidak berpengaruh terhadap employee engagement. 

Employee engagement dapat memediasi pengaruh stres kerja dan rotasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. bahwa konstruk kinerja karyawan dapat dijelaskan 

oleh variabel stres kerja, rotasi kerja,  dan employee engagement sebanyak 98,3% 

sedangkan  konstruk employee engagement dapat dijelaskan oleh variabel stres 

kerja dan rotasi kerja sebanyak 98,1%. 

Kata Kunci : Kinerja Karyawan, Employee Engagement, Stres Kerja, Rotasi Kerja 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF JOB STRESS AND JOB ROTATION ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE WITH EMPLOYEE ENGAGEMENT AS MEDIATION 

FOR EMPLOYEES AT PT. PEKANBARU MANDIRI CONCRETE 

PARTNERS 

By : 

Ardiansyah Ade Saputra 

12170113205 

Performance refers to the level of effectiveness and efficiency achieved by 

individuals or groups in carrying out their duties and obligations. This research 

aims to determine the effect of work stress and work rotation on employee 

performance with employee engagement as mediation for employees at PT Mitra 

Beton Mandiri Pekanbaru. The population in this study were employees at PT 

Mitra Beton Mandiri Pekanbaru using a saturated sampling technique totaling 56 

respondents who were analyzed using SEM-PLS 4.0. The results of this research 

show that work stress has a negative effect on employee performance and job 

rotation has no effect on employee performance, while employee engagement has 

a positive effect on employee performance. Job stress has a negative effect on 

employee engagement, while job rotation has no effect on employee engagement. 

Employee engagement can mediate the influence of work stress and job rotation 

on employee performance. that the employee performance construct can be 

explained by the job stress, job rotation and employee engagement variables as 

much as 98.3%, while the employee engagement construct can be explained by the 

job stress and job rotation variables as much as 98.1%. 

Keywords: Employee Performance, Employee Engagement, Job Stress, Job 

Rotation 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 LATAR BELAKANG MASALAH 

Sumber daya manusia adalah salah satu aset penting yang 

memberikan kontribusi besar terhadap pencapaian tujuan organisasi. Oleh 

karena itu, seorang pemimpin harus mampu menjalin hubungan yang baik 

dengan stafnya, serta memperhatikan kebutuhan dan keinginan pegawai yang 

memiliki keterampilan, energi, dan kreativitas yang sangat dibutuhkan oleh 

organisasi, sehingga memberikan keunggulan dibandingkan organisasi lain 

dan mendukung tercapainya tujuan. Agar manajemen dapat berjalan dengan 

optimal, organisasi perlu memiliki pegawai yang berkualitas dan terlatih, serta 

melakukan upaya untuk meningkatkan kinerja mereka. Setiap organisasi harus 

memperhatikan hal ini karena kinerja pegawai yang baik adalah kunci 

kesuksesan organisasi sebagai pembentuk, pemikir, dan penggerak tujuan. 

Selain itu, organisasi perlu menganalisis faktor-faktor yang dapat 

meningkatkan kinerja pegawai. Dalam hal ini, peran pemimpin sangat penting 

untuk memberikan motivasi kepada pegawai agar tujuan organisasi dapat 

tercapai. 

PT. Mitra Beton Mandiri didirikan pada 17 Oktober 2008, 

berdasarkan Akta Pendirian Yulifta Rahim Nomor: AHU 89242.AH.01.01 

Tahun 2008. Pada awalnya, perusahaan ini melayani proyek-proyek seperti 

Dinas Kimpraswil Pekanbaru dan pembangunan Gedung Auditorium 

Universitas Riau. Seiring berjalannya waktu, PT. Mitra Beton Mandiri mulai 
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mendapatkan kepercayaan untuk menangani proyek-proyek besar, termasuk 

Pembangunan Sport Center dan SMU Pintar di Kuantan Sengingi, dengan 

instalasi langsung BP berkapasitas 30 m³/jam. Selain itu, perusahaan ini juga 

terlibat dalam Pembangunan Terminal Penumpang Bandara SSQ II Pekanbaru 

yang dikerjakan oleh PT. Wijaya Karya (Persero), Pembangunan GOR 

Sorolangun di Provinsi Jambi oleh PT. Jaya Konstruksi Manggala Pratama, 

Tbk., serta Gedung Ramayana Square oleh PT. Total Bangun Persada. PT. 

Mitra Beton Mandiri juga berkontribusi dalam Pembangunan RSUD Sijunjung 

oleh PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Selain proyek pemerintah, perusahaan ini 

memperoleh kepercayaan dari sektor swasta untuk proyek besar seperti 

Pembangunan Hotel Premier di Pekanbaru oleh PT. Sumarjaya, Pembangunan 

Rusunawa di Pekanbaru oleh PT. Pacific Presstest Indonesia, dan 

Pembangunan Grand Central Hotel di Pekanbaru oleh UD. Mitra Usaha. 

Kinerja karyawan yang kurang memuaskan juga terjadi di salah satu 

perusahaan, yaitu Perseroan Terbatas PT Mitra Beton Mandiri. perusahaan 

yang beroprasi di bidang produksi beton siap pakai (ready-mix concrete) dan 

penjualan bahan bangunan lainnya, seperti Box Culvert, Kanstin, Paving 

Block, batu pecah (split), semen curah, pasir, dan aditif. PT Mitra Beton 

Mandiri telah berpartisipasi dalam berbagai proyek konstruksi besar, 

termasuk pembangunan gedung auditorium Universitas Riau, Sport Center 

dan SMU Pintar di Kuantan Singingi, serta Terminal Penumpang Bandara 

Sultan Syarif Qasim II Pekanbaru.  Perseroan Terbatas Mitra Beton Mandiri  

merupakan perusahaan yang mengelola bidang perlengkapan bisnis umum 
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untuk mengikuti perkembangan infrastruktur di Indonesia. Berikut adalah 

jumlah karyawan di PT  Mitra Beton Mandiri  di Kota Pekanbaru. 

Tabel 1. 1 Jumlah Karyawan PT Mitra Beton Mandiri Kota Pekanbaru. 

NO TAHUN JUMLAH 

1 2020 53 

2 2021 56 

3 2022 60 

4 2023 58 

5 2024 56 

Sumber: PT Mitra Beton  Mandiri 2025 

Standar kinerja di PT Mitra Beton Mandiri mencakup tanggung 

jawab, ketepatan waktu, kehadiran, kerjasama tim, kualitas pekerjaan, 

kuantitas hasil, dan inisiatif. Berdasarkan observasi awal di PT Mitra Beton 

Mandiri, terlihat adanya penurunan kinerja karyawan. Hal ini tercermin dari 

penilaian prestasi kerja, kualitas kerja, tingkat keaktifan, keterlambatan, serta 

kurangnya disiplin dan komitmen dari karyawan, di mana beberapa di 

antaranya juga tidak hadir tanpa alasan yang jelas.  

Tabel 1. 2 Jumlah Karyawan PT Mitra Beton Mandiri Pekanbaru per 

divisi  Tahun 2024 

NO BAGIAN JUMLAH KARYAWAN 

1 Distribusi 8 

2 Lab 8 

3 Gudang 5 

4 Logistik 4 

5 Pemeliharaan 4 

6 Operasional 25 

7 Administrasi 2 

TOTAL 56 

Sumber: PT Mitra Beton  Mandiri 2025 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa jumlah karyawan 

sebanyak 56  orang sudah ditentukan berdasarkan jabatan dan bagian 

pekerjaanya. PT. Mitra Beton Mandiri (MBM) bergerak di bidang industri 
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manufaktur beton, khususnya dalam produksi dan distribusi beton siap pakai 

(ready-mix concrete), precast, dan material konstruksi lainnya. Perusahaan ini 

melayani proyek konstruksi seperti jalan, gedung, jembatan, dan infrastruktur 

lainnya. 

Tabel 1. 3 Data Kinerja Karyawan PT Mitra Beton Mandiri 

Tahun 
Jumlah 

Karyawan 

Penilaian Kinerja 

Baik Sedang 
 

Kurang 

Jumlah Persentase Jumlah Persentase Jumlah % 

2020 53 32 60,3% 15 28,3% 6 11% 

2021 56 34 60,7% 17 30,3% 5 8,9% 

2022 60 35 58,3% 21 35% 4 6,6% 

2023 58 37 63,7% 18 31% 3 5,1% 

2024 56 37 66% 16 28,5% 3 5,3% 

Sumber: PT Mitra Beton  Mandiri 2025 

Pada data penilaian kinerja karyawan yang terdapat dalam Tabel 1.3, 

terlihat bahwa kinerja karyawan PT Mitra Beton Mandiri Pekanbaru 

mengalami fluktuasi dari tahun ke tahun. Pada tahun 2022, jumlah karyawan  

56, tetapi persentase sedang meningkat menjadi 21 orang, setara dengan 35%. 

Pada tahun 2023, jumlah karyawan mengalami penurunan menjadi 58, 

dengan persentase kurang sebanyak 3 orang atau 5,1%. Hal ini yang 

disebabkan oleh banyak karyawan yang belum beradaptasi dengan sistem 

kerja pasca pandemi yang membuat banyak kerjaan menumpuk dan 

menimbukan stres kerja pada karyawan serta timbulnya rotasi kerjaan pada 

sektor tertentu. 

Secara keseluruhan, terjadi pergantian karyawan dari tahun 2020 

hingga 2024, yang dikategorikan dalam tiga kriteria: baik, sedang, dan 

kurang. Penilaian ini didasarkan pada beberapa aspek, seperti keaktifan 
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bekerja, mutu kerja, absensi, ketidakhadiran, dan disiplin. Dalam tabel 

tersebut, PT Mitra Beton Mandiri menetapkan rentang angka untuk kriteria 

ini. Karyawan dinyatakan "BAIK" jika tingkat ketidakhadiran sangat rendah 

dan disiplin kerja baik. Kriteria "SEDANG" diberikan kepada karyawan yang 

tidak memenuhi salah satu aspek, misalnya, memiliki kualitas kerja baik 

tetapi sering absen. Kriteria "KURANG" berlaku bagi karyawan yang tidak 

mematuhi kriteria di semua aspek, baik absensi, tingkat kehadiran, maupun 

disiplin kerja, yang dinyatakan sangat kurang. 

Tabel 1. 4 Data target dan realisasi produksi PT Mitra Beton Mandiri 

Tahun Jumlah target 

produksi ready mix 

concrete (M
3
) 

Jumlah realisasi 

produksi ready mix 

concrete (M
3
) 

Presentase 

pencapaian (%) 

2020 48.950,6 44.784,2 91,4% 

2021 50.100,5 35.768,4 71,3% 

2022 51.100,3 48.889,4 95,6% 

2023 51.900,5 41.520,4 80% 

2024 52.550,3 44.600,4 85,7% 

Sumber : PT Mitra Beton Mandiri2025 

Dari tabel 1.4 dapat dilihat bahwa dalam lima tahun terakhir target 

produksi ready mix concrete PT. Mitra Beton Mandiri Pekanbaru terus 

mengalami peningkatan. Peningkatan target produksi setiap tahun (dari 

48.950,6 M³ di 2020 menjadi 52.550,3 M³ di 2024) menunjukkan bahwa 

beban kerja yang ditetapkan perusahaan terus meningkat. Ketika capaian 

karyawan tidak mampu mengejar target yang ditetapkan, ini menjadi indikasi 

bahwa beban kerja dirasa cukup berat dan bisa menimbulkan tekanan secara 

fisik dan mental. Target produksi yang tinggi disertai lembur atau kerja di 

luar jam normal dapat mengganggu waktu istirahat dan kehidupan pribadi 
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karyawan, yang dalam jangka panjang berisiko menurunkan semangat dan 

motivasi kerja. 

Tabel 1. 5 Data absensi Karyawan PT Mitra Beton Mandiri 

Tahun Jumlah 

karyawan 

Absensi tidak 

hadir/Tahun 

Terlambat 

Total % Total % 

2020 53 2 3,7% 6 11,3% 

2021 56 2 3,5% 8 14,2% 

2022 60 4 6,6% 9 15% 

2023 58 3 5,1% 7 12% 

2024 56 3 5,3% 8 14,2% 

Sumber : PT Mitra Beton Mandiri2025 

Dalam Tabel 1.5 di atas, terlihat bahwa pada tahun 2022 jumlah 

karyawan naik menjadi 60, dengan total ketidakhadiran sebanyak 4 orang 

atau 6,6%, dan jumlah karyawan yang terlambat sebanyak 9 orang atau 15%. 

Dan pada tahun 2023 dan 2024 perusahaan terus mengalami retensi atau 

turnover.  Hal ini disebabkan oleh banyak karyawan yang mengalami stres 

kerja akibat tekanan kerja selama pandemik, sehingga tingkat ketidakhadiran 

dan keterlambatan meningkat. Banyak karyawan yang masih beradaptasi 

dengan sistem kerja fleksibel, yang membuat beberapa karyawan sulit 

menyesuaikan ritme kerja di kantor. 

Employee engagement telah menjadi topik yang menarik dalam 

pengembangan manajemen sumber daya manusia. Apabila semakin banyak 

kontribusi yang diberikan karyawan kepada perusahaan, maka semakin besar 

pula loyalitas mereka, sehingga mereka cenderung tetap bertahan dan tidak 

meninggalkan perusahaan. Engagement itu sendiri adalah kondisi di mana 

karyawan merasa memiliki ikatan emosional terhadap pekerjaan atau 
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perusahaan mereka. Karyawan yang merasa terikat dengan perusahaan akan 

berkomitmen untuk memberikan yang terbaik, baik untuk karir pribadi 

maupun untuk kemajuan perusahaan. Karyawan yang engaged biasanya 

bekerja dengan antusias dan penuh energi. 

Sumber daya manusia di setiap perusahaan memiliki sikap yang 

bervariasi terhadap pekerjaan mereka. Setiap karyawan menunjukkan tingkat 

semangat kerja yang berbeda, yang dipengaruhi oleh hasrat atau keinginan 

mereka terhadap pekerjaan. Tingkat kepuasan terhadap pekerjaan sering kali 

terkait dengan keterikatan karyawan pada tugas yang mereka jalani. Menurut 

Kosim et al. (2023), keterlibatan karyawan dapat memberikan motivasi 

intrinsik yang mendorong mereka untuk meningkatkan peluang pertumbuhan, 

menunjukkan tanggung jawab, dan berpartisipasi aktif dalam pekerjaan demi 

kepentingan perusahaan. Karyawan yang berkomitmen karena dorongan dan 

hasrat pribadi, bukan hanya karena imbalan finansial, menjadi keunggulan 

kompetitif bagi perusahaan dan berkontribusi pada peningkatan komitmen 

mereka terhadap pekerjaan. 

Sutrisna (2018) menjelaskan bahwa rotasi pekerjaan adalah kondisi di 

mana seorang pegawai mengalami pergantian tugas atau deskripsi pekerjaan. 

Pelaksanaan rotasi pekerjaan dalam suatu organisasi bertujuan untuk 

mengevaluasi kinerja pegawai dan mengatasi rutinitas atau kebosanan yang 

berlebihan dalam pekerjaan. Hal ini diperlukan jika pegawai merasa 

pekerjaannya tidak lagi menantang, sehingga mereka perlu dipindahkan ke 

posisi lain yang setara dengan kualifikasi yang dimiliki (Gulfa Sari, 2018). 
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Melalui rotasi pekerjaan, pegawai dapat termotivasi untuk bekerja lebih baik 

dan bersaing dalam meningkatkan kualitas diri mereka, serta memperoleh 

berbagai pengalaman dan pengetahuan baru. Rotasi pekerjaan memiliki dua 

efek positif, yaitu pegawai yang berorientasi akan mendapatkan pengalaman 

lebih banyak dan lebih cepat dibandingkan pegawai yang tidak berorientasi 

(Ervina, 2023). Pekerjaan yang terlalu rutin dan monoton dapat menyebabkan 

kelelahan dan kejenuhan, yang pada gilirannya mengurangi semangat dalam 

bekerja (Indrayati, 2014). Karena sumber daya manusia adalah aset organisasi 

yang paling penting, dipastikan bahwa dengan memenuhi keinginan dan 

kebutuhan pegawai, mereka akan memberikan kinerja terbaik. 

Dalam buku Iswahyudi, M. S. et al. (2023), dibahas bahwa peran 

manajemen sumber daya manusia (SDM) sangat penting untuk 

mengoptimalkan potensi karyawan. Beberapa langkah, seperti perekrutan 

yang tepat, pengembangan karyawan, pemeliharaan kondisi kerja yang baik, 

dan manajemen kinerja yang adil, merupakan aspek-aspek penting dalam 

menciptakan lingkungan yang mendukung perkembangan karyawan dan 

memungkinkan mereka untuk memberikan kontribusi maksimal. Manajemen 

SDM dan kinerja karyawan menjadi topik yang sangat relevan untuk diteliti 

karena keduanya memiliki pengaruh besar terhadap kesuksesan dan 

kelangsungan hidup suatu organisasi. Manajemen SDM mencakup berbagai 

keputusan dan praktik yang berkaitan dengan pengelolaan tenaga kerja, mulai 

dari perekrutan hingga pengembangan karyawan. Sementara itu, kinerja 
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karyawan adalah indikator utama dari efektivitas dan kontribusi individu 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Pekerjaan dapat dipahami sebagai kegiatan melaksanakan tugas yang 

berakhir dengan hasil atau karya yang dapat dinikmati. Faktor utama yang 

mendorong seseorang untuk bekerja adalah kebutuhan yang harus dipenuhi. 

Aktivitas kerja memiliki unsur sosial, menghasilkan sesuatu, dan pada 

akhirnya bertujuan untuk memenuhi kebutuhan serta mencapai kualitas hidup 

yang lebih baik. Setiap pekerjaan yang dimiliki oleh seorang karyawan tentu 

berbeda dengan karyawan lainnya. Masing-masing pekerjaan memiliki 

karakteristik dan bobot yang berbeda. Berat atau ringannya suatu pekerjaan 

tidak hanya dapat dilihat dari deskripsi tugas itu sendiri, tetapi juga dari sikap 

pekerja dalam menanggapi pekerjaan tersebut. Pekerjaan yang dianggap 

sebagai beban atau tuntutan akan terasa lebih berat, sementara jika pekerjaan 

dianggap sebagai sebuah karya, maka pekerjaan itu akan terasa lebih ringan. 

Hal ini menunjukkan bagaimana persepsi karyawan terhadap aktivitas kerja 

mereka, apakah positif atau negatif. 

Berdasarkan observasi awal yang dilakukan di PT. Mitra Beton Mandiri 

Pekanbaru, Provinsi Riau, bahwa stres kerja yang dialami  karyawan 

bervariasi di setiap bagian, yang menyebabkan masing-masing bagian 

memiliki permasalahan kinerja yang berbeda. Karyawan PT. Mitra Beton 

Mandiri Pekanbaru merasa bahwa pekerjaan yang diberikan tidak sesuai 

dengan tanggung jawab yang seharusnya dilaksanakan, sehingga mereka 

merasa kurang puas dengan pekerjaannya. Akibatnya, hal ini membuat 
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mereka mengalami stres kerja dan kurang aktif dalam menyikapi tugas-tugas 

yang ada. 

Permasalahan stres kerja di PT. Mitra Beton Mandiri Pekanbaru, 

Provinsi Riau, adalah terdapat fenomena permasalahan stres kerja yang 

dirasakan lebih berat oleh karyawan yang disebabkan ketidakteraturan jam 

kerja dan ketidakseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, 

mengganggu pola tidur, serta menurunkan tingkat kesejahteraan karyawan. 

Karyawan yang harus bekerja dengan jadwal yang berubah-ubah sering kali 

mengalami kelelahan fisik dan mental, yang pada akhirnya berdampak pada 

penurunan kinerja mereka.Selain itu, ketidakpastian dalam jadwal kerja dapat 

menyebabkan kurangnya keterlibatan karyawan (employee engagement). 

Ketika karyawan merasa tidak memiliki kontrol atas waktu kerja mereka, 

motivasi untuk bekerja secara optimal cenderung menurun. Jika kondisi ini 

tidak dikelola dengan baik, bukan hanya individu yang terdampak, tetapi juga 

produktivitas dan efektivitas perusahaan secara keseluruhan. Sebab itu, sangat 

penting bagi perusahaan untuk memahami dampak stres kerja akibat jam 

kerja yang tidak teratur serta mencari solusi untuk mengelolanya demi 

kesejahteraan karyawan dan keberlangsungan bisnis. 

Stres kerja adalah respons negatif yang dialami karyawan akibat 

beban kerja yang berlebihan, tekanan waktu, atau lingkungan kerja yang 

tidak mendukung. Stres dapat mempengaruhi kesehatan mental dan fisik 

karyawan, yang pada gilirannya mempengaruhi kinerja mereka. Stres 

berkepanjangan dapat menyebabkan kelelahan, yang berdampak pada 
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produktivitas. Karyawan yang stres cenderung kurang fokus dan efisien, 

yang dapat menurunkan hasil kerja. Stres dapat menyebabkan masalah 

kesehatan fisik dan mental, yang berujung pada ketidakhadiran. Stres dapat 

memicu konflik dengan rekan kerja, yang merusak kerjasama tim. Karyawan 

yang merasa tidak nyaman atau tertekan cenderung akan mencari pekerjaan 

di tempat lain. 

Tabel 1. 6 Data Rotasi Kerja Karyawan PT. Mitra Beton Mandiri Pekanbaru 

Tahun 2020 – 2024 

Tahun Jabatan Lama Jabatan Baru Jumlah Karyawan 

2020 Gudang Logistik 2 

2021 - - - 

2022 Lab Pemeliharaan 3 

2023 - - - 

2024 Gudang Logistik 2 

Total 7 

Sumber : PT Mitra Beton Mandiri Pekanbaru  2025 

Employee engagement menjadi faktor penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang produktif. Employee engagement berfungsi sebagai 

jembatan yang menghubungkan stres kerja dan rotasi kerja dengan kinerja 

karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan positif. 

Karyawan yang terlibat secara emosional dan psikologis dalam pekerjaan 

mereka cenderung lebih termotivasi, berkomitmen, dan memiliki kinerja 

yang lebih baik. Sebaliknya, karyawan yang mengalami stres tinggi atau 

merasa tidak puas dengan rotasi kerja mereka cenderung kurang terlibat. 

Fenomena ini menunjukkan bahwa employee engagement dapat berperan 

sebagai jembatan antara stres kerja, rotasi kerja, dan kinerja karyawan. 

Pada PT. Mitra Beton Mandiri karyawan yang terlibat cenderung 
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lebih produktif dan berkontribusi lebih banyak terhadap tujuan perusahaan. 

Karyawan yang merasa terlibat lebih mungkin untuk tetap bertahan di 

perusahaan, sehingga mengurangi turnover. Tingkat keterlibatan yang tinggi 

sering kali menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif dan 

menyenangkan. Karyawan yang terlibat merasa lebih bebas untuk 

menyampaikan ide-ide baru, yang dapat meningkatkan inovasi. Tingkat 

keterlibatan yang rendah sering dikaitkan dengan masalah kesehatan mental, 

seperti stres dan kecemasan. Namun, komunikasi yang buruk antara 

manajemen dan karyawan dapat menyebabkan ketidakjelasan dan 

mengurangi keterlibatan. Karyawan yang merasa tertekan karena beban kerja 

yang tinggi cenderung mengalami penurunan keterlibatan. Karyawan yang 

tidak memiliki kesempatan untuk berkembang dan belajar cenderung merasa 

stagnan dan kurang terlibat. Lingkungan kerja yang toxic atau tidak inklusif 

dapat menghambat keterlibatan karyawan. Karyawan yang merasa sulit untuk 

mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mungkin 

mengalami penurunan keterlibatan. 

Berdasarkan latar belakang serta penelitian terdahulu dengan teori 

yang selinier, penulis mengangkat topik penelitian tentang pengaruh persepsi 

stres kerja dan rotasi kerja terhadap kinerja karyawan Pada penelitian ini 

Employee Engagement dikembangkan sebagai variabel Mediasi. Selain itu, 

variabel pada penelitian ini menjadi research gap terhadap penelitian-

penelitian sebelumnya. 

Untuk itu, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan 
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mengangkat judul PENGARUH STRES KERJA DAN ROTASI KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE 

ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL MEDIASI PADA PT MITRA 

BETON MANDIRI. 

1.2 RUMUSAN MASALAH  

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka perumusan masalah 

dari penelitian ini adalah sebagai berikut :  

1. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT Mitra 

Beton Mandiri? 

2. Apakah rotasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT 

Mitra Beton Mandiri? 

3. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap employe engagement di PT 

Mitra Beton Mandiri? 

4. Apakah rotasi kerja berpengaruh terhadap employe engagement di PT 

Mitra Beton Mandiri? 

5. Apakah employe engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

di PT Mitra Beton Mandiri? 

6. Apakah employe engagement memediasi pengaruh stres kerja terhadap 

kinerja karyawan di PT Mitra Beton Mandiri? 

7. Apakah employe engagement memediasi pengaruh rotasi kerja 

terhadap kinerja karyawan di PT Mitra Beton Mandiri? 
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1.3 TUJUAN PENELITIAN 

Berkaitan dengan masalah yang disebutkan diatas, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan di PT 

Mitra Beton Mandiri. 

2. Untuk mengetahui pengaruh rotasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT 

Mitra Beton Mandiri. 

3. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap employe engagement di 

PT Mitra Beton Mandiri. 

4. Untuk mengetahui pengaruh rotasi kerja terhadap employe engagement di 

PT Mitra Beton Mandiri. 

5. Untuk mengetahui pengaruh employe engagement terhadap kinerja 

karyawan di PT Mitra Beton Mandiri. 

6. Untuk mengetahui pengaruh employe engagement memediasi stres kerja 

terhadap kinerja karyawan di PT Mitra Beton Mandiri. 

7. Untuk mengetahui pengaruh employe engagement memediasi rotasi kerja 

terhadap kinerja karyawan di PT Mitra Beton Mandiri. 
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1.4 MANFAAT PENELITIAN 

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dikemukakan diatas, maka 

penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada berbagai pihak 

antara lain : 

a. Bagi penulis penelitian ini dapat menambah wawasan mengenai 

Pengaruh Stres Kerja, Rotasi Kerja, yang dimediasi oleh Employee 

Engagement menjadi hal yang sangat penting untuk dikatehui 

pengaruhnya terhadap bagaimana Kinerja yang baik dan dapat dijadikan 

acuan dikehidupan sehari-hari dan kehidupan di masa yang akan datang. 

b. Bagi Mahasiswa lain penelitian ini diharapkan mampu memberikan 

sumbangan gagasan bagi perkembangan keilmuan dan dapat digunakan 

sebagai sarana untuk memperluas wawasan ilmu pengetahuan dan 

mengembangkan teori-teori yang khususnya mengenai faktor-faktor yang 

khususnya mengenai faktor-faktor yang berhubungan dengan Kinerja  

pada PT. Mitra Beton Mandiri di Kota Pekanbaru. 

c. Bagi peneliti selanjutnya penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 

referensi dan pertimbangan dalam melakukan penelitian yang akan 

datang mengenai masalah Pengaruh Stres Kerja, Rotasi Kerja, terhadap 

Kinerja yang dimediasi Employee Enggagement  di PT. Mitra Beton 

Mandiri Kota Pekanbaru. 
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1.5 SISTEMATIKA PENULISAN 

Sistematika pembahasan dalam penelitian ini terdiri dari enam bab yang 

saling berkaitan. Masing-masing bab secar garis besar dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

BAB I : PENDAHULUAN  

Bab I merupakan pendahuluan sebagai dasar dan acuan mengapa 

penelitian ini dilakukan. Pendahuluan terdiri dari latar belakang 

masalah, rumusan masalah, tujuan masalah, manfaat penelitian serta 

sistematika penulisan.  

BAB II : LANDASAN TEORI  

Bab ini menjelaskan teori-teori yang relevan dengan penelitian. 

Teori sebagai dasar penyusunan dalam hipotesis. Selain itu, bab ini 

juga menguraikan penelitian-penelitian terdahulu yang relevean 

dengan objek penelitian, paradigma penelitian dan juga hipotesis 

penelitian.  

BAB III : METODE PENELITIAN 

Bab ini menguraikan tentang lokasi penelitian, jenis dan sumber 

data, Variabel, definisi operasional Variabel, populasi dan sampel, 

metode pengumpulan data, definisi dan pengukuran variabel 

penelitian dan teknik analisis data.  

BAB IV : GAMBARAN UMUM  
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Bab ini menjelaskan tentang objek penelitian secara garis besar 

yang diperlukan untuk pengetahuan umum. dalam penelitian ini 

seperti menguraikan tentang sejarah singkat objek penelitian, 

aktivitas objek penelitian dan struktur organisasi.  

BAB V : HASIL DAN PEMBAHASAN  

Bab ini membahas hasil analisis pengolahan data dan pembahasan 

mengenai pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen 

yang diteliti.  

BAB VI : PENUTUP  

Pada bab ini terdapat kesimpulan dan saran yang merupakan 

ringkasan dari hasil penelitian yang telah dibahas sebelumnya dan 

tentang perbaikan yang perlu dilakukan terhadap penliti yang akan 

datang terkait dengan temuan masalah penelitian. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia 

Menurut Sinambela (2017:9) Manajemen Sumber Daya Manusia 

adalah proses pengelolaan tenaga kerja sebagai aset utama, dengan 

menerapkan fungsi manajerial dan operasional untuk mencapai tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan. 

Sedangkan menurut Susan (2019:264), Manajemen Sumber Daya 

Manusia dapat diartikan sebagai bidang yang berhubungan dengan 

pemanfaatan tenaga kerja dalam menjalankan tugas untuk mencapai 

hasil yang optimal, serta efektif dan efisien dalam mencapai tujuan 

yang diinginkan oleh perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

2.1.2 Tujuan Sumber Daya Manusia 

Tujuan MSDM adalah sumber daya manusia yang memiliki kompetensi 

mewujudkan unjuk kerja (performance) dan prestasi kerja yang optimal 

dengan tingkat produktivitas, efektivitas, dan efisiensi yang tinggi melalui 

penerapan pemilikan technical-skill, managerial-skill, human and social skill, 

serta kemampuan adaptasi dan kerjasama yang terus berkembang secara 

profesional dengan peningkatan fungsi, tugas, dan tanggung jawabnya dalam 

unit kerja. 
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2.1.3 Faktor Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan literature review, adapun faktor-faktor sumber daya 

manusia adalah 

1. Perencanaan SDM  

Menetapkan jumlah dan jenis karyawan yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

2. Rekrutmen dan Seleksi 

Proses memperoleh dan memilih calon pelamar yang sesuai untuk  

posisi atau jabatan yang tersedia. 

3. Pelatihan dan Pengembangan 

 Memberikan pelatihan untuk meningkatkan keahlian dan 

pengetahuan karyawan serta mendukung pengembangan karier 

mereka. 

4. Kompensasi dan Tunjangan 

Menetapkan gaji dan fasilitas lain yang akan diterima karyawan 

sebagai penghargaan atas pekerjaan yang mereka lakukan. 

5. Penilaian Kinerja 

Menilai kinerja karyawan untuk memberikan masukan dan 

menentukan tujuan yang akan dicapai di masa depan. 

6. Hubungan Karyawan 

Mengatur hubungan antara manajemen dan karyawan, serta 

menciptakan atmosfer kerja yang mendukung dan positif. 

7. Kepuasan dan Keterlibatan Karyawan 
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Memastikan karyawan merasa puas dan terlibat dalam pekerjaan 

mereka untuk meningkatkan produktivitas. 

8. Kepemimpinan 

Memimpin dan mengarahkan tim dengan efektif untuk mencapai 

tujuan organisasi. 

9. Kepatuhan Hukum 

Memastikan sem 

ua kebijakan dan praktik SDM mematuhi hukum dan peraturan yang 

berlaku. 

10. Budaya Organisasi 

Membangun dan memelihara budaya yang mendukung visi dan 

nilai-nilai organisasi. 

2.2 Kinerja Karyawan 

2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Performance (kinerja) merujuk pada tingkat efektivitas dan 

efisiensi Yang diraih oleh individu atau kelompok Dalam menjalankan 

tugas dan Kewajiban mereka. Dalam konteks penelitian ini, kinerja 

manajer publik diukur berdasarkan hasil kerja mereka dalam 

memberikan layanan publik (Dewi et al, 2017). 

Menurut Campbell dalam (Koopmans et al. 2012) kinerja 

merupakan perilaku atau tindakan yang relevan dengan tujuan 

organisasi. Dengan demikian, kinerja berfokus pada perilaku atau 

tindakan karyawan, dari hasil tindakan tersebut. Selain itu, perilaku 
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harus harus berada dibawah kendali individu, sehingga tidak dibatasi 

oleh lingkungan (Rotundo, 2002). Menurut (Koopmans et al. 2012), 

kinerja kerja individu adalah ukuran hasil yang relevan dan sering 

digunakan dari studi dalam pengaturan pekerjaan. 

Menurut (Sedarmayanti, 2017), Kinerja adalah hasil usaha 

seorang atau sekelompok orang di organisasi untuk meraih tujuan 

formal organisasi, sesuai wewenang dan tanggung jawabnya, tanpa 

melanggar ketentuan peraturan perundangundangan, dan sesuai dengan 

tata tertib kerja, dan etika. Sedangkan menurut (Rivai, 2013) 

menyatakan, kinerja yaitu sikap benar dari orang-orang sebagai hasil 

kerja yang mereka ciptakan sesuai dengan perannya dalam 

masyarakat”. Pada beberapa pengertian kinerja diatas yang peneliti 

jelaskan, penulis menyimpulkan bahwa kinerja adalah sebua hasil atau 

keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnya secara 

bertanggung jawab dan tidak melanggar peraturan yang ada. 

Kinerja adalah pencapaian individu dalam melaksanakan tugas di 

dalam sebuah perusahaan. Hal ini berkaitan dengan tanggung jawab dan 

wewenang masing-masing individu, serta sejauh mana karyawan dapat 

melaksanakan fungsinya sesuai dengan harapan, menunjukkan perilaku 

yang tepat dalam menjalankan tugas yang diberikan, dan memenuhi 

standar kualitas, kuantitas, serta waktu yang ditetapkan dalam 

penyelesaian tugas tersebut (Sutrisno, 2019). Yunita (2021) menyatakan 

bahwa kinerja merupakan perbandingan antara hasil yang diperoleh 
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dengan target yang telah ditetapkan oleh perusahaan.Kinerja karyawan 

memiliki kaitan yang erat dengan pemberdayaan sumber daya manusia, 

karena kinerja tersebut menjadi indikator dalam menentukan upaya 

untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam sebuah 

organisasi (Bukhari, 2019). 

Koopsman (2014) menyebutkan bahwa ada empat jenis kinerja, 

yaitu: 

a) Task Performance  

Mengukur seberapa baik individu atau tim menyelesaikan tugas 

yang ditugaskan, termasuk kualitas dan kuantitas hasil kerja. 

b) Contextual Performance  

Menilai bagaimana perilaku individu mendukung lingkungan kerja, 

termasuk kerjasama, inisiatif, dan sikap positif terhadap pekerjaan. 

c) Adaptive Performance  

Mengukur kemampuan individu untuk beradaptasi dengan 

perubahan, termasuk menghadapi tantangan baru dan belajar dari 

pengalaman. 

d) Contraproductive Work Behavior 

Menilai inisiatif individu dalam mengambil langkah-langkah untuk 

mengantisipasi masalah dan menciptakan peluang baru di tempat 

kerja. 

Menurut Kasmir dalam (Ainnisya & Susilowati, 2018), penilaian 

kinerja dilakukan dengan skala mulai dari yang paling rendah hingga 

yang paling tinggi. Penilaian ini didasarkan pada pendapat dari para 
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penilai. Biasanya, penilai diberikan formulir yang memuat berbagai 

sifat dan karakteristik hasil kerja yang perlu diisi. Secara umum, 

penilaian ini diisi oleh atasan yang akan menentukan pendapat mana 

yang paling sesuai untuk setiap tingkat hasil kerja.Mink (2019) 

menyatakan bahwa individu dengan kinerja tinggi memiliki beberapa 

ciri khas, yaitu: 

a) Kompetensi Tinggi 

Memiliki keterampilan dan pengetahuan yang kuat terkait dengan 

tugas yang diemban.  

b) Motivasi Internal 

Memiliki dorongan intrinsik untuk mencapai tujuan dan 

melaksanakan pekerjaan dengan efektif. 

c) Kemampuan Beradaptasi 

Mampu menyesuaikan diri dengan perubahan dan tantangan yang 

muncul di tempat kerja. 

d) Keterampilan Interpersonal 

Mampu berkomunikasi dan berkolaborasi dengan efektif dengan 

orang lain, baik dalam lingkungan tim maupun dengan pemangku 

kepentingan. 

e) Orientasi pada Hasil 

Fokus pada pencapaian hasil dan memiliki standar tinggi untuk 

kualitas pekerjaan. 
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f) Pemecahan Masalah 

Mampu menganalisis dan mencari solusi untuk masalah yang 

kompleks. 

2.2.2 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

 Menurut Sugiono dalam Oemar (2017), terdapat beberapa faktor 

yang memengaruhi kinerja karyawan: 

a) Kualitas pekerjaan  

Merujuk pada seberapa baik hasil kerja yang dihasilkan oleh 

individu atau tim memenuhi standar dan ekspektasi yang ditetapkan 

b) Kuantitas pekerjaan  

Merujuk pada jumlah atau volume pekerjaan yang diselesaikan 

dalam periode tertentu. 

c) Pengetahuan pekerjaan   

Merujuk pada pemahaman dan keterampilan yang dimiliki individu 

terkait dengan tugas dan tanggung jawab dalam pekerjaan mereka. 

d) Kerjasama tim  

Merujuk pada kemampuan individu untuk bekerja sama bersama 

anggota tim lainnya untuk mencapai tujuan bersama. 

e) Kreatifitas  

Kemampuan untuk menghasilkan gagasan-gagasan baru, solusi 

kreatif, dan pendekatan yang berbeda dalam menyelesaikan 

masalah atau melaksanakan tugas. 

f) Inovasi  
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Proses mengembangkan ide-ide baru atau memperbaiki yang sudah 

ada untuk menciptakan nilai tambah. 

g) Inisiatif 

Kemampuan untuk mengambil tindakan secara proaktif dan 

bertanggung jawab tanpa perlu diperintah atau diarahkan. 

2.2.3 Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut (Riyanto et al, 2021) indikator kinerja sebagai berikut: 

a) Kualitas Kerja 

Mengukur sejauh mana pekerjaan yang dihasilkan sesuai dengan 

standar yang ditetapkan, baik dari segi keakuratan, kerapian, 

maupun kesesuaian dengan spesifikasi.  

b) Kuantitas Kerja 

Menilai jumlah atau volume pekerjaan yang dihasilkan dalam 

periode waktu tertentu.  

c) Ketepatan Waktu 

Mengukur kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan tenggat waktu yang telah ditentukan.  

d) Efektivitas 

Menilai kemampuan karyawan dalam mencapai tujuan pekerjaan 

dengan sumber daya yang ada.  

e) Kemandirian 
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Mengukur kemampuan karyawan dalam bekerja secara mandiri 

tanpa banyak pengawasan dari atasan.  

f) Kepuasan Kerja 

Perasaan positif yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaan 

mereka, yang dapat mempengaruhi sikap dan kinerja.  

2.2.4 Pandangan Islam 

 Dalam Islam, kinerja tidak hanya diukur dari seberapa besar hasil 

kerja yang dicapai, tetapi juga dari nilai, niat, dan dampak amal 

perbuatan terhadap diri sendiri dan orang lain. Prinsip ini sejalan 

dengan firman Allah SWT dalam Surah Al-Baqarah ayat 195, yang 

berbunyi: 

ْْۚ إنِه  حۡسِنُوٓا
َ
يدِۡيكُمۡ إلََِ ٱلتههۡلُكَةِ وَأ

َ
ْ بأِ ِ وَلََ تلُۡقُوا ْ فِِ سَبيِلِ ٱللَّه نفقُِوا

َ
َ يُُبُِّ وَأ ٱللَّه

 ١٩٥ٱلمُۡحۡسِنيَِن  

Artinya:"Dan belanjakanlah (harta bendamu) di jalan Allah, dan 

janganlah kamu menjatuhkan dirimu sendiri ke dalam 

kebinasaan, dan berbuat baiklah. Sesungguhnya Allah 

menyukai orang-orang yang berbuat baik." 

(QS. Al-Baqarah: 195) 

Ayat ini mengandung makna bahwa dalam setiap aktivitas, 

termasuk bekerja dan melaksanakan tugas di organisasi, seorang 

Muslim dianjurkan untuk selalu berbuat baik (ihsan) dan menghindari 
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perbuatan yang merugikan dirinya atau orang lain. Dalam konteks 

kinerja, ayat ini mengajarkan bahwa bekerja secara optimal dengan 

niat yang baik, memberikan kontribusi positif, dan membantu rekan 

kerja dalam kesulitan adalah bagian dari bentuk ihsan yang dicintai 

Allah SWT. 

2.3 Employee Engagement 

2.3.1 Pengertian Employee Engagement 

Employee engagement adalah sejauh mana karyawan terlibat, 

berkomitmen, dan merasa puas dengan pekerjaan serta organisasi 

mereka. Karyawan yang terlibat aktif menunjukkan semangat, dedikasi, 

dan energi dalam pekerjaan mereka, yang berkontribusi pada kinerja 

individu maupun organisasi secara keseluruhan. Menurut Harter et al. 

(2002), employee engagement mencakup keterlibatan dan kepuasan 

karyawan yang tercermin melalui sikap antusias dalam bekerja. 

Maslach et al. (2001) menambahkan bahwa engagement ditandai oleh 

energi, keterlibatan, dan efikasi, yang berlawanan dengan sikap sinis, 

kelelahan, dan ketidakmampuan (Handayani, 2017). 

Employee engagement adalah kondisi psikologis di mana karyawan 

merasa tertarik untuk berkontribusi pada kesuksesan perusahaan dan 

memiliki motivasi serta keinginan yang kuat untuk melampaui 

kewajibannya dalam bekerja. Secara umum, employee engagement 

dapat didefinisikan sebagai tingkat komitmen dan keterikatan yang 

dimiliki karyawan terhadap organisasi serta nilai-nilai yang diterapkan 
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dalam organisasi (Handoyo & Setiawan, 2017). Employee engagement 

juga mencakup komitmen emosional dan intelektual individu terhadap 

organisasi atau kelompok untuk membangun dan mempertahankan 

kinerja, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas perusahaan 

(Bhardwaj et al., 2021). 

Menurut Schaufeli et al. dalam Salam (2018), Employee 

Engagement mencakup tiga dimensi, yaitu: 

a) Vigor (Semangat) 

merujuk pada tingkat energi, antusiasme, dan motivasi yang 

ditunjukkan seseorang dalam menjalankan tugas atau aktivitas. 

b) Dedication (Dedikasi)  

komitmen dan loyalitas seseorang terhadap pekerjaan, tujuan, atau 

nilai-nilai tertentu. 

c) Absorption (Keasyikan).  

merujuk pada keadaan di mana seseorang sepenuhnya terlibat dan 

fokus pada kegiatan atau tugas yang sedang dijalani. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, di antara tiga dimensi 

atau indikator tersebut, dimensi vigor memiliki persepsi tertinggi dari 

karyawan mengenai employee engagement, sementara dimensi 

absorption memiliki persepsi terendah. 

Menurut Arista (2019), keterikatan karyawan dengan pekerjaannya 

dapat dilihat melalui beberapa hal berikut:  
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a) Meningkatkan keterampilan dengan memiliki sikap kreatif, positif, 

dan fokus. 

b) Menikmati pekerjaan yang dilakukan serta memahami kontribusi 

yang diberikan kepada perusahaan.  

c) Karyawan dapat mempercayai misi organisasi dan berusaha 

memberikan yang terbaik untuk perusahaan. 

Tiga aspek employee engagement menurut Arista (2019) adalah 

sebagai berikut:  

a) Semangat  

Dikategorikan dengan memiliki kesungguhan dalam bekerja, mental 

yang kuat, dan ketekunan dalam menghadapi beban kerja.  

b) Dedikasi  

Mengorbankan tenaga dan pikiran, memiliki antusiasme tinggi, 

serta melihat setiap tugas sebagai tantangan pribadi.  

c) Penyerapan  

Dikaraktersitikan dengan rasa senang dalam bekerja, di mana 

individu merasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan yang 

dilakukan. 

2.3.2 Faktor Yang Mempengaruhi Employee Engagement 

Menurut Lockwood dalam Prahara dan Hidayat (2019), "employee 

engagement" dipengaruhi oleh beberapa faktor, di antaranya budaya di 

tempat kerja, komunikasi organisasi, gaya manajerial yang mendorong 

kepercayaan dan penghargaan, serta kepemimpinan yang diterapkan dan 
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reputasi perusahaan itu sendiri. Budaya kerja menjadi salah satu faktor 

penting yang memengaruhi tingkat employee engagement di dalam 

perusahaan. 

Menurut Bakker dan Albrecht (2018), faktor-faktor yang 

memengaruhi employee engagement antara lain adalah job resources, yang 

merujuk pada aspek fisik, sosial, dan organisasi pekerjaan yang 

memungkinkan karyawan untuk memenuhi tuntutan kerja yang berkaitan 

dengan aspek fisik dan mental mereka. Job resources dianggap sebagai 

prediktor utama yang paling berpengaruh terhadap employee engagement. 

2.3.3 Indikator-indikator Employee Engagement 

Menurut Koeswoyo et al, 2024 ukuran yang digunakan untuk menilai 

Employee Engangement adalah : 

a) Komitmen 

Komitmen merujuk pada tingkat kesetiaan dan dedikasi individu 

terhadap organisasi atau tujuan tertentu. Individu yang 

berkomitmen cenderung berusaha lebih keras dan bertahan dalam 

menghadapi tantangan. 

b) Motivasi 

Motivasi adalah dorongan baik internal maupun eksternal yang 

mendorong seseorang untuk mencapai tujuan atau menyelesaikan 

tugas. Motivasi dapat bersifat intrinsik (berasal dari dalam diri 

individu) atau ekstrinsik (berasal dari faktor luar, seperti imbalan). 

c) Keterlibatan Emosional 
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Keterlibatan emosional mencakup keterikatan emosional individu 

terhadap pekerjaan atau organisasi. Ini mencakup perasaan bangga, 

loyalitas, dan hubungan positif dengan pekerjaan, yang dapat 

meningkatkan kinerja dan kepuasan. 

d) Inisiatif 

Inisiatif adalah kemampuan untuk mengambil tindakan proaktif 

dalam menyelesaikan tugas atau menghadapi tantangan tanpa 

diminta. Individu yang memiliki inisiatif cenderung lebih inovatif 

dan berkontribusi secara positif kepada tim. 

e) Hubungan Dengan Pimpinan 

Hubungan dengan pimpinan mencakup interaksi dan komunikasi 

antara karyawan dan atasan. Hubungan yang baik dapat 

meningkatkan kepercayaan, keterbukaan, dan kolaborasi, serta 

berdampak positif pada kepuasan kerja. 

f) Presepsi Terhadap Corporate Reputation 

Persepsi terhadap corporate reputation adalah pandangan individu 

terhadap citra dan reputasi organisasi. Reputasi yang baik dapat 

meningkatkan loyalitas karyawan dan menarik bakat baru, 

sementara reputasi yang buruk dapat menurunkan motivasi dan 

kinerja. 

2.3.4 Pandangan Islam 

Dalam perspektif Islam, keterlibatan karyawan (employee 

engagement) tidak hanya dipandang sebagai bentuk loyalitas terhadap 
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organisasi atau pemenuhan kewajiban profesional, tetapi juga merupakan 

bagian dari nilai spiritual dan ibadah kepada Allah SWT. Hal ini sejalan 

dengan firman Allah dalam SurahAt-Taubah (9:105): 

ُ عَمَلَكُمۡ وَرسَُولُُُۥ وَٱلمُۡؤۡمِنوُنََۖ وسََتَُُدُّونَ إلََِٰ عَلٰمِِ ٱلۡغَيۡبِ  ْ فسََيَََى ٱللَّه وَقلُِ ٱعۡمَلوُا
هَدَٰةِ فَيُنبَ ئُِكُم بمَِا كُنتُمۡ تَعۡمَلوُنَ    ١٠٥وَٱلشه

Artinya :“Dan katakanlah, ‘Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya 

serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu, dan kamu 

akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui yang gaib 

dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang 

telah kamu kerjakan.” 

Ayat ini menegaskan bahwa setiap individu bertanggung jawab atas 

kinerjanya, baik di hadapan sesama manusia maupun di hadapan Allah 

SWT. Kinerja yang baik harus didasarkan pada prinsip kejujuran, 

tanggung jawab, dan profesionalisme karena setiap usaha akan dinilai oleh 

Allah SWT. Dalam konteks organisasi, pandangan ini mendorong para 

karyawan untuk bekerja dengan integritas, memberikan kontribusi terbaik, 

dan mengedepankan etos kerja yang mulia sebagai bagian dari ibadah. 

2.4 Stres Kerja 

2.4.1 Pengertian Stres Kerja 

Stres kerja dapat didefinisikan sebagai tekanan yang dihadapi 

karyawan akibat tuntutan pekerjaan yang berlebihan, ketidakpastian, 

atau konflik yang berlangsung di tempat kerja. Stres kerja dapat 
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mempengaruhi kesehatan mental dan fisik karyawan serta kinerja 

mereka di tempat kerja. (Wolor et al., 2019). 

Manoppo (2020) menjelaskan bahwa stres dapat menyebabkan 

perubahan perilaku yang mengganggu hubungan antar individu. 

Beberapa dampak potensial dari stres meliputi: subyektif seperti 

ketakutan dan apatis, perilaku seperti alkoholisme, ketergantungan 

obat, dan peningkatan risiko kecelakaan, kognitif seperti rendahnya 

konsentrasi, hambatan, dan lainnya, fisiologis seperti peningkatan 

tekanan darah dan gangguan jantung, serta dampak organisasi seperti 

rendahnya produktivitas, absensi, dan penurunan engagement. Stres 

kerja dapat memengaruhi kesehatan, menyebabkan gangguan suasana 

hati, tidur, pencernaan, sakit kepala, dan memengaruhi hubungan 

dengan keluarga serta teman. Nurjaya (2020) menambahkan bahwa 

stres yang dialami seseorang dapat memengaruhi cara kerja, 

engagement, dan sistem kekebalan tubuh. 

2.4.2 Faktor-faktor Stres Kerja 

Indikator yang dapat dijadikan acuan untuk mengetahui stres yang 

disebabkan oleh pekerjaan menurut Robbin dalam Guridno et al. 

(2021) meliputi:  

2.4.2.1 Faktor Individu  

Faktor ini meliputi kehidupan pribadi karyawan, terutama 

masalah keluarga, masalah ekonomi pribadi, karakteristik 

kepribadian bawaan, dan ancaman terorisme.  
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a. Pertimbangkan masalah keluarga.  

Menurut penelitian nasional, orang-orang terus 

memberikan nilai tinggi pada hubungan interpersonal dan 

kekeluargaan. Masalah hubungan yang dapat menyebabkan stres 

bagi karyawan dan berdampak pada tempat kerja antara lain 

masalah pernikahan, keretakan hubungan, dan masalah disiplin 

anak.  

b. Masalah ekonomi.  

Salah satu jenis kesulitan pribadi yang dapat 

menyebabkan stres pada pekerja dan mengalihkan perhatian 

mereka dari pekerjaan adalah kesulitan yang timbul akibat 

ketidakmampuan dalam mengelola sumber daya keuangan 

mereka. 

c. Karakteristik kepribadian bawaan.  

Faktor individu yang penting dalam mempengaruhi stres 

adalah kecenderungan dasar kepribadian seseorang. Dengan kata 

lain, gejala stres yang muncul dalam pekerjaan sebenarnya 

berasal dari karakteristik dan kepribadian individu tersebut.  

2.4.2.1 Faktor Organisasi  

Stres dapat dipicu oleh berbagai faktor di perusahaan, seperti 

beban kerja yang berlebihan, manajer yang menuntut dan kurang 

peka, tekanan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cepat atau 

tanpa kesalahan, serta rekan kerja yang tidak bersahabat. Tuntutan 
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tugas menjadi faktor yang berkaitan dengan tekanan untuk 

melaksanakan pekerjaan dengan baik dan benar. 

a. Tuntutan peran mengacu pada tekanan yang diterima seseorang 

karena peran spesifik yang mereka jalankan dalam organisasi. 

Konflik peran terjadi ketika ekspektasi yang ada sulit untuk 

dipenuhi. Kelebihan peran muncul ketika karyawan diminta 

untuk menyelesaikan lebih banyak tugas daripada waktu yang 

tersedia. Sedangkan ambiguitas peran terjadi ketika karyawan 

tidak jelas tentang apa yang harus mereka kerjakan dan 

persyaratan peran yang tidak terdefinisi dengan baik. 

b. Tekanan yang timbul akibat interaksi dengan rekan kerja disebut 

tuntutan interpersonal. Hubungan interpersonal yang buruk dan 

kurangnya dukungan dari rekan kerja dapat menyebabkan stres, 

terutama bagi karyawan yang memiliki tuntutan sosial tinggi. 

c. Struktur organisasi menentukan tingkat pembagian di dalam 

perusahaan, tingkat ketatnya aturan dan regulasi, serta lokasi 

pengambilan keputusan. Faktor-faktor yang dapat memicu stres 

termasuk peraturan yang terlalu ketat dan kurangnya 

keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan penting.  

2.4.2.3 Faktor Lingkungan  

Beberapa indikator dari faktor lingkungan yang dapat 

mendukung terjadinya stres antara lain:  

a. Perubahan dalam lingkungan komersial  
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Perubahan dalam lingkungan komersial dapat menimbulkan 

ketidakpastian ekonomi. Ketika ekonomi mengalami kesulitan, 

orang menjadi lebih khawatir tentang kesejahteraan mereka. 

b. Ambiguitas politik 

Ketidakpuasan dari berbagai kelompok seringkali berujung 

pada demonstrasi di lingkungan politik yang tidak stabil, seperti 

di Indonesia. Kejadian seperti ini dapat membuat orang merasa 

tidak nyaman, misalnya penundaan perjalanan karyawan ke 

tempat kerja akibat penutupan jalan yang disebabkan oleh protes 

atau pemogokan yang memengaruhi transportasi umum.  

2.4.3 Indikator Stres Kerja 

Menurut (Christian Wiradendi Wolor, Yetti Supriyati Saefudin, dan 

Dedi Purwana. 2019) Indikator variabel work stress dapat mencakup 

beberapa aspek berikut: 

1. Beban Kerja: Tingkat kompleksitas dan jumlah tugas yang harus 

diselesaikan dalam jangka waktu yang ditentukan. 

2. Tuntutan Waktu: Tekanan untuk menyelesaikan pekerjaan dalam 

batas waktu yang ketat. 

3. Ketidakpastian Pekerjaan: Rasa tidak aman terkait dengan masa 

depan pekerjaan atau perubahan dalam organisasi. 

4. Konflik Interpersonal: Ketegangan atau perselisihan yang terjadi 

antara rekan kerja atau atasan. 
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5. Kurangnya Dukungan Sosial: Minimnya dukungan dari rekan 

kerja atau manajemen dalam menghadapi tantangan pekerjaan. 

6. Keseimbangan Kerja-Hidup: Kesulitan dalam menyeimbangkan 

tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi. 

2.4.4 Pandangan Islam 

Dalam perspektif Islam, stres kerja dapat dipahami sebagai ujian atau 

beban yang dirasakan seseorang dalam menjalankan tugas dan tanggung 

jawabnya. Islam memberikan panduan yang menenangkan hati dan 

membangun kepercayaan diri melalui firman Allah SWT dalam Surah Al-

Baqarah ayat 286, yang berbunyi: 

 ْۚ ُ نَفۡسًا إلَِه وسُۡعَهَا ٓ إنِ لََ يكَُل فُِ ٱللَّه لهََا مَا كَسَبَتۡ وعََليَۡهَا مَا ٱكۡتَسَبَتۡۗۡ رَبهنَا لََ تؤَُاخِذۡناَ
ْۚ رَبه  ِينَ مِن قَبۡلنَِا ا كَمَا حَََلۡتَهُۥ عََلَ ٱلَّه ْۚ رَبهنَا وَلََ تََۡمِلۡ عَليَۡنَآ إصِۡۡٗ ناَ

ۡ
خۡطَأ

َ
وۡ أ
َ
هسِينَآ أ ِلۡنَا ن نَا وَلََ تََُم 

ناَ عََلَ ٱلۡقَوۡمِ ٱلكَۡفٰرِيِنَ   مَا لََ طَاقةََ لََاَ بهَِِۦۖ  نتَ مَوۡلىَنَٰا فَٱنصُُۡ
َ
ْٓۚ أ وَٱعۡفُ عَنها وَٱغۡفِرۡ لََاَ وَٱرحََۡۡنَا

٢٨٦ 

Artinya: “Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 

kesanggupannya. Dia mendapat (pahala) dari (kebajikan) yang 

dikerjakannya dan dia mendapat (siksa) dari (kejahatan) yang 

diperbuatnya. (Mereka berdoa), “Ya Tuhan kami, janganlah 

Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami melakukan 

kesalahan. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau bebani kami 

dengan beban yang berat sebagaimana Engkau bebankan kepada 

orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau 

pikulkan kepada kami apa yang tidak sanggup kami 



38 
 

memikulnya. Maafkanlah kami, ampunilah kami, dan rahmatilah 

kami. Engkaulah pelindung kami, maka tolonglah kami 

menghadapi orang-orang kafir.” 

Ayat ini menegaskan bahwa Allah SWT Maha Adil dan tidak akan 

membebani hamba-Nya di luar batas kemampuannya. Dalam konteks stres 

kerja, ayat ini menjadi landasan spiritual yang sangat penting, khususnya 

ketika individu merasa terbebani dengan tugas atau tekanan pekerjaan yang 

berat. Ayat ini mengajarkan bahwa setiap beban yang diberikan pasti sesuai 

dengan kapasitas diri masing-masing, dan oleh karena itu, seorang pekerja 

dianjurkan untuk tidak merasa putus asa atau terbebani secara berlebihan. 

Dalam organisasi, pemahaman terhadap ayat ini juga mengingatkan 

manajemen agar lebih bijaksana dalam mendistribusikan beban kerja sesuai 

kemampuan karyawan, agar tidak memicu stres yang berlebihan. Sementara 

itu, dari sisi karyawan, ayat ini memberikan ketenangan batin dan motivasi 

untuk tetap berusaha dan bersabar menghadapi tantangan kerja, karena setiap 

usaha akan bernilai dan tidak akan sia-sia di sisi Allah SWT. 

2.5 Rotasi Kerja 

2.5.1 Pengertian Rotasi Kerja 

Job rotation atau rotasi kerja adalah praktik manajerial di mana 

karyawan dipindahkan secara rutin dari satu posisi atau tugas ke posisi 

atau tugas lainnya dalam suatu organisasi. Tujuan dari rotasi kerja ini 

adalah untuk mengembangkan keterampilan karyawan, mengurangi rasa 
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bosan, dan meningkatkan pemahaman mereka tentang berbagai fungsi 

dalam organisasi (Dewi et al, 2017). 

Rotasi pekerjaan adalah pengalihan karyawan secara lateral yang 

bertujuan untuk mengurangi rasa kebosanan dalam pekerjaan dan 

meningkatkan keterampilan karyawan (Setiadi et al., 2021). Rotasi yang 

dilakukan secara berkala oleh perusahaan atau lembaga bertujuan untuk 

meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Meskipun konsep rotasi 

pekerjaan memiliki dasar filosofi yang mendalam, hal ini tidak diatur 

secara jelas dalam peraturan yang berlaku di Republik Indonesia. Undang-

Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang perubahan atas Undang-Undang 

Nomor 8 Tahun 1974 mengenai pengangkatan pegawai negeri sipil dalam 

jabatan struktural, serta Peraturan Pemerintah Nomor 9 Tahun 2003 

tentang wewenang pengangkatan, pemindahan, dan pemberhentian 

pegawai negeri sipil, tidak secara spesifik mengatur aspek teknis dari 

konsep rotasi tersebut. 

2.5.2 Faktor Yang Mempengaruhi Rotasi Kerja 

 Menurut Rahayu (2018), ada enam faktor yang memengaruhi rotasi 

kerja karyawan, yaitu: 

1. Pengetahuan 

Pengetahuan adalah elemen utama yang dapat memengaruhi 

perilaku seseorang dalam melaksanakan tugas. Semakin tinggi 

pengetahuan yang dimiliki karyawan, semakin mudah bagi mereka 

untuk beradaptasi dengan perkembangan atau perubahan dalam 
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tugas yang diberikan. 

2. Keterampilan dan kemampuan 

Keterampilan merujuk pada kemampuan seseorang dalam 

melaksanakan pekerjaan, baik yang bersifat fisik maupun non-fisik. 

Keterampilan fisik digunakan dalam pekerjaan yang memerlukan 

aktivitas fisik, seperti kegiatan housekeeping. Sedangkan 

keterampilan non-fisik meliputi kecerdasan, kepribadian, dan bakat. 

Kemampuan merupakan kapasitas individu dalam menyelesaikan 

berbagai tugas dalam satu pekerjaan. 

3. Pendidikan 

Semakin tinggi tingkat pendidikan yang diterima seseorang, maka 

semakin luas wawasan dan kemampuan yang dimiliki oleh individu 

tersebut. 

4. Lingkungan 

Lingkungan organisasi dapat mempengaruhi perilaku karyawan. 

Faktor-faktor dalam lingkungan organisasi, seperti keteladanan 

pemimpin, sikap rekan kerja, dan gaya kepemimpinan, berperan 

penting dalam membentuk perilaku karyawan. 

5. Pengalaman 

Pengalaman menjadi salah satu faktor penting dalam rotasi kerja. 

Karyawan yang memiliki pengalaman lebih banyak dan kesesuaian 

antara jabatan yang dimiliki dengan jabatan yang akan diisi, akan 

lebih diprioritaskan untuk dipromosikan ke posisi tertentu. 
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2.5.3 Indikator Rotasi Kerja  

Menurut Dewi et al. (2017), indikator-indikator rotasi kerja adalah sebagai 

berikut: 

1. Frekuensi Rotasi: Seberapa sering Karyawan dipindahkan dari satu 

jabatan ke jabatan lainnya. (misalnya, frekuensi rendah vs. frekuensi 

tinggi). 

2. Durasi Penugasan: Lama waktu karyawan berada di posisi tertentu 

sebelum dipindahkan. 

3. Variasi Tugas: Tingkat variasi dalam jenis tugas yang dilakukan oleh 

karyawan selama rotasi. 

4. Pengalaman Karyawan: Pengalaman karyawan berada di berbagai 

Peran yang berbeda dalam struktur organisasi. 

5. Kepuasan Karyawan: Tingkat kepuasan karyawan terhadap rotasi 

pekerjaan yang mereka alami. 

2.5.4 Pandangan Islam 

Dalam Islam, prinsip kerja tidak statis melainkan dinamis, sejalan dengan 

sunnatullah dalam penciptaan alam semesta yang penuh variasi, perubahan, 

dan pergerakan. Konsep rotasi kerja atau perputaran tugas dalam organisasi 

dapat dihubungkan dengan Surah Al-Mulk ayat 15, yang berbunyi: 

ِي جَعَلَ لَ  زِۡقهَِِۦۖ وَإِلََۡهِ ٱلنُّشُورُ  هُوَ ٱلَّه رۡضَ ذَلوُلَٗ فَٱمۡشُواْ فِِ مَنَاكبِهَِا وَكُُوُاْ مِن ر 
َ
 ١٥كُمُ ٱلۡۡ

Artinya:"Dialah (Allah) yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, maka 

berjalanlah di segala penjurunya dan makanlah sebagian dari rezeki-

Nya. Dan hanya kepada-Nya-lah kamu (kembali) dibangkitkan." 
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(QS. Al-Mulk: 15) 

Ayat ini mendorong manusia untuk aktif bergerak, menjelajahi berbagai 

bidang kehidupan, dan memanfaatkan peluang yang ada. Dalam konteks 

organisasi, hal ini mencerminkan semangat rotasi kerja, di mana karyawan 

diberikan kesempatan untuk berpindah posisi, peran, atau fungsi dalam 

rangka mengembangkan potensi, memperluas wawasan, dan meningkatkan 

keterampilan. Ayat ini juga mengandung nilai fleksibilitas dan adaptasi, yang 

penting dalam menghadapi dinamika dunia kerja modern. 

2.6 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2. 1  

Penelitian Terdahulu 

NO Nama 

Peneliti 

Judul Publikasi Variabel yang 

Digunakan 

Metode 

Analisis 

Hasil Penelitian 

1 Isnawati dan 

Eskiwato 

Pengaruh 

Transformasi 

Digital dan 

Stres Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan yang 

Dimediasi oleh 

Keterlibatan 

Karyawan pada 

Sekretariat 

Daerah 

Kabupaten Pati 

Jurnal 

Kajian 

Ekonomi 

dan Bisnis 

Islam 

Independent: 

 Transformasi 

Digital 

 Stres Kerja  

Dependent : 

 Kinerja 

Karyawan 

 

penelitian 

ini 

memanfaatk

an software 

SEM PLS 

versi 3.0 

dengan 

melakukan 

Analisa 

evaluasi 

outer model 

Terdapat pengaruh 

positif signifikan 

pada transformasi 

digital terhadap 

kinerja karyawan 

dan keterlibatan 

karyawan, terdapat 

pengaruh negatif 

signifikan pada stres 

kerja terhadap 

kinerja karyawan 

dan keterlibatan 

karyawan, dan 

keterlibatan 

karyawan terbukti 

memediasi pengaruh 

transformasi digital 

dan stres kerja 

terhadap kinerja 

karyawan. 
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NO Nama 

Peneliti 

Judul Publikasi Variabel yang 

Digunakan 

Metode 

Analisis 

Hasil Penelitian 

2 Erick 

Pattiwael, 

Maria M. 

Tetelepta, 

Olivia 

Sahertian 

(2023) 

 

Pengaruh Stres 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan PT. 

Federal 

International 

Finance Group 

Cabang Kota 

Ambon 

Jurnal 

Administra

si Terapan, 

Vol. 2, No. 

1, Maret 

2023, e-

ISSN: 

2964-3619 

Independent: 

Stres kerja 

Dependent : 

Kinerja 

karyawan 

 

Metode 

Penelitian 

Kuantitatif, 

dengan 

teknik 

analisis 

regresi linier 

sederhana 

menggunaka

n SPSS 

Stres berpengaruh 

negatif terhadap 

kinerja karyawan. 

Karyawan dengan 

tingkat stres yang 

tinggi cenderung 

memiliki 

kinerja yang rendah

. 

3 David 

Shandika 

Indrayana, 

Febrianur 

Ibnu Fitroh 

Sukono Putra 

(2024) 

 

 

Pengaruh 

Beban Kerja, 

Stres Kerja, dan 

Lingkungan 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

 

JIEMBI: 

Jurnal Ilmu 

Ekonomi, 

Manajemen 

dan Bisnis, 

Volume 2, 

Nomor 1, 

Januari 

2024 

e-ISSN: 

2988-5647 

Independent: 

 Beban Kerja   

 Stres Kerja  

 Lingkungan 

Kerja  

Dependent : 

 Kinerja 

Karyawan 

Penelitian 

kuantitatif 

ini 

menggunaka

n sampel 71 

karyawan 

PT BPR 

BKK Jateng 

Kantor 

Cabang 

Pemalang 

yang dipilih 

dengan 

teknik 

purposive 

sampling, 

dengan 

pengumpula

n data 

melalui 

kuesioner 

dan analisis 

data 

menggunaka

n regresi 

linier 

berganda 

dengan 

software 

SPSS, serta 

dilakukan 

uji 

instrumen 

(uji validitas 

dan 

reliabilitas), 

uji asumsi 

klasik (uji 

normalitas, 

multikolinea

ritas, dan 

heteroskedas

tisitas), serta 

 Beban kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

(β = -0,312, p = 

0,005 < 0,05). 

 Stres kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

(β = -0,364, p = 

0,002 < 0,05). 

 Lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan (β = 

0,221, p = 0,000 < 

0,05). 

 Beban kerja, stres 

kerja, dan 

lingkungan kerja 

secara simultan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

(F = 37,270, p = 

0,000 < 0,05). 

 Koefisien 

determinasi 

(Adjusted R²) 

sebesar 60,9%, 

yang berarti 

variabel beban 

kerja, stres kerja, 

dan lingkungan 

kerja dapat 

menjelaskan 60,9% 

variasi dalam 

kinerja karyawan, 

sementara sisanya 
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NO Nama 

Peneliti 

Judul Publikasi Variabel yang 

Digunakan 

Metode 

Analisis 

Hasil Penelitian 

uji hipotesis 

(uji t dan uji 

f). 

39,1% dipengaruhi 

oleh faktor lain 

yang tidak dibahas 

dalam penelitian 

ini. 

4 Fajar 

Gustiawaty 

Dewi, Abdul 

Halim, Slamet 

Sugiri, 

Ertambang 

Nahartyo 

(2017). 

Performance 

Measurement 

Information, 

Job Rotation, 

Role Stress, 

and 

Performance: 

An 

Investigation of 

Local 

Government 

 (Q2) 

European 

Research 

Studies 

Journal, 

Volume XX, 

Issue 4B, 

2017, pp. 

557-577 

Independent: 

 Performance 

Measurement 

  Information 

(PMI),  

 Job Rotation  

 Role Stress 

Dependent : 

 Kinerja 

(Performance) 

Inetervening: 
Ambiguitas 

Peran (Role 

Ambiguity) dan 

Konflik Peran 

(Role Conflict) 

 

 teknik 

analisis 

Multivariat

e Analysis 

of Variance 

(MANOVA) 

 Analisis 

Varians 

(ANOVA) 

 Regresi 

Berganda 

 Analisis 

Jalur (Path 

Analysis) 

 

Berdasarkan hasil 

yang diperoleh 

maka disimpulkan 

sebagai berikut: 

1. Ambiguitas 

peran lebih 

rendah pada 

manajer publik 

yang menerima 

PMI baik 

finansial 

maupun non-

finansial 

dibandingkan 

dengan yang 

hanya 

menerima 

salah satu. 

2. Kinerja lebih 

tinggi ketika 

ambiguitas 

peran rendah. 

3. Ambiguitas 

peran 

sepenuhnya 

memediasi 

efek PMI 

terhadap 

kinerja, tetapi 

konflik peran 

tidak 

memediasi 

efek tersebut. 

4. Rotasi 

pekerjaan tidak 

memediasi 

hubungan 

antara PMI dan 

kinerja. 

5 Rahayu Eka 

Saputri, Hima 

Barima, Dyah 

Supriatin 

(2024) 

 

Analisis 

Pengaruh Stres 

Kerja dan 

Lingkungan 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Karyawan PT 

Indomarco Adi 

Prima Tegal 

DFAME: 

Digital 

Financial 

Accounting 

Manageme

nt 

Economics 

Journal, 

Volume 2, 

Independent: 

 Stres Kerja  

 Lingkungan 

Kerja  

Dependent : 

 Kinerja 

Karyawan 

 

 Penelitian 

kuantitatif 

 Sampel: 45 

karyawan 

PT 

Indomarco 

Adi Prima 

Tegal 

 Teknik 

 Stres kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan (t = -

3,097, p = 0,003 

< 0,05). 

 Lingkungan kerja 
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NO Nama 

Peneliti 

Judul Publikasi Variabel yang 

Digunakan 

Metode 

Analisis 

Hasil Penelitian 

 Nomor 2, 

Mei 2024, 

Halaman 

36-43 

ISSN: 

3025-1079 

DOI: 

10.61434/d

fame.v2i2.

151 

 

pengambila

n sampel: 

Total 

Sampling 

 Pengumpul

an data 

menggunak

an 

kuesioner 

 Analisis 

data 

menggunak

an Regresi 

Linier 

Berganda, 

uji t, uji F, 

dan uji 

Koefisien 

Determinasi 

(Adjusted 

R²) 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan (t = 

5,664, p = 0,000 

< 0,05). 

 Stres kerja dan 

lingkungan kerja 

secara simultan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan (F = 

174,910, p = 

0,000 < 0,05). 

 Adjusted R² = 

0,888, yang 

berarti stres kerja 

dan lingkungan 

kerja dapat 

menjelaskan 

88,8% variasi 

dalam kinerja 

karyawan, 

sementara 

sisanya 11,2% 

dipengaruhi oleh 

faktor lain di luar 

penelitian ini. 

6 Diah Putri 

Anggraini, 

Bahtiar 

Efendi, Eni 

Candra 

Nurhayati 

(2024) 

 

Pengaruh Stres 

Kerja dan 

Kompensasi 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

dengan 

Kecerdasan 

Emosional 

sebagai 

Variabel 

Intervening 

(Studi Kasus 

pada PT Tunas 

Madukara 

Indah 2 di Desa 

Sedayu 

Kecamatan 

Sapuran 

Kabupaten 

Wonosobo) 

 

Jamasy: 

Jurnal 

Akuntansi, 

Manajemen 

& 

Perbankan 

Syariah, 

Volume 4, 

Nomor 4, 

Agustus 

2024 

ISSN: 

2809-7580 

Dependent: 

 Stres Kerja   

 Kompensasi  

Independent: 

 Kinerja 

Karyawan 

Intervening: 

 Kecerdasan 

Emosional 

 

 

 Penelitian 

kuantitatif 

 Sampel: 

200 

karyawan 

PT Tunas 

Madukara 

Indah 2 

 Teknik 

pengambila

n sampel: 

Simple 

Random 

Sampling 

 Pengumpul

an data 

menggunak

an 

kuesioner 

 Analisis 

data 

menggunak

an 

 Stres kerja 

berpengaruh positif 

tetapi tidak 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 Kompensasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 Stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

kecerdasan 

emosional. 

 Kompensasi 

berpengaruh positif 

tetapi tidak 

signifikan terhadap 

kecerdasan 

emosional. 

 Kecerdasan 
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NO Nama 

Peneliti 

Judul Publikasi Variabel yang 

Digunakan 

Metode 

Analisis 

Hasil Penelitian 

Structural 

Equation 

Modelling 

(SEM) 

melalui 

AMOS 

 Uji validitas 

dan 

reliabilitas 

emosional 

berpengaruh positif 

tetapi tidak 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 Kecerdasan 

emosional 

memediasi 

pengaruh stres 

kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

 Kecerdasan 

emosional tidak 

memediasi 

pengaruh 

kompensasi 

terhadap kinerja 

karyawan. 

7 Rahman, T., 

& Solikhah, 

S. (2016).  

Analisis 

Pengaruh 

Rotasi Kerja, 

Motivasi Kerja 

dan Kepuasan 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Karyawan di 

Lembaga 

Keuangan 

Mikro 

Syariah.  

Muqtasid: 

Jurnal 

Ekonomi 

Dan 

Perbankan 

Syariah, 7(

2), 23-49. 

Independent: 

 Rotasi Kerja  

 Motivasi 

Kerja  

 Kepuasan 

Kerja 

Dependent : 

 Kinerja 

Karyawan 

 

 Teknik 

analisis yang 

digunakan 

adalah uji 

statistik 

melalui uji 

ttest, F-test, 

koefisien 

determinasi 

(R2), dan uji 

regresi 

berganda. 

Pengolahan 

data dalam 

penelitian 

ini 

menggunaka

n alat bantu 

IBM SPSS 

Statistics 23. 

Hasil uji t-test 

menunjukkan 

bahwa variabel 

rotasi kerja 

mempunyai 

pengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, variabel 

motivasi kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan dan 

variabel kepuasan 

kerja berpengaruh 

positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Hasil uji F-test 

menunjukkan 

bahwa rotasi kerja, 

motivasi kerja dan 

kepuasan kerja 

secara bersama-

sama berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan. 

8 Katarina 

Audita 

Pratiwi, Eisha 

Lataruva, Aji 

Yudha (2024) 

 

Pengaruh Stres 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Marketing 

dengan 

Motivasi Kerja 

Diponegoro 

Journal of 

Manageme

nt, Volume 

13, Nomor 

3, Tahun 

2024 

Independent: 

Stres Kerja 

Dependent : 
Kinerja 

Karyawan 

Intervening: 

 Motivasi Kerja 

 Penelitian 

kuantitatif 

 

 Sampel: 55 

karyawan 

marketing 

di PT. BPR 

 Stres kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 Stres kerja 

berpengaruh 
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NO Nama 

Peneliti 

Judul Publikasi Variabel yang 

Digunakan 

Metode 

Analisis 

Hasil Penelitian 

sebagai 

Variabel 

Intervening 

(Studi pada PT. 

BPR Restu 

Artha Makmur 

Majapahit 

Semarang) 

ISSN 

(Online): 

2337-3792 

URL: 

http://ejour

nal-

s1.undip.ac

.id/index.ph

p/dbr 

Restu Artha 

Makmur 

Majapahit 

Semarang 

 Teknik 

pengambila

n sampel: 

Metode 

Sensus 

(mengguna

kan seluruh 

populasi) 

 Pengumpul

an data 

melalui 

kuesioner 

menggunak

an skala 

Likert 

 Analisis 

data 

menggunak

an 

Structural 

Equation 

Modeling-

Partial 

Least 

Square 

(SEM-PLS) 

dengan 

software 

SmartPLS 

3.2.9 

 Uji validitas 

dan 

reliabilitas 

dengan 

Outer 

Model dan 

Inner 

Model 

 Uji 

hipotesis 

dengan path 

coefficient, 

R-square, 

dan specific 

indirect 

effect 

negatif dan 

signifikan terhadap 

motivasi kerja. 

 Motivasi kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 Motivasi kerja 

memediasi 

pengaruh stres 

kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

 Nilai R-square 

menunjukkan 

bahwa stres kerja 

dan motivasi kerja 

mempengaruhi 

kinerja karyawan 

sebesar 69,5%, 

sedangkan stres 

kerja 

mempengaruhi 

motivasi kerja 

sebesar 57,6%. 

9 Roi Heppi 

Durman 

Malau, Intan 

Pengaruh Stres 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Diponegoro 

Journal of 

Manageme

Independent: 

Stres Kerja 

Dependent: 

 Penelitian 

kuantitatif 

 Sampel: 

 Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa:  

http://ejournal-s1.undip.ac.id/index.php/dbr
http://ejournal-s1.undip.ac.id/index.php/dbr
http://ejournal-s1.undip.ac.id/index.php/dbr
http://ejournal-s1.undip.ac.id/index.php/dbr
http://ejournal-s1.undip.ac.id/index.php/dbr
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NO Nama 

Peneliti 

Judul Publikasi Variabel yang 

Digunakan 

Metode 

Analisis 

Hasil Penelitian 

Ratnawati 

(2024) 

 

Karyawan 

dengan K3 

sebagai 

Variabel 

Intervening: 

Studi pada 

Karyawan PT. 

Ara Shoes 

Indonesia 

nt, Volume 

13, Nomor 

3, Tahun 

2024 

ISSN 

(Online): 

2337-3792 

URL: 

http://ejour

nal-

s1.undip.ac

.id/index.ph

p/dbr 

 

Kinerja 

Karyawan 

Intervening: 

Keselamatan 

dan Kesehatan 

Kerja 

100 

karyawan 

tetap PT. 

Ara Shoes 

Indonesia di 

Departemen 

Operasional 

 Teknik 

pengambila

n sampel: 

Probability 

Sampling 

 Analisis 

data 

menggunak

an Partial 

Least 

Squares 

Structural 

Equation 

Modeling 

(PLS-SEM) 

dengan 

software 

SmartPLS 

versi 

4.1.0.2 

 Pengujian 

dilakukan 

melalui 

analisis 

model 

struktural 

(Inner 

Model), uji 

hipotesis, 

dan analisis 

efek 

langsung 

serta tidak 

langsung. 

 Stres kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 Stres kerja 

berpengaruh 

negatif terhadap 

program 

Keselamatan dan 

Kesehatan Kerja 

(K3). 

 K3 berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 K3 berperan 

sebagai variabel 

mediasi yang 

memperlemah 

pengaruh negatif 

stres kerja 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 Hasil 

menunjukkan 

bahwa penerapan 

program K3 yang 

efektif dapat 

membantu 

mengurangi 

dampak negatif 

stres kerja 

terhadap kinerja 

karyawan. 

10 Dyah Rini 

Prihastuty, 

Ratnaningsih 

Sri Yustini 

(2024) 

 

Pengaruh Stres 

Kerja, 

Keterlibatan 

Kerja, 

Kepuasan Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan pada 

PT. Corona 

Dwi Daya 

Balikpapan 

 

Jurnal 

PPIMAN: 

Pusat 

Publikasi 

Ilmu 

Manajemen

, Volume 2, 

No. 1, 

Januari 

2024, 

Halaman 

211-230. 

Independent: 

 Stres Kerja  

 Keterlibatan 

Kerja 

  Kepuasan 

Kerja  

  Dependent: 

 Kinerja 

Karywan 

 Penelitian 

kuantitatif 

 Sampel: 50 

karyawan 

PT. Corona 

Dwi Daya 

Balikpapan 

 Teknik 

pengambila

n sampel: 

Stratified 

Random 

Berdasarkan uji 

yang telah dilakukan 

dapt di simpulkan 

bahwa : 

 Stres kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 Keterlibatan 

kerja 
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NO Nama 

Peneliti 

Judul Publikasi Variabel yang 

Digunakan 

Metode 

Analisis 

Hasil Penelitian 

DOI: 

https://doi.o

rg/10.5960

3/ppiman.v

2i1.305 

 

Sampling 

 Analisis 

data: 

 Regresi 

linier 

berganda 

 Uji validitas 

dan 

reliabilitas 

 Uji asumsi 

klasik 

(normalitas, 

multikoline

aritas, 

heteroskeda

stisitas) 

 Uji 

hipotesis 

(uji t dan uji 

F) 

 Analisis 

determinasi 

(R²) 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 Kepuasan kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 Secara 

simultan, stres 

kerja, 

keterlibatan 

kerja, dan 

kepuasan kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

  

 

2.7 Variabel Penelitian  

Penelitian ini melibatkan variabel independen (variabel bebas) dan variabel 

dependen (variabel terikat), yaitu:  

1. Variabel Independent (Variabel Bebas)  

Variabel bebas (X) adalah variabel yang berperan dalam 

mempengaruhi atau menyebabkan perubahan pada variabel terikat 

(Sugiyono, 2019: 39). Dalam penelitian ini, variabel independen yang 

digunakan adalah Stres Kerja dan Rotasi Kerja. 

2. Variabel Dependen (Variabel Terikat)  
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Variabel terikat (Y) adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel 

bebas (Sugiyono, 2019: 39). Dalam penelitian ini, variabel dependen yang 

digunakan adalah Kinerja Karyawan. 

3. Variabel Mediasi (Variabel Intervening)  

Menurut Sugiyono (2017:40), variabel mediasi adalah variabel 

yang mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan variabel 

dependen, sehingga menciptakan hubungan yang tidak langsung dan tidak 

terukur secara langsung. Dalam penelitian ini, variabel mediasi atau 

variabel intervening adalah Employee Engagement. 

2.8 Kerangka Pemikiran 

Kerangka Pemikiran adalah sebuah konsep yang menggambarkan 

hubungan antar variabel yang telah diidentifikasi. Kerangka berpikir 

berfungsi sebagai model konseptual yang menunjukkan bagaimana teori 

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai 

masalah penting (Sugiyono, 2014:93).Kerangka berpikir adalah suatu 

kerangka yang menggambarkan hubungan dan pengaruh antar variabel 

dependen dan variabel independen, dengan mempertimbangkan pengaruh 

variabel moderasi. Dalam penelitian ini, variabel independen (variabel bebas) 

yang digunakan adalah Stres Kerja dan Rotasi Kerja, sedangkan variabel 

dependen (variabel terikat) adalah Kinerja Karyawan, serta Variabel Mediasi 

Intervening (Variabel Mediasi) adalah Employees Engagement.  Kerangka 

Berpikir ini bertujuan untuk menggambarkan konsep mekanisme penelitian 

yang aka  dilakukan oleh peneliti (Guarango, 2022). 
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H3

 

1 

H4

 

1 

H1

 

1 

H2

 

1 

H5

 

1 

H6

 

1 

H7

 

1 

Berikut ini Peneliti paparkan kerangka pemikiran tersebut. 

 Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar Kerangka Pemikiran Penelitian 

Stres Kerja (X1) dan Rotasi Kerja (X2), mempengaruhi Kinerja Karyawan (Y) di 

mediasi Oleh Employee Engagement (Z) pada Karyawan di Mitra Beton Mandiri 

 

  

Stres Kerja 

 (X1) 

Rotasi Kerja 

 (X2) 

Employee 

Engagement 

(Z) 

Kinerja 

Karyawan 

 (Y) 
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2.9 Definisi Operasional Variabel 

Tabel 2. 2  

Definisi Operasional Variabel 

NO Variabel Definisi Indikator Skala/ 

Ukuran 

1 Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kinerja adalah hasil 

kerja yang dicapai oleh 

karyawan dalam 

melaksanakan 

tugasnya sesuai 

dengan tanggung 

jawab yang diberikan 

kepada mereka. Secara 

lebih spesifik, kinerja 

diartikan sebagai 

catatan outcome 

karyawan yang 

dihasilkan dari fungsi 

suatu pekerjaan, baik 

dari segi kualitas 

maupun kuantitas. 

(Indriani et al, 2019) 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

6. Kepuasan kerja 

 

(Riyanto et al, 2021) 

Likert 

2 Employee 

Engagement 

(Z) 

Employee engagement 

adalah sejauh mana 

karyawan terlibat, 

berkomitmen, dan 

termotivasi untuk 

memberikan kontribusi 

kepada organisasi 

mereka.Ini mencakup 

bagaimana karyawan 

merasa terhubung 

dengan nilai-nilai 

perusahaan, serta 

seberapa puas mereka 

dengan lingkungan 

kerja dan dukungan 

yang mereka terima. 

(Koeswayo et al, 2024) 

1. Komitmen 

2. Motivasi 

3. Keterlibatan 

Emosional 

4. Inisiatif 

5. Hubungan Dengan 

Pimpinan 

6. Presepsi Terhadap 

Corporate Reputation 

 

(Koeswayo et al, 2024) 

 

Likert 

3 Stres Kerja  

(X1) 

Stres kerja adalah 

kondisi ketegangan 

atau tekanan yang 

dirasakan oleh 

1. Beban Kerja 

2. Waktu Penyelesaian 

Tugas 

3. Ambiguitas Peran 

Likert 
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NO Variabel Definisi Indikator Skala/ 

Ukuran 

karyawan sebagai 

reaksi terhadap 

tuntutan pekerjaan 

yang melebihi 

kemampuan mereka 

untuk menghadapinya. 

Stres ini 

mencerminkan 

perasaan tertekan yang 

dialami oleh karyawan 

saat menghadapi 

tuntutan pekerjaan 

(Wolor et al., 2019). 

4. Perbedaan Nilai 

5. Lingkungan Keluarga 

6. Kesehatan Fisik Dan 

Mental 

7. Kepuasan Kerja 

 

(Wolor et al, 2019 ) 

 

4 Rotasi Kerja 

(X2) 

Rotasi kerja me-

rupakan  proses 

dimana sebuah orga-

nisasi secara sengaja 

memindahkan kar-

yawan dari satu 

pekerjaan ke pekerjaan 

lain untuk mengurangi 

kebosanan dengan 

memberikan mereka 

tugas yang bervariasi. 

Dengan tujuan untuk 

meningkatkan pema-

haman karyawan 

tentang kekuatan 

internal dan eksternal 

yang mempengaruhi 

pekerjaan mereka. 

(Dewi et al , 2017) 

1. Frekuensi Rotasi 

2. Durasi Penempatan 

3. Tingkat Kepuasan 

Karyawan 

4. Kinerja Karyawan 

5. Adaptasi Karyawan 

6. Pengembangan 

Keterampilan 

7. Retensi Karyawan 

 

(Dewi et al , 2017) 

Likert 

 

2.10  HIPOTESIS 

Menurut Sugiyono (2016), hipotesis adalah jawaban sementara terhadap 

rumusan masalah penelitian yang disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan. 

Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan didasarkan pada teori 

yang relevan, namun belum didukung oleh fakta-fakta empiris yang diperoleh 
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melalui pengumpulan data. Berdasarkan definisi tersebut, penulis 

merumuskan hipotesis untuk penelitian ini sebagai berikut: 

1. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Stres kerja dapat memengaruhi kesehatan, menyebabkan gangguan 

suasana hati, tidur, pencernaan, sakit kepala, dan memengaruhi hubungan 

dengan keluarga serta teman (Nurjaya, 2020). Variabel stress kerja 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Stress kerja yang dimiliki 

oleh karyawan dapat mempengaruhi kinerja, semakin tinggi stress kerja 

maka semakin buruk kinerja karyawan. Begitupula sebaliknya semakin 

rendah stress kerja maka semakin baik kinerja karyawannya.  Hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Rahayu et al, 2024) menyatakan bahwa 

stress kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan 

dengan (Indrayana et al, 2024) yang mengemukakan terdapat hubungan 

negative stress kerja  terhadap kinerja. Namun terdapat perbedaan pada 

penelitian (Anggraini et al, 2024) yang mengemukakan bahwa stress kerja 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian, Berdasarkan tinjauan teoritis dan hasil penelitian 

sebelumnya, hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1: Diduga Stres Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

pada Karyawan PT Mitra Beton Mandiri Pekanbaru 

2. Pengaruh Rotasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Rotasi pekerjaan adalah pengalihan karyawan secara lateral yang 

bertujuan untuk mengurangi rasa kebosanan dalam pekerjaan dan 
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meningkatkan keterampilan karyawan (Setiadi et al., 2021). Variabel rotasi 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Rotasi kerja yang 

dimiliki oleh karyawan dapat mempengaruhi kinerja, semakin tinggi rotasi 

kerja maka semakin baik kinerja karyawan. Begitupula sebaliknya 

semakin rendah rotasi kerja maka semakin tidak baik kinerja 

karyawannya.  Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rahman dan 

Solikhah, 2016)  menyatakan bahwa rotasi kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan (Nurkhayati, N & 

Khasbulloh, 2023) yang mengemukakan terdapat hubungan positif rotasi 

kerja terhadap kinerja. Namun penelitian (Adilla S & Budiono, 2024) yang 

mengemukakan bahwa rotasi kerja berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, Berdasarkan 

tinjauan teoritis dan hasil penelitian sebelumnya, hipotesis kedua dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H2: Diduga Rotasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

pada Karyawan PT Mitra Beton Mandiri Pekanbaru  

3. Pengaruh Stres Kerja terhadap Employee Engagement 

Nurjaya (2020) menambahkan bahwa stres yang dialami seseorang 

dapat memengaruhi cara kerja, engagement, dan sistem kekebalan tubuh. 

Variabel stres kerja berpengaruh negatif terhadap employee engagement. 

Stress kerja yang dimiliki oleh karyawan dapat mempengaruhi employee 

engagement, semakin tinggi stres kerja maka semakin buruk employee 

engagement. Begitupula sebaliknya semakin rendah stres kerja maka 
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semakin baik employee engagement.  Hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Pranitasari D & Kusumawardani C,  2024) menyatakan bahwa stress kerja 

berpengaruh negatif terhadap employee engagement. Hal ini sejalan 

dengan (Irmawati dan Rudini, 2024) yang mengemukakan terdapat 

hubungan negatif stress kerja  terhadap employee engagement. Dengan 

demikian, Berdasarkan tinjauan teoritis dan hasil penelitian sebelumnya, 

hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H3: Diduga Stres Kerja berpengaruh terhadap Employee 

Engagement pada Karyawan PT Mitra Beton Mandiri 

Pekanbaru 

4. Pengaruh Rotasi Kerja terhadap Employee Engagement 

Rotasi kerja dapat menjadi strategi yang efektif untuk meningkatkan 

keterlibatan karyawan. Namun, penting untuk melakukannya dengan 

pendekatan yang terencana dan mempertimbangkan preferensi serta 

kebutuhan karyawan. Tujuan dari rotasi kerja ini adalah untuk 

mengembangkan keterampilan karyawan, mengurangi rasa bosan, dan 

meningkatkan pemahaman mereka tentang berbagai fungsi dalam 

organisasi (Dewi et al, 2017). Variabel rotasi kerja berpengaruh positif 

terhadap employee engagement. Rotasi kerja yang dimiliki oleh karyawan 

dapat mempengaruhi employee engagement, semakin tinggi rotasi kerja 

maka semakin baik employee engagement. Begitupula sebaliknya semakin 

rendah rotasi kerja maka semakin tidak baik employee engagement.  Hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Agustian dan Rachmawati, 2021)  



57 
 

menyatakan bahwa rotasi kerja berpengaruh positif terhadap employee 

engagement. Dengan demikian, Berdasarkan tinjauan teoritis dan hasil 

penelitian sebelumnya, hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

H4: Diduga Rotasi Kerja berpengaruh terhadap Employee 

Engagement pada Karyawan PT Mitra Beton Mandiri 

Pekanbaru 

5. Pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan  

Menurut Harter et al. (2002), employee engagement mencakup 

keterlibatan dan kepuasan karyawan yang tercermin melalui sikap antusias 

dalam bekerja. Variabel employee engagement berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Employee engagement yang dimiliki oleh 

karyawan dapat mempengaruhi kinerja, semakin tinggi employee 

engagement maka semakin baik kinerja karyawan. Begitupula sebaliknya 

semakin rendah employee engagement maka semakin tidak baik kinerja 

karyawannya.  Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ramadhan N & 

Sembiring. J, 2014)  menyatakan bahwa employee engagement 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan 

(Sucahyowati, H & Hendrawan, A, 2020) yang mengemukakan terdapat 

hubungan positif employee engagement terhadap kinerja. Namun 

penelitian (Baharsyah  & Dwiarko, 2021) yang mengemukakan bahwa 

employee engagement berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Dengan demikian, Berdasarkan tinjauan teoritis dan 
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hasil penelitian sebelumnya, hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut  : 

H5: Diduga Employee Engagement berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan pada Karyawan PT Mitra Beton Mandiri 

Pekanbaru 

6. Pengaruh Employee Engagament dalam  memediasi stres kerja terhadap 

kinerja karyawan  

Pada umumnya, stres kerja yang dialami oleh karyawan akan lebih banyak 

merugikan karyawan itu sendiri ataupun suatu perusahaan yang menampung 

karyawan tersebut. (Shinta Winasis, et. al, 2020). Variabel employee 

engagement memediasi pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan. 

Employee engagement yang dimiliki oleh karyawan dapat memediasi  

pengaruh stres kerja terhadap kinerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Baharsyah & Nugrohoseno, 2021)  menyatakan bahwa employee 

memediasi pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan 

demikian, Berdasarkan tinjauan teoritis dan hasil penelitian sebelumnya, 

hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

H6: Diduga Employee Engagement memediasi pengaruh Stres 

terhadap Kinerja Karyawan pada Karyawan PT Mitra Beton 

Mandiri Pekanbaru 

7. Pengaruh Employee Engagament dalam  memediasi rotasi kerja terhadap 

kinerja karyawan 
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Maslach et al. (2001) menambahkan bahwa engagement ditandai oleh 

energi, keterlibatan, dan efikasi, yang berlawanan dengan sikap sinis, 

kelelahan, dan ketidakmampuan (Handayani, 2017). Variabel employee 

engagement memediasi pengaruh rotasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Employee engagement yang dimiliki oleh karyawan dapat memediasi 

pengaruh stres kerja terhadap kinerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Agustian dan Rachmawati, 2021)  menyatakan bahwa rotasi kerja 

berpengaruh positif terhadap employee engagement. Hal ini sejalan dengan 

(Sucahyowati, H & Hendrawan, A, 2020) yang mengemukakan terdapat 

hubungan positif employee engagement terhadap kinerja.Dengan 

demikian, Berdasarkan tinjauan teoritis dan hasil penelitian sebelumnya, 

hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

H7: Diduga Employee Engagement memediasi pengaruh Stres 

terhadap Kinerja Karyawan pada Karyawan PT Mitra Beton 

Mandiri Pekanbaru.
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini akan dilakukan PT Mitra Beton Mandiri di Kota 

Pekanbaru, Provinsi Riau. Adapun waktu penelitian yaitu 10 Desember 2024 

– 10 Februari 2025. Objek penelitian merupakan Karyawan pada PT Mitra 

Beton Mandiri di Kota Pekanbaru. 

3.2 Jenis dan Sumber Data  

3.2.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian deskriptif 

kuantitatif, di mana data yang dikumpulkan dari sampel populasi 

dianalisis menggunakan metode statistik yang sesuai dan kemudian 

diinterpretasikan.  

3.2.2 Sumber Data  

a) Data Primer  

Data primer merujuk pada data yang diperoleh langsung dari 

sumbernya oleh pengumpul data (Sugiyono, 2016:137). Dalam 

penelitian ini, sumber data primer diperoleh melalui kuesioner 

(angket) yang diberikan kepada responden. 

b) Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperoleh tidak langsung dari 

sumber utama oleh pengumpul data (Sugiyono, 2016:137). Dalam 
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penelitian ini, data sekunder yang digunakan berupa data yang 

mendukung kebutuhan data primer, seperti buku, literatur, dan 

bacaan yang relevan dan dapat menunjang penelitian ini. 

3.3 Populasi dan Sampel  

3.3.1 Populasi 

Sugiyono (2018:130) menyatakan bahwa populasi adalah wilayah 

secara umum yang terdiri dari objek atau subjek yang memiliki 

kualitas dan karakteristik tertentu, yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

diteliti dan kemudian diambil kesimpulannya. Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan PT Mitra Beton Mandiri Pekanbaru, 

yang terdiri dari: 

Tabel 3 1 

 Jumlah Karyawan PT Mitra Beton Mandiri Pekanbaru 

NO BAGIAN JUMLAH KARYAWAN 

1 Distribusi 8 

2 Lab 8 

3 Gudang 5 

4 Logistik 4 

5 Pemeliharaan 4 

6 Operasional 25 

7 Administrasi 2 

TOTAL 56 

Sumber : PT Mitra Beton Mandiri, 2024 

3.3.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2017:81), sampel adalah bagian dari populasi 

yang menjadi sumber data dalam penelitian, di mana populasi 

merupakan keseluruhan karakteristik yang dimiliki oleh objek yang 

diteliti. Sampel diambil dari populasi melalui cara-cara tertentu yang 
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jelas dan lengkap, yang dianggap dapat mewakili populasi tersebut. 

Dalam penelitian ini, seluruh anggota populasi diambil sebagai 

sampel. 

Dalam pengambilan sampel pada penelitian ini, digunakan teknik 

non-probability sampling dengan metode sampling jenuh. Penentuan 

sampel dilakukan dengan cara menjadikan seluruh anggota populasi 

sebagai sampel (Sugiyono, 2017). 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

Berdasarkan variabel-variabel indikator dalam penelitian ini, penulis 

mengembangkan instrumen penelitian dan menggunakan teknik 

pengumpulan data melalui pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner. Menurut 

Sugiyono (2017:142), kuesioner atau angket adalah alat pengumpulan data 

yang berisi pernyataan atau pertanyaan tertulis, baik yang bersifat tertutup 

maupun terbuka, yang diajukan kepada responden untuk dijawab. Kuesioner 

dalam penelitian ini diukur menggunakan skala Likert. Menurut Sugiyono 

(2017:93), skala Likert digunakan untuk mengukur pendapat, sikap, dan 

persepsi individu atau kelompok mengenai fenomena sosial yang terjadi. 

Berdasarkan skala Likert, setiap jawaban instrumen kuesioner diberi bobot 

skor, seperti yang tercantum dalam tabel berikut ini: 
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Tabel 3 2 

Skala Likert 

Jawaban Kode Bobot Skor 

Sangat Setuju SS 5 

Setuju S 4 

Netral N 3 

Tidak Setuju TS 2 

Sangat Tidak Setuju STS 1 

 

3.5 Teknik Analisis Data  

Penelitian ini menggunakan software SmartPLS 4.0 untuk 

menganalisis data regresi linear berganda. Partial Least Square (PLS) adalah 

model tunggal dan model komponen ganda yang digunakan untuk korelasi 

kanonik dengan menggunakan algoritma (Fauzi dan Sulistyowati, 2022). 

3.5.1 Analisis Deskriptif 

Dalam penelitian ini, analisis data dilakukan dengan 

menggunakan metode kuantitatif dan analisis deskriptif. Metode 

deskriptif memanfaatkan statistik untuk menganalisis data dengan 

cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah 

terkumpul, dengan tujuan untuk membuat kesimpulan yang dapat 

diterima secara umum atau dapat digeneralisasi. Data yang 

digunakan berasal dari jawaban responden terhadap pertanyaan-

pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner. 

Sedangkan metode analisis yang dilakukan adalah dengan 

mentabulasikan data yang ada ke dalam bentuk angka-angka. 

Tingkat pengukuran yang digunakan pada variabel adalah skala 
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Likert, di mana responden dihadapkan pada beberapa pertanyaan 

dan diminta untuk memberikan jawaban. Pemberian skor dilakukan 

dengan rentang angka 1 hingga 5, dengan perincian sebagai berikut: 

a. Sangat Setuju (SS) 5 

b. Setuju (S) 4 

c. Kurang Setuju (KS) 3 

d. Tidak Setuju (TS) 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

3.5.2 Analisis Data 

Metode pengolahan data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah permodelan Structural Equation Model (SEM). Permodelan 

SEM merupakan pengembangan lebih lanjut dari analisis jalur (path 

analysis), di mana hubungan kausalitas antara variabel eksogen dan 

variabel endogen dapat didefinisikan secara lebih komprehensif. 

Dengan menggunakan SEM, tidak hanya hubungan kausalitas 

(langsung dan tidak langsung) antara variabel atau konstruk yang 

diamati yang dapat dianalisis, tetapi juga elemen-elemen yang 

berkontribusi terhadap pembentukan konstruk tersebut dapat 

ditentukan besarannya. Oleh karena itu, hubungan kausalitas antar 

variabel atau konstruk menjadi lebih informatif, lengkap, dan akurat. 
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3.5.2.1 Partial Least Square  (PLS) 

PLS (Partial Least Squares) merupakan metode 

analisis yang efektif. Keunggulan dari metode PLS ini adalah 

data tidak perlu berdistribusi normal multivariat, ukuran 

sampel tidak harus besar, dan PLS dapat digunakan untuk 

menganalisis ada atau tidaknya hubungan antar variabel laten. 

Sesuai dengan hipotesis yang telah ditetapkan, penelitian ini 

menganalisis data menggunakan statistik inferensial. Statistik 

inferensial, yang juga dikenal sebagai statistik induktif atau 

statistik probabilitas, digunakan untuk menganalisis data 

sampel dan kemudian menerapkan hasilnya pada populasi. 

Selanjutnya, pengukuran dilakukan menggunakan software 

SmartPLS (Partial Least Squares), yang dimulai dengan 

pengujian hipotesis. 

3.5.2.2  Evaluasi Measurement Model (Outer Model) 

Evaluasi measurement model atau outer model sangat 

penting untuk menilai validitas dan reliabilitas model. Ketika 

berhadapan dengan indikator refleksif pada model luar, 

evaluasi dilakukan berdasarkan dua aspek utama: 

Convergent Validity dan Discriminant Validity dari indikator 

yang membentuk konstruk laten, serta Composite Reliability 

untuk blok indikator (Chin, 1998; Chin dan Newsted, 1999 

dalam Ghozali dan Latan, 2012). 
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1. Convergent Validity 

Nilai convergent validity mengacu pada loading 

factor antara variabel laten dan indikator-indikator yang 

terkait. Nilai convergent validity awal pada variabel-

variabel seperti stress kerja dan rotasi kerja akan 

dievaluasi. Sebuah nilai convergent validity dianggap 

memiliki tingkat validitas yang baik jika loading factor-

nya lebih dari 0,7 (Ghozali, 2017). 

2. Average Variance Extracted (AVE) 

 Selanjutnya, pengukuran lain untuk convergent 

validity dilakukan dengan menghitung nilai Average 

Variance Extracted (AVE), di mana setiap indikator harus 

memiliki nilai AVE yang melebihi 0,5 untuk dianggap 

sebagai model yang baik (Ghozali & Latan, 2015). Nilai 

ini menunjukkan bahwa variabel laten dapat menjelaskan 

lebih dari setengah variansi dari indikator-indikator yang 

terkait. 

3. Discriminant Validity 

 Discriminant Validity atau validitas diskriminan 

dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari 

masing-masing variabel laten berbeda dengan variabel 
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lainnya. Model discriminant validity dianggap baik jika 

setiap nilai loading dari setiap indikator variabel laten 

memiliki nilai loading yang paling besar dibandingkan 

dengan nilai loading terhadap variabel laten lainnya. Cara 

menguji validitas diskriminan dengan indikator reflektif 

adalah dengan melihat nilai cross loading. Nilai ini untuk 

setiap variabel harus lebih besar dari 0,7 (Ghozali & 

Latan, 2015). 

4. Composite Reliability 

 Composite reliability digunakan untuk menguji 

nilai reliabilitas indikator-indikator pada suatu variabel. 

Suatu variabel dapat dinyatakan memenuhi composite 

reliability jika memiliki nilai composite reliability lebih 

dari 0,7 (Ghozali & Latan, 2015). 

5. Cronbach Alpha 

 Nilai cronbach's alpha digunakan untuk 

memperkuat uji reliabilitas bersama dengan composite 

reliability. Suatu variabel dinyatakan reliabel atau 

memenuhi standar cronbach's alpha jika nilai cronbach's 

alpha lebih dari 0,6 (Ghozali & Latan, 2015). 

3.5.2.3 Evaluasi Structural Model (Inner Model) 

Model ini bertujuan untuk mengindikasikan hubungan 

antar variabel laten, yang digunakan untuk menspesifikasi 
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hubungan kausalitas (sebab-akibat) antar variabel laten dalam 

penelitian. Adapun uji yang dilakukan pada inner model 

antara lain adalah: 

1. R-Square (R2) 

R-Square digunakan untuk mengukur kekuatan 

prediksi dari model struktural. R-Square menjelaskan 

sejauh mana variabel laten eksogen tertentu memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel laten 

endogen. Nilai R-Square 0,67, 0,33, dan 0,19 

menunjukkan model yang kuat, moderat, dan lemah 

(Ghozali & Latan, 2015). Semakin tinggi nilai R-

Square, semakin baik model prediksi dan model 

penelitian yang diajukan. 

2. F–Square 

Nilai f-square digunakan untuk mengetahui 

seberapa besar ukuran efek variabel laten endogen 

terhadap variabel laten eksogen. Jika nilai f-square 

sama dengan 0,35, ini menunjukkan bahwa prediktor 

variabel laten memiliki pengaruh besar. Jika nilainya 

0,15, maka pengaruhnya dianggap menengah, dan jika 

bernilai 0,02, maka pengaruhnya dianggap kecil 

(Ghozali & Latan, 2015). 
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3.5.2.4 Hasil Uji Hipotesis 

1. Uji Path Coeficient (Uji T) 

Untuk mengetahui apakah hipotesis yang diajukan 

diterima atau tidak, perlu dilakukan pengujian hipotesis 

dengan menggunakan fungsi Bootstrapping pada 

SmartPLS 4.0. Hipotesis diterima jika tingkat 

signifikansi lebih kecil dari 0,05 atau nilai p lebih kecil 

dari nilai kritisnya.
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

4.1 Sejarah Singkat Perusahaan 

PT. Mitra Beton Mandiri didirikan pada tanggal 17 Oktober 2008. Dimana 

mengacu kepada Akta Pendirian Yulifta Rahim Nomor:AHU 

89242.AH.01.01.Tahun2008. Pada awal berdirinya, PT. Mitra Beton Mandiri 

melayani Proyek Dinas Kimpraswil Pekanbaru dan Proyek Universitas Riau 

yaitu Pembangunan Gedung Auditorium. Pada tahun berikutnya, perusahaan 

telah mulai mendapat kepercayaan untuk membantu proyek-proyek dengan 

skala besar, seperti Pembangunan Sport Center dan SMU Pintar di Kuantan 

Sengingi dengan instal langsung BP berkapasitas 30 m³/jam dan 

Pembangunan Terminal Penumpang Bandara SSQ II Pekanbaru yang 

dilaksanakan oleh PT. Wijaya Karya (Persero), Pembangunan GOR 

Sorolangun di Provinsi Jambi oleh PT. Jaya Konstruksi Manggala Pratama, 

Tbk., Gedung Ramayana Square oleh PT. Total Bangun Persada, serta 

Pembangunan RSUD Sijunjung oleh PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. 

PT. Mitra Beton Mandiri didirikan pada tanggal 17 Oktober 2008. Dimana 

mengacu kepada Akta Pendirian Yulifta Rahim Nomor:AHU 

89242.AH.01.01.Tahun2008. Pada awal berdirinya, PT. Mitra Beton Mandiri 

melayani Proyek Dinas Kimpraswil Pekanbaru dan Proyek Universitas Riau 

yaitu Pembangunan Gedung Auditorium. Pada tahun berikutnya, perusahaan 

telah mulai mendapat kepercayaan untuk membantu proyek-proyek dengan 

skala besar, seperti Pembangunan Sport Center dan SMU Pintar di Kuantan 
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Sengingi dengan instal langsung BP berkapasitas 30 m³/jam dan 

Pembangunan Terminal Penumpang Bandara SSQ II Pekanbaru yang 

dilaksanakan oleh PT. Wijaya Karya (Persero), Pembangunan GOR 

Sorolangun di Provinsi Jambi oleh PT. Jaya Konstruksi Manggala Pratama, 

Tbk., Gedung Ramayana Square oleh PT. Total Bangun Persada, serta 

Pembangunan RSUD Sijunjung oleh PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. 

Hingga saat ini, kepercayaan konsumen menjadi nilai penting bagi 

perusahaan. Perusahaan yang pada awalnya hanya sebagai supplier sekarang 

telah menjadi bagian dari penyelesaian pekerjaan yang bermutu dan tepat 

waktu. Proyek-proyek besar dengan tingkat kesulitan tinggi dan jangka waktu 

penyelesaian yang singkat telah berhasil dilaksanakan dengan hasil yang 

cukup memuaskan. Seperti pada Proyek PON Riau 2012 yaitu Pembangunan 

Flyover di Pekanbaru, Pembangunan Infrastruktur Stadion Utama Pekanbaru 

dan Pembangunan Venue-venue Olahraga lainnya. Di tahun ini perusahaan 

juga mensupport pekerjaan Pembangunan Apron Bandara SSQ II dengan 

kontraktor PT. Wijaya Karya (Persero). 

Perusahaan juga mampu dalam membantu penyelesaian proyek-proyek 

diluar Riau dengan melakukan mobilisasi BP perusahaan ke daerah-daerah 

dimana pembangunan dilaksanakan. Seperti saat ini, perusahaan telah 

memobilisasi BP Portable 4 unit BP Dry dengan kapasitas masing-masing 30 

m³/jam untuk Proyek Pembangunan Jalan Tol Kualanamu-Tebing Tinggi di 

Sumatera Utara, Proyek Pembangunan Irigasi UtamaBahuga D.I Komering di 

Oku Timur Sumatera Selatan, Proyek Pembangunan Saluran Suplesi di 
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Jabung Lampung, dan Proyek Pembangunan Sarana/Prasarana Pengendalian 

Banjir Batang Agam Kota Payakumbuh Sumatera Barat. 

Berdasarkan keputusan direktorat jenderal pajak nomor AHU 

89242.AH.01.01. Tahun 2008 dengan ini menyatakan bahwa PT. Mitra Beton 

Mandiri dengan nomor pokok wajib pajak (NPWP) 02.886.031.0-218.000 

yang beralamat dijalan Raya – Pekanbaru bengkinang KM 19, Rimba Panjang 

telah terdaftar sejak tanggal 19 Agustus 2009. 

4.2  Visi Misi Dan Moto PT. Mitra Beton Mandiri Pekanbaru 

4.2.1 Visi 

Menjadi penyedia beton berkualitas terkemuka yang paling banyak 

dipilih oleh perusahaan konstruksi selalu berkembang secara sehat, 

stabil dan mantap sesuai dengan perkembangan zaman dalam hal 

meningkatkan nilai perusahaan. 

4.2.2 Misi  

Salah satu perusahaan yang dapat mendukung pembangunan sehingga 

dapat mendukung kemajuan infrastruktur dan perekonomian daerah. 

Meningkatkan nilai perusahaan bagi para pemangku kepentingan, 

menumbuhkan dan memberikan layanan terbaik kepada pelanggan. 

4.2.3 Motto 

“Best Quality and Service For Smart People” 

4.3 Struktur Organisasi Perusahaan 

Struktur organisasi merupakan salah satu unsur penting yang harus 

dipenuhi oleh setiap organisasi perusahaan karena struktur organisasi 
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merupakan alat untuk melaksanakan tugas, tanggung jawab maupun 

wewenang yang ada disetiap bidang perusahaan. 

Struktur organisasi pada PT. Mitra Beton Mandiri Pekanbaru berbentuk 

staff dan lini. Struktur organisasi ini banyak digunakan oleh perusahaan 

perusahaan lain karena menunjukkan tingkat perintah dari atasan kepada 

bawahannya dan tingkat tanggung jawab dari bawahan kepada atasan. 

Struktur organisasi PT. Mitra Beton Mandiri Pekanbaru dapat dilihat pada 

gambar berikut: 

A.Tugas Dan Wewenang  

Adapun uraian tugas dan wewenang dari masing-masing struktur organisasi 

adalah sebagai berikut: 

1. Direktur  

a. Mengontrol dan mengawasi seluruh operasional perusahaan.  

b. Menentukan dan menetapkan semua kebijakan intern dan ekstern yang  

berhubungan dengan operasional perusahaan.  

c. Mengontrol kesehatan likuiditas perusahaan.  

d. Mengontrol dan mengawasi kinerja perusahaan dan SDM. 

2. Staff Direksi  

a. Mengawasi kinerja operasional perusahaan.  

b. Menganalisis kewajaran setiap transaksi, baik segi biaya harga produksi, 

biaya penjualan, dan biaya administratif dan umum.  

c. Membuat laporan analisa-analisa kinerja kegiatan operasional perusahaan 

dan kegiatan pembukuan perusahaan.  
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d. Memberikan masukan-masukan yang membangun kepada direktur perihal 

kegiatan positif dan negatif yang terjadi dalam perusahaan. 

3. Bagian Keuangan/Akuntansi  

a. Kepala Bagian Keuangan  

Posisi kepala bagian keuangan dipegang langsung oleh direktur sehingga 

semua tugas dan wewenang dibawah bagian keuangan bertanggung jawab 

langsung kepada Direktur. 

b. Kepala Seksi Umum dan Personalia  

1. Melaksanakan rekruitmen, pengangkatan, mutasi, dan promosi, serta 

demosi karyawan atas usul setiap kepala bagian dengan keputusan 

Direksi.  

2. Mengawasi dan membuat penilaian kinerja karyawan perusahaan.  

3. Membuat daftar gaji karyawan.  

4.Mengawasi serta menyediakan kebutuhan operasional rumah tangga 

perusahaan. 

c. Kepala Seksi Akuntansi  

1. Memeriksa kebenaran voucher pemindah bukuan/overbooking (OB) serta 

bukti pendukungnya.  

2. Melakukan verifikasi pembukuan serta ketertiban administrasi 

pembukuan perusahaan  

3. Melakukan proses pembukuan, sehingga menjadi laporan keuangan.  

4. Membuat perhitungan rencana kerja anggaran perusahaan (RKAP).  

5. Mengawasi penyimpangan arsip voucher pembukuan.  
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6. Memeriksa kebenaran pembukuan SPT-masa (PPN dan PPh) bulanan dan 

tahunan. 

d. Pelaksana Akuntansi  

1. Melakukan pembukuan (entry data ke komputer akuntansi) tunai dan non 

tunai.  

2. Memeriksa kebenaran voucher dan kelengkapan bukti pendukung 

sebelum dilakukan pembukuan.   

3. Membuat voucher pemindah bukuan/overbooking (OB) berdasarkan 

bukti pendukungnya.  

4. Melakukan penyimpanan arsip voucher pembukuan.  

5. Membuat laporan SPT-masa (PPN dan PPh) bulanan dan tahunan. 

e. Kepala Seksi Verifikasi Kas  

1. Melakukan pembayaran tunai atas kwitansi yang sudah di flat pejabat 

yang berwenang.  

2. Menarik cek dan atau bilyet giro (BG) sesuai data dan instruksi atasan.  

3. Menyimpan uang kas fisik, cek dan BG yang belum jatuh tempo, serta 

blanko cek dan BG.  

4. Menyimpan surat-surat penting perusahaan dan surat-surat penting 

lainnya.  

5. Melakukan pembayaran gaji. 

4. Bagian Niaga  

a. Kepala Bagian Niaga  

1. Mengajukan usulan rencana kerja anggaran penjualan Ready Mix 
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Concrete (RMC) dan non RMC pada Direksi.  

2. Mengajukan usulan price list setiap jenis barang dagangan dan barang 

produksi pabrik pada Direksi.  

3. Melakukan penawaran penjualan pada calon konsumen.  

4. Membuat surat perjanjian kerja sama atau surat perjanjian pemasokan 

barang pada calon konsumen dengan persetujuan Direksi.  

5. Melakukan penagihan kepada konsumen. 

6. Menjalin kerja sama atau berkoordinasi dengan bagian produksi. 

b. Staff Marketing  

1. Mengajukan usulan Rencana Kerja Anggaran Penjualan Ready Mix pada 

kepala bagian.  

2. Mengajukan usulan price list setiap jenis RMC kepada kepala bagian.  

3. Melakukan penawaran penjualan pada calon konsumen.  

4. Membuat draft surat perjanjian RMC.  

5. Melakukan penagihan kepada konsumen RMC.  

6.Menjalin kerja sama/berkoordinasi dengan petugas-petugas operasional  

pabrik RMC. 

c. Pelaksana Marketing  

1. Menyiapkan kontrak penjualan RMC dan non RMC.  

2. Menyiapkan laporan penjualan RMC dan non RMC.  

3. Menyiapkan faktur penjualan.  

4. Menyiapkan kwitansi/faktur penagihan.  

5. Mengarsipkan jadwal/janji-janji pembayaran hutang oleh konsumen.  
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6. Membuat draft surat perjanjian kerja. 

5. Bagian Produksi  

a. Kepala Bagian Produksi  

1. Mengatur dan mengawasi pelaksanaan proses produksi.  

2. Mengatur dan mengawasi proses distribusi hasil produksi.  

3. Mengatur dan mengawasi persediaan bahan baku dan material lainnya.  

4. Mengatur dan mengawasi penggunaan alat-alat produksi.  

5. Memimpin proses pekerjaan pemeliharaan peralatan pabrik.  

6. Mengatur dan mengawasi ketertiban administrasi pabrik.  

7. Memimpin dan menilai kinerja karyawan pabrik.  

8. Memimpin proses penelitian dan pengendalian mutu hasil produksi. 

b. Kepala Seksi Operasional Pabrik  

1. Memimpin pelaksanaan proses produksi.  

2. Mengawasi penggunaan alat-alat produksi.  

3. Memimpin proses pekerjaan perbengkelan.  

4. Memimpin dan menilai kinerja karyawan operasional pabrik.  

c. Pelaksana Administrasi dan Distribusi.  

1. Mengawasi pemakaian BBM dan menentukan pekerjaan driver.  

2. Menentukan jalur distribusi hasil produksi pabrikasi sampai ke 

konsumen.  

3. Memeriksa kebenaran data administrasi hasil produksi pabrik.  

4. Memeriksa kebenaran data administrasi material.  

5. Memeriksa kebenaran laporan distribusi pabrikasi. 
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d. Pelaksanaan Administrasi dan Logistik  

1. Mencatat jumlah trip driver setiap harinya.  

2. Mencatat absensi dan lembur karyawan pabrik.  

3. Menyiapkan surat pengantar barang hasil produksi.  

4. Menyiapkan surat pengantar barang material pesanan konsumen.  

5. Mencatat setiap jenis barang material yang diterima di pabrik.  

6. Mencatat setiap barang yang di distribusikan ke konsumen.  

7. Melaporkan jumlah barang ke konsumen pada Seksi Akuntansi.  

8. Berwewenang membuat laporan penerimaan material.  

9. Melaporkan penerimaan material, semen, dan lainnya pada Seksi 

Akuntansi. 

6. Pelaksana Sopir dan Operator  

a. Sopir  

1. Mengantar dan bertanggung jawab terhadap keselamatan barang material 

ke konsumen.  

2. Mengantar barang hasil produksi pabrikasi ke konsumen.  

3. Meminta konsumen untuk menandatangani Surat Pengantar Barang yang 

diantar. 

b. Operator  

1.  Mengoperasikan Wheel Loader untuk pembuatan Ready Mix  

  Concrete (RMC).  

2. Mengoperasikan Wheel Loader untuk pemindahan material dan atau 

pengisian material ke truck.  
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3. Menjaga kesiapan alat-alat kerja dalam hal kebutuhan BBM, pelumas lain 

yang terkait untuk kepastian operasional mesin setiap harinya 

d. Security  

1.  Menanyakan keperluan setiap tamu baru yang belum dikenal.  

2. Mengambil tindakan pengamanan preventive terhadap hal-hal yang 

mencurigakan. 

e. Kepala Seksi Laboratorium  

1.  Mengelola proses produksi Ready Mix Concrete (RMC).  

2. Mengontrol kesiapan kerja alat-alat RMC (batching plant) untuk 

dioperasikan.  

3.  Melakukan trial mix pemakaian material secara teratur. 

f. Pelaksana Labor  

1. Bertanggung jawab terhadap kebersihan dan kesiapan alat-alat kerja RMC 

(alat-alat labor) untuk dioperasikan.  

2. Bekerja sama/berkoordinasi dengan petugas-petugas wheel loader dalam 

melaksanakan proses produksi. 

4.4 Aktivitas Perusahaan  

PT. Mitra Beton Mandiri Pekanbaru mempunyai beberapa core bisnis yang 

salah satunya bergerak dibidang Ready Mix Concrete. Dalam kegiatannya 

sehari hari, perusahaan melayani pesanan-pesanan Ready Mix Concrete baik 

dari kontraktor pemerintah, kontraktor swasta maupun masyarakat umum. 

Selain memenuhi pesanan berupa Ready Mix Concrete, perusahaan juga 

melayani jasa concrete pump, penjualan semen curah, penjualan material, dan 
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transportasi. Dalam melayani pesanan dari pembeli, para pegawai pada 

umumnya dan bagian pemasaran pada khususnya selalu melayani calon 

pembelinya. 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis serta pembahasan yang telah dilakukan, diperoleh 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Stres kerja (X1) memiliki 

pengaruh negatif yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini 

menunjukkan bahwa ketika karyawan mengalami tingkat stres yang 

tinggi, kinerja mereka cenderung menurun. Stres kerja dapat disebabkan 

oleh berbagai faktor, seperti beban kerja yang berlebihan, ketidakpastian 

dalam tugas, dan kurangnya dukungan dari lingkungan kerja. Oleh 

karena itu, penting bagi manajemen untuk memahami dan mengelola 

stres kerja agar karyawan dapat bekerja dengan lebih efektif dan 

produktif. 

2. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Rotasi kerja (X2) tidak 

menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), 

meskipun karyawan merasa bahwa rotasi kerja dapat memberikan variasi 

dalam tugas dan meningkatkan keterampilan mereka. Hal ini 

menunjukkan bahwa meskipun rotasi kerja dirancang untuk mengurangi 

kebosanan dan meningkatkan keterampilan, implementasinya perlu 

dilakukan dengan lebih terencana dan disertai dengan pelatihan yang 

memadai. 
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3. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Stres kerja (X1) memiliki 

pengaruh negatif terhadap employee engagement (Z). Hal ini 

menunjukkan bahwa stres kerja dapat mempengaruhi keterlibatan 

karyawan dalam pekerjaan mereka. 

4. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Rotasi kerja (X2) memiliki 

pengaruh positif terhadap employee engagement (Z). Hal ini 

menunjukkan bahwa rotasi kerja dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan dalam pekerjaan mereka. 

5. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Employee engagement (Z) 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini 

menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka 

dapat meningkatkan kinerja mereka.  

6. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan  Employee engagement (Z) 

memediasi pengaruh stres kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y). Hal 

ini menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka 

dapat mempengaruhi kinerja mereka, terutama ketika mereka mengalami 

stres kerja yang tinggi. 

7. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan  Employee engagement (Z) 

memediasi pengaruh rotasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). 

Hal ini menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dalam pekerjaan 

mereka dapat mempengaruhi kinerja mereka, terutama ketika mereka 

mengalami rotasi kerja yang tinggi. 
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6.2 Saran 

1. Lingkungan kerja yang suportif dapat membantu karyawan merasa lebih 

terhubung. Fasilitasi kegiatan tim, diskusi kelompok, dan mentoring untuk 

membangun hubungan yang kuat di antara rekan kerja. Sediakan pelatihan 

yang mengajarkan teknik manajemen stres, seperti mindfulness, meditasi, 

dan strategi coping. Ini akan membantu karyawan mengelola stres mereka 

lebih baik. 

2. Rencanakan rotasi kerja dengan cermat untuk memastikan bahwa 

karyawan berpindah ke posisi yang sesuai dengan keterampilan dan minat 

mereka. Ini akan meningkatkan kepuasan dan kinerja. Lakukan sesi umpan 

balik secara berkala untuk mendiskusikan pengalaman karyawan selama 

rotasi. Umpan balik ini dapat membantu mengidentifikasi tantangan dan 

peluang perbaikan. Lakukan evaluasi kinerja setelah rotasi untuk menilai 

dampaknya terhadap kinerja karyawan. Gunakan hasil evaluasi untuk 

menyesuaikan strategi rotasi di masa depan. 

3. Implementasikan program kesejahteraan yang mencakup kegiatan fisik, 

mental, dan emosional. Program ini dapat membantu karyawan mengelola 

stres dan merasa lebih terlibat. Ciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung dengan memfasilitasi interaksi sosial. Hubungan yang kuat di 

antara rekan kerja dapat membantu karyawan merasa lebih terhubung dan 

terlibat. Tawarkan peluang pengembangan karir yang jelas. Karyawan 

yang merasa memiliki jalur pengembangan yang baik cenderung lebih 

terlibat dan termotivasi untuk mencapai tujuan mereka. 
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4. Buat program rotasi kerja yang transparan dan terstruktur. Pastikan 

karyawan memahami tujuan, manfaat, dan proses rotasi, sehingga mereka 

merasa lebih terlibat dan berpartisipasi aktif. Sediakan pelatihan yang 

relevan sebelum dan selama rotasi. Ini akan membantu karyawan merasa 

lebih siap dan percaya diri dalam peran baru mereka, meningkatkan 

keterlibatan. Ciptakan saluran komunikasi terbuka untuk karyawan 

memberikan umpan balik tentang pengalaman rotasi mereka. 

Mendengarkan masukan mereka dapat meningkatkan rasa memiliki dan 

keterlibatan.  

5. Ciptakan budaya di mana prestasi karyawan dihargai dan diakui. 

Penghargaan ini dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan, sehingga 

berkontribusi pada kinerja yang lebih baik. Tingkatkan saluran komunikasi 

antara manajemen dan karyawan. Komunikasi yang terbuka dapat 

membantu karyawan merasa lebih terlibat dan memahami tujuan 

organisasi, yang berdampak positif pada kinerja. 
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LAMPIRAN 

Lampiran -  1 Kuesioner Penelitian 

KUESIONER PENELITIAN 

 

PENGARUH STRES KERJA DAN ROTASI KERJA TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE ENGAGEMENT SEBAGAI MEDIASI 

PADA KARYAWAN DI PT. MITRA BETON MANDIRI PEKANBARU 

Assalamualaikum Warrahmatullahi Wabarakatuh 

Pada kesempatan ini kami mohon kesediaan bapak/ibu/sdr/sdri untuk meluangkan 

waktu mengisi seluruh pernyataan pada kuesioner penelitian kami tentang 

“Pengaruh Stres Kerja Dan Rotasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Employee Engagement Sebagai Mediasi Pada Karyawan Di Pt. Mitra Beton 

Mandiri Pekanbaru”. Bapak/ibu/sdr/sdri diharapkan untuk membaca petunjuk 

pengisian kuesioner. Tidak ada jawaban yang benar atau salah, yang ada hanyalah 

jawaban yang sesuai dengan persepsi bapak/ibu/sdr/sdri. Jawaban terdiri dari 

angka 1 (Sangat Tidak Setuju), 2 (Tidak Setuju), 3 (Cukup Setuju), 4 (Setuju) dan 

5 (Sangat Setuju). Semua informasi pribadi responden akan dijaga kerahasiaannya 

oleh peneliti. 

Partisipasi bapak/ibu/sdr/sdri sangat kami hargai dan bermanfaat untuk 

pengembangan pengetahuan dan institusi. 

Terimakasih 

Wassalamualaikum Warrahmatullahi wabarakatuh 

 

Hormat Saya, 

 

Peneliti 
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Petunjuk Pengisian 

1) Sebelum mengisi pertanyaan dan pernyataan berikut, saya memohon 

kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari untuk membaca terlebih dahulu 

petunjuk pengisian.  

2) Bacalah dengan teliti dan cermati pernyataan-pernyataan yang diberikan  

3) Saudara/i diharapkan menjawab semua pertanyaan yang dinyatakan sesuai 

dengan pendapat saudara/i (jawaban yang sebenarnya dan sejujurnya)  

4) Jawaban yang telah diberikan akan dirahasiakan dan tidak akan berakibat 

buruk atau merugikan saudara/i  

5) Ikuti petunjuk pengisian yang sudah tertera ketika memilih jawaban  

6) Bila ada yang kurang mengerti dapat ditanyakan kepada peneliti  

7) Berilah tanda cheklist (√) pada salah satu jawaban pertanyaan yang sesuai 

dengan tanggapan saudara/i pada kolom di samping pernyataan.  

Terdapat 5 (lima) pilihan jawaban pertanyaan yaitu sebagai berikut:  

1) STS : Sangat Tidak Setuju 

2) TS : Tidak Setuju  

3) CS : Cukup Setuju  

4) S : Setuju  

5) SS : Sangat Setuju  
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Identitas Responden 

1.   Nama   : ………………………… 

2. Jenis Kelamin  : a. Laki-laki 

     b. perempuan 

3. Umur  : a. < 20 tahun 

b. 20 – 29 tahun 

c. 30 – 39 tahun 

d. > 40 tahun 

4. Pendidikan Terakhir : a. SMA 

b. S1  

c. S2 

d. S3 

e. Lainnya 

5. Lama Bekerja  : a. < 5 Tahun 

b. 5 – 10 Tahun 

c. > 10 Tahun 

 

Keterangan : * Pilih Salah Satu  
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1. STRES KERJA 
NO Pertanyaan JAWABAN 

STS TS CS S SS 

1 Saya merasa beban kerja saya terlalu berat 

dan tidak seimbang dengan waktu yang 

tersedia 

     

2 Saya sering merasa dikejar-kejar waktu 

untuk menyelesaikan pekerjaan 
     

3 Saya merasa tidak yakin dengan masa 

depan pekerjaan saya di perusahaan ini 
     

4 Saya sering mengalami ketegangan atau 

konflik dengan rekan kerja atau atasan 
     

5 Waktu saya untuk beristirahat sangat 

terbatas 
     

6 Saya kesulitan membagi waktu antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi 
     

7 Saya merasa jam kerja saya tidak menentu 

dan sering mengalami lembur 
     

 

2. ROTASI KERJA 
NO Pertanyaan JAWABAN 

STS TS CS S SS 

1 Saya secara rutin dipindahkan dari satu 

posisi ke posisi lainnya sesuai kebutuhan 

organisasi.  

     

2 Frekuensi rotasi pekerjaan yang saya alami 

sudah sesuai dan mendukung 

perkembangan saya di tempat kerja 

     

3 Waktu penugasan saya di setiap posisi 

cukup untuk mempelajari dan menguasai 

pekerjaan dengan baik..  

     

4 Saya sepenuhnya menyadari bahwa rotasi 

pekerjaan merupakan alat untuk 

pengembangan karier 

     

5 Saya memperoleh banyak pengalaman 

melalui rotasi pekerjaan.  
     

6 Rotasi pekerjaan telah meningkatkan 

komunikasi antar karyawan.  
     

7 Saya percaya rotasi pekerjaan telah 

meningkatkan stabilitas pekerjaan saya.  
     

8 Saya yakin bahwa rotasi pekerjaan telah 

mencapai hasil yang efektif di organisasi 

saya. 

     

9 Saya merasa puas dengan sistem rotasi 

pekerjaan yang diterapkan di organisasi ini. 
     

10 Rotasi pekerjaan yang saya alami telah 

berdampak positif pada 

pengembangan karier saya 
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3. EMPLOYEE ENGAGEMENT 
NO Pertanyaan JAWABAN 

STS TS CS S SS 

1 Saya memiliki tingkat energi yang tinggi 

dalam melakukan pekerjaan  
     

2 Saya berkeinginan kuat dan berusaha 

semaksimal mungkin untuk menyelesaikan 

pekerjaan  

     

3 Saya tidak mudah menyerah dalam 

menyelesaikan pekerjaan  
     

4 Saya gigih dalam melakukan pekerjaan 

sampai selesai  
     

5 Saya bangga dengan pekerjaannya sehingga 

sulit meninggalkan perusahaan ini  
     

6 Saya selalu bersemangat dalam bekerja       
7 Saya merasaaktu berlalu dengan cepat saat 

bekerja  
     

8 Saya memiliki konsentrasi tinggi dalam 

mengerjakan pekerjaan  
     

9 Saya menikmati melaksanakan tugas 

pekerjaan 
     

 

4. KINERJA KARYAWAN 

NO Pertanyaan JAWABAN 

STS TS CS S SS 

1 Saya selalu mampu menyelesaikan 

pekerjaan saya sesuai dengan standar 

kualitas yang telah ditentukan  

     

2 Saya selalu mampu melakukan yang lebih 

baik pada pekerjaan saya untuk 

memperoleh hasil yang maksimal.  

     

3 Saya selalu dapat menyelesaikan pekerjaan 

saya tepat waktu.  

     

4 Saya selalu dapat masuk kerja kecuali untuk 

alasan yang sangat penting atau sakit.  

     

5 Saya selalu dapat datang kerja tepat waktu.       

6 Saya akan membantu rekan kerja saya yang 

mengalami kesulitan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. 

     

7 Saya mencoba meningkatkan produktivitas 

saya 
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Lampiran -  2 Tabulasi Kuesioner 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

2 2 2 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 

2 1 1 1 1 1 2 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

1 1 2 1 1 2 1 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 

2 2 2 2 2 2 2 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1 1 1 2 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 1 2 1 2 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 2 1 2 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 1 2 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 

2 1 2 1 2 2 2 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 

1 1 1 1 1 2 2 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 

2 2 2 2 1 2 2 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

1 2 2 2 2 1 1 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 

2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 

1 1 1 1 1 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1 2 2 1 2 2 2 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 

1 1 1 1 1 2 2 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 

1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 1 2 1 2 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 2 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 1 2 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 5 5 2 5 5 

1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

1 1 1 1 1 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 1 1 1 1 1 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 

2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 

1 1 1 1 1 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1 1 1 1 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 2 2 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 

2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 

1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 2 2 1 2 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1 1 1 1 1 1 1 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
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X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

2 2 2 3 2 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 

1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 

1 1 1 1 1 1 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

1 1 1 1 1 1 1 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 

1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 1 1 1 1 1 1 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

2 1 1 1 1 2 2 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

2 2 2 1 2 1 1 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 1 1 2 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z9 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 

5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 

4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 

4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 3 

5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 2 

5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 

4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 2 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 

5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z9 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 

5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

Lampiran -  3 Hasil Smartpls 

Diagram Path yang telah dirancang 
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Output Model 
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Outer Loading 
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Outer Model yang telah direspesifikasi 

 

 

Outer Loading yang telah direspesifikasi 
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Cross Loading 

 

 

Contruct Realibility 

 

R-Square 
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F-Square 

 

Uji Hipotesis 

 

Uji Mediasi 
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