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Abstrak 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh stres kerja dan work 

engagement terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel 

intervening. Penelitian ini menggunakan metode pendekatan kuantitatif. Populasi 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Karet Batin VIII dengan 

menggunakan metode pengambilan sampel sensus. Jumlah responden yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 107 karyawan. Metode analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan Structural Equation Model (SEM) dengan SmartPLS 

v3.0. Hasil Penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh stres kerja terhadap 

kinerja karyawan, work engagement terhadap kinerja karyawan, stres kerja terhadap 

komitmen organisasi, work engagement terhadap komitmen organisasi, komitmen 

organisasi terhadap kinerja karyawan, stres kerja terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi, dan work engagement terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi pada karyawan PT. Karet Batin VIII. 

Kata kunci: Stres Kerja, Work Engagement, Kinerja Karyawan, Komitmen 

Organisasi 

Abstract 

The purpose of this study was to analyze the effect of job stress and work 

engagement on employee’s performance with organizational commitment as an 

intervening variable. This study uses a quantitative approach. The population used in 

this study were employees of PT. Karet Batin VIII using the census sampling method. 

The number of respondents used in this study were 107 employees. The method of 

data analysis in this study used the Structural Equation Model (SEM) with SmartPLS 

v3.0. The result of this study showed that there is an effect of job stress on 

employee’s performance, work engagement on employee’s performance, job stress 

on organizational commitment, work engagement on organizational commitment, 

organizational commitment on employee’s performance, job stress on turnover 

intention through organizational commitment, and work engagement on turnover 

intention through organizational commitment to employees of PT. Karet Bathin VIII. 

Keywords: Job Stress, Work Engagement, Employee’s Performance, Organizational 

Commitment 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset paling berharga yang dimiliki 

oleh suatu organisasi, karena manusialah yang merupakan satu-satunya sumber daya 

yang dapat menggerakkan sumber daya lainnya. Upaya untuk mempertahankan 

sumber daya manusia yang berkualitas merupakan langkah utama organisasi (Muhid 

& Susiawan, 2015). Salah satu bentuk dari kualitas sumber daya manusia tercermin 

dari kinerja karyawan. Menurut Yelboğa (2012) ukuran kinerja dari suatu pekerjaan 

memainkan peran penting dalam penelitian dan praktik. Keberhasilan atau kegagalan 

organisasi tergantung pada kinerja karyawan dalam organisasi. Semakin tinggi 

kinerja karyawan maka peluang keberhasilan suatu organisasi akan semakin besar, 

dan sebaliknya semakin rendah kinerja karyawan kemungkinan gagalnya suatu 

organisasipun akan semakin besar. 

Banyak faktor yang memengaruhi kinerja karyawan, salah satu faktor yang sering 

diteliti oleh para peneliti sebelumnya adalah stres kerja yang dialami karyawan. 

Beberapa hasil penelitian yang menunjukan bahwa stres kerja mempengaruhi naik 

atau turunnya kinerja karyawan seperti penelitian yang dilakukan oleh Nicholas et al 

(2017); Jalagat (2017); dan Masihabadi et al (2015). Stres kerja merupakan beban 

kerja yang berlebihan, perasaan susah dan ketegangan emosional yang menghambat 

performansi individu. Stres kerja merupakan faktor yang menentukan naik turunnya 

kinerja karyawan. Stres kerja dapat berdampak pada terganggunya konsentrasi kerja, 

kinerja kurang memuaskan dan individu tidak dapat memenuhi tuntutan 

pekerjaannya. 

Selain stress kerja, work engagement merupakan salah satu faktor yang 

mempengaruhi kinerja. Shimazu et al (2012) dan Mäkikangasa et al (2013) 

menjelaskan employee engangenemt adalah rasa keterikatan yang dimiliki pegawai 

dengan organisasi cenderung bersemangat dan melakukan aktivitas kerjanya dengan 

efektif serta pegawai tersebut memiliki keyakinan yang kuat untuk dapat 

menyelesaikan atau menangani setiap pekerjaannya dengan baik. Hakanen, Bakker, 

& Schaufeli (2006), pegawai yang memiliki work engagement yang lebih tinggi, akan 

cenderung lebih kreatif, lebih produktif dan mau untuk bekerja ekstra. Merujuk pada 

beberapa hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa work engagement merupakan 

salah satu aspek yang penting ada bagi setiap pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaan mereka yang diyakini mampu meningkatkan kinerjanya. Pemilihan 

variabel work engagement dalam penelitian ini karena logikanya work engagement 

itu mesti ada pada setiap pegawai (Luh et al, 2016). 

Salah satu permasalahan penting yang dihadapi oleh para pimpinan adalah 

bagaimana dapat meningkatkan kinerja karyawannya sehingga dapat mendukung 

keberhasilan pencapaian tujuan. Permasalahan peningkatan kinerja erat kaitannya 

dengan permasalahan bagaimana membangun komitmen sehingga dapat mendukung 

pencapaian tujuan organisasi. Komitmen mempunyai peran penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan dalam sebuah organisasi. Tingginya komitmen akan 
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berimbas pada kinerja karyawan yang semakin meningkat. Pernyataan ini didukung 

oleh Melina Taurisa & Ratnawati, (2012) yang mengatakan komitmen dari seorang 

karyawan terhadap organisasinya dapat menjadi instrumen penting untuk 

meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut. Adanya komitmen organisasi dapat 

memperkuat atau meningkatkan kinerja karyawan, artinya semakin tinggi tingkat 

komitmen organisasi yang dirasakan para karyawan maka akan semakin tinggi pula 

tingkat kinerja, dan juga sebaliknya. 

Komitmen organisasi dapat menjadi mediasi bagi hubungan stress kerja, 

employee engagement dan kinerja karyawan. Saat karyawan mengalami stres, ketidak 

puasan serta memiliki komitmen yang rendah dan dibiarkan secara berlarut-larut 

tentunya akan akan menurunkan kinerja. Kinerja yang rendah, akan menjadi 

perhatian yang lebih kepada para karyawannya, dan untuk meningkatkan kinerja 

karyawan, seperti peningkatan komitmen organisasi kepada setiap karyawan. 

Hubungan tersebut juga berlaku pada mediasi komitmen organisasi terhadap 

engagement kepada karyawan dan kinerja karyawan. Keterlibatan tinggi seseorang 

pada pekerjaannya berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu, 

sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang 

merekrut individu tersebut dalam organisasi relawan yang berhadapan dengan 

masyarakat, maka relawan mampu menjalankan kebijakankebijakan dengan tujuan 

tertentu dan mempunyai komitmen yang kuat terhadap organisasi (Chairuddin et al, 

2015). Komitmen organisasi para karyawan menjadi hal penting bagi suatu organisasi 

dalam menciptakan kelangsungan hidup sebuah organisasi. O’Reilly & Chatman 

(1986) memandang komitmen sebagai dasar dari suatu kelekatan psikologis yang 

dimiliki seorang individu pada organisasinya. 

Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk membahas lebih lanjut 

tentang “Pengaruh Stress Kerja dan Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Komitmen Organisasi sebagai Variabel Interverning”. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

STRES KERJA 

Stres adalah kondisi dinamis yang dalam individu menghadapi peluang, 

kendala, atau tuntutan yang terkait pada keinginannya dan hasilnya yang belum 

diketahui kepastiannya dan hal tersebut dipersepsikan sebagai hal yang penting. 

Menurut Robbins & Judge (2014) stress adalah suatu keadaan yang dialami oleh 

individu dalam menghadapi sebuah peluang, kendala, atau tuntutan yang hasilnya 

dianggap tidak pasti namun penting. Stres kerja adalah kondisi yang muncul dari 

interaksi antara menusia dan pekerjaan serta dikarakterisasikan oleh perubahan 

manusia yang memaksa mereka untuk menyimpang dari fungsi normal mereka 

(Luthans, 2012). Menurut Hon and Chan (2013) stress merupakan akibat dari 

adanya perasaan tidak puas terhadap situasi kerja dan hal ini menyebabkan 

timbulnya perilaku menarik diri dari pekerjaan. 

WORK ENGAGEMENT 

Brown et al (2016) mengungkapkan bahwa employee engagement adalah sikap 

positif yang dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilainya. Seorang 

karyawan yang menyadari keterikatannya dalam bekerja akan berusaha 

meningkatkan pekerjaannya untuk kepentingan organisasi. Bakker et al (2011) 

berpendapat bahwa, employee Engagement adalah tentang bagaimana pegawai 

menjalani pekerjaannya dengan ingin benar-benar mencurahkan waktu dan 

usahanya sebagai bentuk dedikasi. Work engagement adalah sejauh mana seorang 

karyawan secara emosional, kognitif dan secara pribadi erkomitmen untuk 

membantu organisasi dengan melakukan pekerjaan yang lebih baik dari yang 

dibutuhkan untuk dikerjakan. Menurut Schaufeli et al (2002), employee 

engagement adalah pemikiran positif, yaitu pemikiran untuk menyelesaikan hal 

yang berhubungan dengan pekerjaan dan dikarakteristikkan dengan vigor (resiliensi 

energi dan mental ketika bekerja), dedication (berpartisipasi dalam pekerjaan 

mengalami rasa antusiasme dan tantangan), dan absorption (konsenterasi dan 

senang dalam bekerja). 

KINERJA KARYAWAN 

Hasibuan (2013) mengungkapkan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang 

dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 

yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu. 

Mangkunegara (2012) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Pengelolaan kinerja akan 

melibatkan individu dan tim terutama dalam mencapai target, dan bila tim itu 

memiliki kinerja yang baik, maka anggotanya akan menetapkan kualitas target, 

mencapai target, saling memahami dan menghargai, saling menghormati, tanggung 

jawab dan mandiri, berorientasi pada klien, meninjau dan memperbaiki kinerja, 
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bekerja sama dan termotivasi. Pradhan & Jena, (2017) mendefinisikan istilah 

kinerja karyawan menandakan prestasi kerja individu setelah mengerahkan upaya 

yang diperlukan pada pekerjaan yang terkait melalui mendapatkan pekerjaan yang 

berarti, profil yang terlibat, dan rekan kerja yang baik. 

KOMITMEN ORGANISASI 

Menurut Robbins & Judge (2014), komitmen organisasi didefinisikan sebagai 

suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-

tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi 

tersebut. Mathis & Jackson (2012) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai 

tingkat sampai di mana karyawan yakin dan menerima tujuan organisasional, serta 

berkeinginan untuk tinggal bersama organisasi. Meyer dan Allen (1991) 

merumuskan suatu definisi mengenai komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu 

konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi 

dengan organisasinya dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk 

melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi. Berdasarkan definisi tersebut 

anggota yang memiliki komitmen terhadap organisasinya akan lebih dapat bertahan 

sebagai bagian dari organisasi dibandingkan anggota yang tidak memiliki 

komitmen terhadap organisasi. 

PENGARUH STRES KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

Hasil dari penelitian Arshadi dan Damiri (2013) menemukan adanya hubungan 

negatif signifikan antara stres kerja dengan kinerja pekerjaan. Hasil dari temuan 

Jalagat (2017) juga menunjukkan bahwa, ada hubungan yang signifikan antara stres 

kerja dan kinerja karyawan. Temuan Nicholas et al (2017) mengungkapkan bahwa 

ada hubungan signifikan antara stres dengan kinerja karyawan. Penemuan Aulia 

(2017) mengungkapkan bahwa stres kerja yang dialami oleh karyawan memiliki 

korelasi negatif pada kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Riane et al (2017) 

memperlihatkan bahwa jika nilai stres tinggi maka nilai kinerja akan rendah, dan 

hal tersebut berlaku sebaliknya. 

Berdasarkan dengan penjelasan diatas, maka hipotesis pertama yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah: 

H1: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan 

PENGARUH WORK ENGAGEMENT TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Yongxin et al (2017) menunjukkan bahwa 

work engagement berhubungan positif dengan kinerja karyawan. Penelitian Luh et 

al (2016) juga menunjukkan bahwa work engagement berpengaruh pada kinerja. 

Kim et al (2013) membuktikan bahwa work engagement pada karyawan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Penelitian J (2014) memperlihatkan bahwa 

work engagement memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Hasil dari penelitian Karatepe (2013) menunjukkan bahwa work engagement 

berdampak positif signifikan terhadap kinerja pekerjaan. 

Berdasarkan dengan penjelasan diatas, maka hipotesis kedua yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah: 

H2: Work engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan  

PENGARUH STRES KERJA TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI 

Penelitian Masihabadi et al (2015) menunjukkan bahwa stres kerja memiliki 

efek negatif pada komitmen organisasi. Khatibi et al (2009) juga mengindikasikan 

dalam penelitiannya bahwa adanya signifikan negatif pada hubungan antara stres 

kerja dan komitmen organisasi. Penelitian Velnampy (2013) juga menunjukkan 

bahwa adanya hubungan antara stres kerja dengan komitmen organisasi. Penelitian 

Iresa et al (2015) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Dalam penelitian Ahmad & Roslan 

(2016) mengungkapkan bahwa ada hubungan negatif yang signifikan antara stres 

kerja dan komitmen organisasi. 

Berdasarkan dengan penjelasan diatas, maka hipotesis ketiga yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah: 

H3: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasi 

 

PENGARUH WORK ENGAGEMENT TERHADAP KOMITMEN 

ORGANISASI 

Penelitian Cheche et al (2017) menunjukkan bahwa work engagement 

mempengaruhi kinerja organisasi. Hasil dari penelitian Lin dan Ping (2016)  

menemukan hubungan signifikan antara engagement dengan komitmen. Chairudin 

et al (2015) mengungkapkan bahwa work engagement memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hakanen et al (2006) mengungkapkan bahwa 

work engagement dapat menjadi pemicu bagi komitmen terhadap organisasi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Tang, Lin, Chen, & Ping (2016) menunjukkan 

bahwa employee engagement menjadi prediktor yang signifikan dari organizational 

commitment, artinya employee engagement yang tinggi dapat meningatkan 

organizational commitment pegawainya. 

Berdasarkan dengan penjelasan diatas, maka hipotesis keempat yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah: 

H4: Work engagement berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN 

Memari et al (2013) membuktikan dalam penelitiannya bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Ahmad et al 

(2014) juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan positif 

signifikan dengan kinerja karyawan. Penelitian Hafiz (2014) menemukan bahwa 

komitmen organisasi secara positif terkait dengan kinerja karyawan. Sheng (2014) 
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menunjukkan bahwa komitmen berkorelasi positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dalam penelitian Sapitri (2016) menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan dengan penjelasan diatas, maka hipotesis kelima yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah: 

H5: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

PENGARUH STRES KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

MELALUI KOMITMEN ORGANISASI 

Hasil penelitian Iresa et al (2015) juga menunjukkan bahwa stres kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan serta menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Masihabadi et al (2015) menunjukkan bahwa stres kerja 

melalui komitmen organisasi dan kepuasan kerja dapat mempengaruhi kinerja. 

Khatibi et al (2009) mengindikasikan adanya signifikan negatif pada hubungan 

antara stres kerja, kinerja karyawan, dan komitmen organisasi.   

Berdasarkan dengan penjelasan diatas, maka hipotesis keenam yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah: 

H6: Stress kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi 

PENGARUH WORK ENGAGEMENT TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN MELALUI KOMITMEN ORGANISASI 

Penelitian Cheche et al (2017) menunjukkan bahwa work engagement 

mempengaruhi kinerja organisasi dan hubungan tersebut melalui komitmen 

organisasi. Hasil tersebut juga diperkuat oleh penelitian Bakker et al (2015) yang 

menemukan bahwa terdapat hubungan signifikan dari employee engagement dan 

komitmen organisasi, serta Memari et al (2013) menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Ahmad et al (2014) 

membuktikan bahwa komitmen organisasi dan kinerja memiliki pengaruh terhadap 

work engagement. 

Berdasarkan dengan penjelasan diatas, maka hipotesis ketujuh yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah: 

H7: Work engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi 
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KERANGKA PENELITIAN 

Gambar 1: Kerangka Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdapat empat variabel, dengan dua variabel 

independen yaitu stres kerja dan work engagement, satu variabel mediasi yaitu 

komitmen organisasi, dan satu variabel dependen yaitu kinerja karyawan.. 

Populasi dan Sampel 

Dalam penelitian ini populasinya adalah karyawan PT. Karet Bathn VIII di 

Sarolangun, Jambi yang berjumlah 135 orang. Sekaran dan Bougie (2013) 

menyatakan bahwa sampel adalah sebagian dari populasi yang masih memiliki 

kesamaan ciri dan karakteristik dengan populasi serta mampu mewakili 

keseluruhan populasi penelitian. Teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu 

metode sensus dimana seluruh populasi dijadikan sampel. Dalam penelitian ini 

sampel yang diambil berjumlah 135 orang. 
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 Metode Analisis Data: Structural Equation Model (SEM) & Partial Least 

Square (PLS) 

Penelitian ini dianalisa menggunakan teknik structural Equation Model (SEM), 

dengan menggunakan Partial Least Square (PLS) sebagai alat untuk mengolah 

teknik tersebut. Ghozali dan Latan (2015) mengatakan bahwa SEM memiliki 

fleksibilitas dalam menghubungkan antara teori dan data. Partial Least Square 

(PLS) yang memiliki basis dalam varian menjadi alat alternatif dari SEM yang 

basisnya kovarian merupakan pendekatan alternatif yang tepat untuk digunakan 

dalam penelitian ini (Ghozali dan Latan, 2015). 

HASIL ANALISIS  

Deskriptif Data 

Penyebaran kuisioner kepada 135 karyawan PT. Karet Bathin VIII dilakukan dan 

pengembalian data yang dapat diolah (diuji dan dianalisis) sebanyak 107 kuisioner. 

Tabel 1: Karakteristik Responden 

Karakteristik Responden Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin 

Laki-Laki 

Perempuan 

 

97 

10 

 

90,6% 

9,4% 

Usia 

<26 

26-35 

36-45 

46≤ 

 

56 

39 

4 

8 

 

52,3% 

36,4% 

3,7% 

7,6% 

Pendidikan Terakhir 

SD 

SMP 

SMA/Sederajat 

Sarjana 

 

4 

8 

77 

18 

 

4,7% 

7,5% 

78% 

16,8% 

Masa Kerja 

≤ 1 Tahun 

1 – 3 Tahun 

3 – 5 Tahun 

 

72 

11 

24 

 

67,3% 

10,3% 

22,4% 

TOTAL 107 100% 

 

Convergent Validity 

Nilai convergent validity adalah nilai loading faktor pada variabel laten dengan 

indikator-indikatornya. Nilai corvergent validity digunakan untuk mengetahui 

validitas suatu kosntruk. Indikator dikatakan valid jika nilai Factor loading di atas 0,5 

(nilai Original Sample), dan nilai probabilitas (P values) di bawah 0,05. 

Berikut pada tabel 2 adalah hasil uji validitas: 
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Tabel 2:Convergent Validity 
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Tabel di atas menunjukkan hasil perhitungan uji outer loading dengan 

menggunakan SmartPLS pada indikator-indikator untuk ke empat variabel. Hasil 

dapat diketahui bahwa untuk ke empat variabel semua item valid. Hal ini karena nilai 

loading faktor (pada kolom Original sample) lebih dari 0,5. 

Reliability & AVE (Composite Reliability & Cronbach’s Alpha) 

Uji  reliabilitas  adalah  alat  untuk  mengukur  suatu  kuesioner  yang merupakan  

indikator  dari  variabel  atau  konstuk. Suatu  alat  ukur  atau  instrumen yang  berupa  

kuesioner  dikatakan  dapat memberikan  hasil  ukur  yang  stabil  atau konstan,  bila  
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alat  ukur  tersebut  dapat  diandalkan  atau  reliabel.  Oleh sebab itu perlu dilakukan 

uji reliabilitas. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal bila jawaban seorang 

terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reabilitas 

dilakukan dengan metode Internal consistency. Reliabilitas instrumen penelitian 

dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan composite reliability dan koefisien 

cronbach’s Alpha. Suatu konstruk dikatakan reliabel jika nilai composite reliability 

maupun cronbach alpha di atas 0,70. 

Berikut merupakan data hasil analisis dari pengujian composite reliability 

maupun cronbach’s alpha pada tabel 3: 

Tabel 3: Hasil Uji Reliabilitas dan Nilai AVE 

 
 

Hasil  pengujian  berdasarkan  tabel di atas menunjukan bahwa hasil composite  

reability maupun cronbach alpha menunjukan nilai yang memuaskan yaitu  nilai 

masing-masing  variabel  diatas  nilai minimum 0,70. Hal tersebut menunjukan 

konsistensi dan stabilitas instrumen yang digunakan tinggi. Dengan kata lain semua 

konstruk atau variabel penelitian ini sudah menjadi alat ukur yang baik, dan semua 

pertanyaan yang digunakan untuk mengukur masing-masing konstruk memiliki 

reliabilitas yang baik. 

Nilai AVE digunakan untuk mengetahui nilai validitas suatu konstruk. Kriteria 

AVE agar suatu variabel valid adalah harus di atas 0,50. Hasil output nilai AVE dapat 

dilihat pada tabel 3 di atas. Dapat diketahui bahwa semua variabel mempunyai nilai 

AVE lebih dari 0,5 sehingga variabel tersebut memiliki kosntruk validitas yang baik. 

Discriminant Validity 

Discriminant validity merupakan nilai cross loading faktor yang berguna untuk 

mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai atau tidak. Berikut 

pada tabel 4 merupakan hasil nilai nilai akar AVE dan korelasi antar konstruk: 
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Tabel 4: Hasil Nilai Akar AVE dan Korelasi Antar Konstruk 

 

Berdasarkan  hasil di atas, dapat  dilihat nilai akar AVE setiap  konstruk  lebih  

rendah  daripada nilai  korelasi  antara  konstruk  dengan  konstruk  lainnya  dalam  

model.  Akar AVE konstruk variabel Kinerja karyawan 0,768 lebih rendah dari pada 

korelasi antara konstruk Kinerja karyawan dengan Komitmen organisasi sebesar 

0,965, Kinerja karyawan dengan Stres kerja sebesar -0,898, dan Kinerja karyawan 

dengan Work Engagement sebesar 0,930. Begitu juga dengan variabel lainnya nilai 

akar AVE juga lebih rendah. Dengan ini maka dapat dikatakan sesuai uji dengan akar 

AVE ini model tidak memiliki discriminant validity yang baik. 

Karena berdasar uji Convergent Validity dan uji reliabilitas sudah didapat item-

item dan variabel yang layak, dan analisis Discriminant validity menggunakan nilai 

Cross loading sudah menunjukkan hasil yang baik, maka analisis SEM PLS tetap 

layak untuk dilanjutkan 

Hipotesis 

Tabel di bawah ini menyajikan output estimasi untuk pengujian model struktural. 

Tabel 5: Uji Hipotesis berdasarkan Path Coefficient 
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Tabel 6: Ringkasan Hasil Hipotesis 

 

 Hipotesis Kesimpulan Keterangan 

H1 Terdapat pengaruh pada stres kerja terhadap 

kinerja karyawan 
TERBUKTI 

Berpengaruh 

Negatif 

H2 Terdapat pengaruh pada work engagement 

terhadap kinerja karyawan 
TERBUKTI 

Berpengaruh 

Positif 

H3 Terdapat pengaruh pada stres kerja terhadap 

komitmen organisasi 
TERBUKTI 

Berpengaruh 

Negatif 

H4 Terdapat pengaruh pada work engagement 

terhadap komitmen organisasi 
TERBUKTI 

Berpengaruh 

Positif 

H5 Terdapat pengaruh pada komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan 
TERBUKTI 

Berpengaruh 

Positif 

H6 Terdapat hubungan stres kerja terhadap 

kinerja karyawan melalui komitmen organsasi 
TERBUKTI Berpengaruh 

H7 Terdapat hubungan work engagement 

terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 

organisasi 

TERBUKTI Berpengaruh 

 

PEMBAHASAN 

Uji hipotesis 1 mendapatkan hasil bahwa Stress kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di PT Karet Batin VIII. Hal ini karena nilai P values < 0,05 (0,009 

< 0,05), sehingga Ho ditolak. Nilai koefisien (kolom Original sample) negatif sebesar 

-0,122 artinya pengaruhnya negatif, yaitu jika stres kerja meningkat maka kinerja 

akan menurun, dan sebaliknya jika stres kerja menurun maka kinerja akan meningkat. 

Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 diterima yang artinya stres 

kerja memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap kinerja karyawan. 

Uji hipotesis 2 mendapatkan hasil bahwa Work engagement berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di PT Karet Batin VIII. Hal ini karena nilai P values < 0,05 (0,000 

< 0,05), sehingga Ho ditolak. Nilai koefisien (kolom Original sample) positif sebesar 

0,273 artinya pengaruhnya positif, yaitu jika work engagement meningkat maka 

kinerja akan meningkat, dan sebaliknya jika work engagement menurun maka kinerja 
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akan menurun. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 diterima 

yang artinya work engagement memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja 

karyawan. 

Uji hipotesis 3 mendapatkan hasil bahwa Stress kerja berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi di PT Karet Batin VIII. Hal ini karena nilai P values < 0,05 

(0,008 < 0,05), sehingga Ho ditolak. Nilai koefisien (kolom Original sample) negatif 

sebesar -0,340 artinya pengaruhnya negatif, yaitu jika stres kerja meningkat maka 

komitmen organisasi akan menurun, dan sebaliknya jika stres kerja menurun maka 

komitmen organisasi akan meningkat. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis 3 diterima yang artinya stres kerja memiliki pengaruh signifikan negatif 

terhadap komitmen organisasi. 

Uji hipotesis 4 mendapatkan hasil bahwa Work engagement berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi di PT Karet Batin VIII. Hal ini karena nilai P values < 0,05 

(0,000 < 0,05), sehingga Ho ditolak. Nilai koefisien (kolom Original sample) positif 

sebesar 0,584 artinya pengaruhnya positif, yaitu jika work engagement meningkat 

maka komitmen akan meningkat, dan sebaliknya jika work engagement menurun 

maka komitmen akan menurun. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis 4 diterima yang artinya work engagement memiliki pengaruh signifikan 

positif terhadap komitmen organisasi. 

Uji hipotesis 5 mendapatkan hasil bahwa Komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan di PT Karet Batin VIII. Hal ini karena nilai P values < 

0,05 (0,000 < 0,05), sehingga Ho ditolak. Nilai koefisien (kolom Original sample) 

negatif sebesar 0,617 artinya pengaruhnya positif, yaitu jika komitmen meningkat 

maka kinerja akan meningkat, dan sebaliknya jika komitmen menurun maka kinerja 

akan menurun. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis 5 diterima 

yang artinya komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap 

kinerja karyawan. 

Uji hipotesis 6 mendapatkan hasil bahwa Koefisien regresi pengaruh langsung X1 

ke Y sebesar -0,122 (lihat output Path Coefficient), koefisien regresi pengaruh tidak 

langsung X1 ke Y melalui Z yaitu -0,210, dan total pengaruh yaitu -0,332. Dengan ini 

dapat diketahui bahwa pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui Z lebih besar 

daripada pengaruh langsung X1 terhadap Y. Karena pengaruh tidak langsung lebih 

besar daripada pengaruh langsung, maka dapat disimpulkan bahwa variabel Z 

memediasi pengaruh antara X1 terhadap Y. Dapat diartikan pula bahwa variabel X1 

berpengaruh negatif terhadap Y melalalui Z. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis 6 diterima yang artinya adanya hubungan antara stres kerja dan 

kinerja karyawan yang dimediasi oleh komitmen organisasi. 

Uji hipotesis 7 mendapatkan hasil bahwa Koefisien regresi pengaruh langsung X2 

ke Y sebesar 0,273 (lihat output Path Coefficient), koefisien regresi pengaruh tidak 

langsung X2 ke Y melalui Z yaitu 0,360, dan total pengaruh yaitu 0,633. Dengan ini 

dapat diketahui bahwa pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui Z lebih besar 

daripada pengaruh langsung X2 terhadap Y. Karena pengaruh tidak langsung lebih 
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besar daripada pengaruh langsung, maka dapat disimpulkan bahwa variabel Z 

memediasi pengaruh antara X2 terhadap Y. Dapat diartikan pula bahwa variabel X2 

berpengaruh terhadap Y melalalui Z. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis 7 diterima yang artinya adanya hubungan antara work engagement dan 

kinerja karyawan yang dimediasi oleh komitmen organisasi.  

PENUTUP 

Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh melalui kuesioner yang disebarkan 

kepadaPT. Karet Bathin VIII, Sarolangun, Jambi:  

1. Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

2. Work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

3. Stres kerja berpengaruh negatif dan signikan terhadap komitmen organisasi 

4. Work engagement berpengaruh positif dan signikan terhadap komitmen organisasi 

5. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

6. Komitmen organisasi memediasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan 

7. Komitmen organisasi memediasi pengaruh work engagement terhadap kinerja 

karyawan 

 

Penelitian ini berfokus terhadap pengaruh stres kerja dan work engagement 

terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. 

Hasil Penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja 

karyawan, work engagement terhadap kinerja karyawan, stres kerja terhadap 

komitmen organisasi, work engagement terhadap komitmen organisasi, komitmen 

organisasi terhadap kinerja karyawan, stres kerja terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi, dan work engagement terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi. 

 

SARAN 
Perusahaan sebaiknya memberikan pekerjaan yang tidak berlebihan ataupun yang 

memberikan tekanan kepada karyawan sehingga menurunkan angka stres pada pola 

perilaku karyawan. Manajemen sebaiknya terus meningkatkan ikatan yang terjadi antara 
karyawan dan pekerjaan agar ikatan yang dimiliki karyawan semakin meningkat seiring 
berjalannya mereka bekerja dalam perusahaan. Komitmen adalah salah satu bentuk 
pengikatan antara karyawan dengan perusahaan sehingga perlu dilakukannya penanaman 
rasa yang kuat. Hal tersebut diberlakukan dimana karyawan dianggap tidak hanya sebagai 
pekerja, melainkan juga sebagai pemilik perusahaan sehingga karyawan akan bekerja 
dengan baik dan berkomitmen untuk terus memajukan perusahaan. Perusahaan sebaiknya 
terus mengontrol kinerja karyawan agar perusahaan dapat meningkatkan efektivitas dalam 
pengelolaan kinerja karyawan. 
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