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abstract  

The ability and productivity achieved by each employee is a measure of 

employee performance. This article provides an overview of the results of the 

analysis of the effects of work stress, communication and coworkers' attitudes on 

employee performance in small businesses. The sample was tested on small 

business employees in Banyumas Regency with 100 respondents. The sampling 

technique was carried out using random sampling methods and data analysis was 

carried out using multiple linear regression. The results of the analysis show that 

partially work stress, communication, colleague attitudes, work have a significant 

and positive effect on employee performance. Based on simultaneous testing 

shows the results that work stress, communication, colleague attitudes together 

have a significant effect on employee performance. The coefficient of 

determination (R2) of 0.905 means that employee performance can be explained 

by work stress, communication, coworkers' attitudes 90.5% while the remaining 

9.5% is influenced by other factors outside the variables studied. Suggestions that 

can be given based on the results of analysis in this study are: small businesses in 

Banyumas Regency need to pay attention to employee work stress through 

employee workload and related work supervision. In terms of communication it is 

necessary to improve coordination between employees and superiors, while 

relating to the attitudes of coworkers need to emphasize aspects of attention to the 

health of other colleagues.  

 

Keywords: Job Stress, Communication, Attitude Colleagues, Employee 

Performance. 

 

abstrak 

Kemampuan dan produktivitas yang dicapai setiap karyawan merupakan 

ukuran dari kinerja karyawan. Artikel ini memberikan gambaran dari hasil analisis 

pengaruh stres kerja, komunikasi dan sikap rekan kerja terhadap kinerja karyawan 

di usaha kecil. Sampel diuji pada karyawan usaha kecil di Kabupaten Banyumas 
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dengan jumlah 100 responden. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan 

menggunakan metode random sampling dan analisis data dilakukan dengan 

menggunakan regresi linier berganda. Hasil analisis menunjukan bahwa secara 

parsial variabel stres kerja, komunikasi, sikap rekan, kerja berpengaruh signifikan 

dan positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan pengujian secara simultan 

menunjukkan hasil bahwa stres kerja, komunikasi, sikap rekan kerja secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien 

determinasi (R2) sebesar 0,905 artinya kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 

variabel stres kerja, komunikasi, sikap rekan kerja sebesar 90,5% sedangkan 

sisanya 9,5% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar variabel yang diteliti. 

Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil analsisis dalam penelitian ini yaitu: 

usaha kecil di Kabupaten Banyumas perlu memperhatikan stres kerja karyawan 

melalui beban kerja karyawan dan pengawasan kerja berkaitan. Dalam hal 

komunikasi perlu untuk meningkatkan koordinasi antara karyawan dengan atasan, 

sedangkan berkaitan dengan sikap rekan kerja perlu menekankan pada aspek 

perhatian terhadap kesehatan rekan kerja yang lain.  

 

Kata Kunci : Stres Kerja, Komunikasi, Sikap Rekan Kerja, Kinerja Karyawan 
 

PENDAHULUAN  

Tenaga kerja merupakan sumber daya yang digunakan organisasi untuk 

mengelola faktor produksi melalui kerjasama dari semua anggota guna mencapai 

tujuannya. Dengan sumber daya manusia yang potensial maka organisasi akan 

mampu tumbuh, berkembang dan dapat berkompetisi dengan organisasi yang lain. 

Mengelola sumber daya manusia dalam organisasi menjadi hal penting karena 

dapat menghindari kesalahan individu serta dapat meningkatkan keuntungan dan 

kinerja (Dessler, 2016). 

Usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan melalui 

pengelolaan berbagai aspek misalnya: penanganan stres kerja, komunikasi, serta 

merespon sikap rekan kerja karyawan dengan baik. Produktivitas organisasi dapat 

ditentukan melalui kinerja pegawai yang optimal (Sariadi, 2013), dengan 

memberdayakan sumber daya manusia yang dimiliki agar memberikan seluruh 

kemampuannya dalam menjalankan pekerjaannya secara optimal.  Hal ini dapat 

terjadi apabila organisasi mampu mengelola stres kerja yang dialami karyawan, 

mengembangkan komunikasi yang baik serta meningkatkan hubungan kerja yang 

sehat dari setiap karyawan dalam organisasi tersebut. Keberhasilan dalam 

mencapai tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan akan tergantung pada 

kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya (Abdilah & Djastuti, 

2011) sehingga karyawan harus didorong untuk membawa perusahaan menjadi 

lebih maju dan mampu bersaing dalam lingkungan bisnis yang dihadapi. Dengan 

demikian, kinerja pegawai akan menjadi tantangan yang serius bagi manajemen. 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja antara lain motivasi, 

kepemimpinan, komunikasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, 

sistem pekerjaan, aspek-aspek ekonomis dan aspek teknis lainnya (Handoko, 
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2003), sedangkan menurut Davis kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu 

(Werther Jr & Davis, 1985): faktor individual, faktor psikologis, faktor organisasi. 

Kinerja karyawan sangat menentukan kinerja organisasi. Oleh karena itu, 

setiap karyawan dituntut untuk dapat bekerja secara efektif dan efisien. Untuk 

mewujudkan efektifitas serta efisiensi tujuan perusahaan, maka organisasi juga 

harus mengatur sumber daya manusia dalam kegiatan operasionalnya berdasarkan 

pada tujuan organisasi (Gibson, 1995). Kinerja merupakan pengukuran terhadap 

hasil yang dicapai seseorang sesudah mengerjakan sesuatu (Robbins & Judge, 

2009), sedangkan penilaian kinerja berkenaan dengan seberapa baik seseorang 

melaksanakan pekerjaan yang ditugaskan atau dibebankan kepadanya (Simamora, 

2006).  Dengan demikian, kinerja merupakan suatu ukuran atau kondisi 

pelaksanaan pekerjaan yang dilakukan seorang pegawai, baik dilihat dari aspek 

kualitatif maupun kuantitatif, sesuai peraturan dan ketentuan yang berlaku dalam 

organisasinya.  

Stres kerja merupakan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja para 

karyawan. Namun, pada dasarnya karyawan juga membutuhkan stress atau 

tekanan untuk memacu pekerjaan dengan sebaik-baiknya. Stres kerja tidak selalu 

menimbulkan dampak yang negatif. Pada saat tingkat stres rendah atau tidak ada 

sama sekali, pegawai sering tidak melakukan apapun untuk meningkatkan prestasi 

kerjanya (Handoko, 2003).  Oleh karena itu, stres kerja bisa memberikan dampak 

yang positif karena dapat menjadi tantangan bagi pegawai agar terpacu untuk 

bekerja keras dan dapat memberi pengaruh pada pencapaian hasil kerja karyawan. 

Stres kerja dapat dilihat dari penetapan target kerja yang cukup berat sehingga 

menyebabkan karyawan harus bekerja maksimal untuk dapat mencapai target 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 

Kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh faktor komunikasi karena 

pelaksanaan kerja di lingkungan perusahaan merupakan kerja dari suatu tim 

(teamwork), sehingga terjadi ketergantungan satu sama lain. Agar tercapai 

keselarasan tujuan individu dengan organisasi maka diperlukan komunikasi yang 

baik antara pimpinan dan bawahan. Informasi yang diterima dengan baik dari 

pimpinan kepada bawahan dan sebaliknya, akan membantu pekerjaan itu dapat 

diselesaikan sesuai tujuan yang telah ditetapkan (Siagian, 2004). Oleh karena itu, 

komunikasi menjadi faktor penting agar pelaksanaan kerja dapat terkoordinasi 

dengan baik. 

Kerjasama yang dilakukan para karyawan memiliki peran yang cukup 

penting dalam pencapaian tujuan perusahaan dan menjadi bagian yang tak 

terpisahkan dalam hubungan kerja di perusahaan (Azwar, 2007). Hubungan 

dengan rekan kerja akan mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam 

menjalankan pekerjaannya. Apabila hubungan dengan rekan kerja tidak baik, 

maka dapat menimbulkan ketidaknyamanan dan tidak ada gairah dalam 

menjalankan pekerjaan, sedangkan rekan kerja yang mendukung tugas-tugas 

rekan kerja lainnya dapat menjadi faktor penting dalam mendukung kinerja 

karyawan.  
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Rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini yaitu: 

1. Apakah stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

usaha kecil di Kabupaten Banyumas?  

2. Apakah komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

usaha kecil di Kabupaten Banyumas  

3. Apakah sikap rekan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada usaha kecil di Kabupaten Banyumas? 

4. Apakah stres kerja, komunikasi dan sikap rekan kerja, secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada usaha kecil di 

Kabupaten Banyumas? 

 

TINJAUAN LITERATUR DAN HIPOTESIS  
 

Kinerja karyawan 

Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2005). Penilaian kinerja yang baik sangat 

dibutuhkan oleh setiap karyawan yang bekerja bagi perusahaan maupun organisasi 

yang sangat menginginkan kemajuan dan perkembangan suatu perusahaan. 

Beberapa faktor utama yang menunjang kinerja  individu dalam bekerja 

diilustrasikan sebagai berikut (Jackson, 2011) : 

a. Kemampuan individu untuk melakukan pekerjaan tersebut seperti bakat, 

minat, dan faktor kepribadian. 

b. Tingkat usaha yang dicurahkan meliputi motivasi, etika kerja, kehadiran, 

rancangan tugas. 

c. Dukungan organisasi seperti pelatihan dan pengembangan, peralatan dan 

teknologi, standar kerja serta manajemen yang baik dan rekan kerja. 

Pendapat lain mengemukakan adanya faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan yaitu (Prawirosentono, 1999): Efektifitas dan efisiensi, Otoritas 

(wewenang), Disiplin, Inisiatif 

 

Stres Kerja 

Perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan 

(Mangkunegara, 2005). Stress kerja ini tampak dari symptom antara lain: emosi 

tidak stabil, perasaan tidak senang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang 

berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat, dan 

mengalami gangguan pencernaan. Stres sebagai suatu istilah payung yang 

merangkumi tekanan, beban, konflik, keletihan, ketegangan, panik, perasaan 

gemuruh, kemurungan dan hilang daya (Hasibuan, 2010). Stres yang berlebihan 

dapat mengancam kemampuan seseorang dalam menghadapi lingkungannya 

sehingga stress dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka (Rivai, 2016).  

Stres merupakan suatu respon adoptif terhadap situasi yang dirasakan 

menantang atau mengancam kesehatan seseorang. Stres dapat disebabkan karena 

terlalu banyak pekerjaan, ketidakpahaman terhadap pekerjaan, beban informasi 

yang terlalu berat atau karena mengikuti perkembangan zaman (Sopiah, 2008). 
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Stress kerja adalah perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami 

karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Suatu kondisi dinamik yang didalamnya 

seorang individu dikonfrontasikan dengan suatu peluang, kendala, atau tuntutan 

yang dikaitkan dengan apa yang sangat diinginkan dan hasilnya di persepsikan 

sebagai tidak pasti dan penting (Robbins & Judge, 2009).  

Beberapa hal yang dapat menyebabkan stres kerja antara lain: beban kerja 

terlalu berat, waktu kerja mendesak, kualitas pengawasan kerja yang rendah, iklim 

kerja yang tidak sehat,otoritas kerja yang tidak memadai berhubungan dengan 

tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan nilai antara karyawan dengan pemimpin 

(Mangkunegara, 2005). Pendapat senada menyebutkan ada 2 faktor yang 

menyebabkan stress yaitu: faktor organisasi dan faktor personal (Robbins & 

Judge, 2009).  

Sumber stres yang berasal dari pekerjaan antara lain: beban tugas terlalu 

besar; iklim kerja yang tidak nyaman; kurangnya  informasi dari umpan balik 

tentang kinerja seseorang; tidak seimbangnya antara wewenang dan tanggung 

jawab; frustasi yang ditimbulkan oleh intervensi pihak lain yang terlalu sering; 

konflik antar karyawan dengan pihak lain di dalam dan di luar pekerjaan. Sumber 

stres berasal dari luar pekerjaan antara lain: masalah keluarga; perilaku negatif 

anak-anak; kehidupan keluarga kurang harmonis; pindah tempat tinggal dan 

adanya anggota keluarga yang meninggal, kecelakaan, terkena penyakit gawat dan 

lain sebagainya (Siagian, 2004). 

Dampak yang ditimbulkan akibat stres yaitu gejala fisiologis, gejala 

psikologi, dan gejala perilaku (Robbins & Judge, 2009). Dalam mengukur tingkat 

stres yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan, dapat dilakukan dengan 

memperhatikan beberapa hal antara lain: job demand (winnubst & schabracq, 

1996), insufficient job control, inadequate social support (jex, beehr, & roberts, 

1992), job insecurity (jacobson, 1991), organizational system, lack of reward, 

occupational climate.  

 

Komunikasi 

Suatu proses pertukaran informasi antar individu melalui sistem yang 

biasa (lazim) baik dengan simbol-simbol, sinyal-sinyal maupun perilaku atau 

tindakan (Purwanto, 2006). Komunikasi juga sebagai proses pemindahan 

pengertian dalam bentuk gagasan atau informasi dari seseorang ke orang lain  

dengan melibatkan kata-kata, ekspresi wajah, intonasi, titik putus vokal dan 

sebagainya. Perpindahan memerlukan transmisi data dan sangat tergantung pada 

keterampilan-keterampilan untuk membuat proses pertukaran informasi 

(Handoko, 2012). Komunikasi mutlak diperlukan dalam suatu perusahaan karena 

dengan komunikasi maka tugas-tugas dapat dilaksanakan dan diselesaikan dengan 

baik. Perusahaan memerlukan informasi yang dapat diperoleh melalui komunikasi 

yang akan mempengaruhi perilaku karyawan dalam menghadapi serta 

menyelesaikan tugas dan fungsinya.  

Organisasi melakukan komunikasi dengan pendekatan yang berbeda-beda 

(Purwanto, 2006). Pola komunikasi yang terjadi dalam suatu organisasi dibedakan 

menjadi : 
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a. Saluran Komunikasi Formal: komunikasi dari atas ke bawah, komunikasi dari 

bawah ke atas, komunikasi horizontal, komunikasi diagonal 

b. Saluran Komunikasi Informal: pertukaran informasi tanpa memperdulikan 

jenjang hirarki, pangkat atau kedudukan dalam struktur organisasi dan yang 

mereka bicarakan biasanya hal-hal yang bersifat umum.  

Ada beberapa cara dalam melaksanakan komunikasi (Nitisemito, 2002): 

a. Komunikasi tertulis 

b. Komunikasi Lisan 

c. Komunikasi dengan gambar 

Untuk dapat melaksanakan komunikasi yang baik maka perlu memperhatikan 

faktor-faktor (Nitisemito, 2002) : 

a. Komunikasi harus mudah dimengerti 

b. Komunikasi harus lengkap 

c. Komunikasi harus tepat waktu dan tepat sasaran 

 

Sikap Rekan Kerja 

Suatu repons evaluatif  yang akan timbul apabila individu dihadapkan 

pada suatu stimulus yang menghendaki adanya reaksi individual. Respons 

evaluatif berarti bahwa bentuk reaksi yang dinyatakan sebagai sikap itu 

munculnya didasari oleh proses evaluasi dalam diri individu yang memberi 

kesimpulan terhadap stimulus dalam bentuk nilai baik-buruk, positif-negatif, 

menyenangkan-tidak menyenangkan, yang kemudian mengkristal sebagai potensi 

reaksi terhadap objek sikap (Azwar, 2007). 

Sikap berkaitan dengan pola perilaku dalam suatu cara yang kompleks 

(Gibson, 1995). Sikap itu diorganisasi dan memiliki dasar emosional untuk 

kebanyakan hubungan antar pribadi seseorang. Mengubah sikap sangat sulit dan 

paling tidak memerlukan kepercayaan dari orang yang berkomunikasi dan pesan 

yang meyakinkan. Sikap merupakan suatu pola perilaku, tendensi atau kesiapan 

antisipatif, predisposisi untuk menyesuaikan diri dalam situasi sosial, atau secara 

sederhana, sikap adalah respons tehadap stimulasi sosial yang telah terkondisikan 

(Azwar, 2007). 

Struktur sikap terdiri atas tiga komponen yang saling menunjang yaitu 

komponen kognitif (cognitive), komponen afektif (affective), dan komponen 

konatif (conative). Komponen kognitif berisi persepi, kepercayaan, dan stereotipe 

yang dimiliki individu dan sering kali disamakan dengan pandangan (opini). 

Komponen afektif merupakan perasaan individu terhadap objek sikap dan 

menyangkut masalah emosi. Aspek emosional inilah yang biasanya berakar paling 

dalam sebagai komponen sikap dan merupakan aspek yang paling bertahan 

terhadap pengaruh-pengaruh yang mungkin akan mengubah sikap seseorang. 

Komponen perilaku berisi tendensi atau cenderungan untuk bertindak atau untuk 

bereaksi terhadap sesuatu dengan cara-cara tertentu. Orang lain di sekitar kita 

merupakan salah satu komponen sosial yang ikut mempengaruhi sikap kita, 

termasuk rekan sekerja (Azwar, 2007). 
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Model Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipotesis 

1. Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada usaha 

kecil di Kabupaten Banyumas 

2. Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada usaha 

kecil di Kabupaten Banyumas.  

3. Sikap rekan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

usaha kecil di Kabupaten Banyumas. 

4. Stres kerja, komunikasi dan sikap rekan kerja, secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada usaha kecil di 

Kabupaten Banyumas. 

 

METODE PENELITIAN  

 

Jenis Penelitian adalah studi survey, subyek penelitiannya adalah 

karyawan yang bekerja pada usaha kecil di Kabupaten Banyumas. dan obyek 

penelitiannya adalah aspek stres kerja, komunikasi, sikap rekan kerja dan kinerja 

karyawan. Data dikumpulkan melalui wawancara dan observasi, serta 

pengumpulan datanya menggunakan kuesioner. Jenis dan sumber datanya adalah 

primer dan sekunder. Sampel diambil dari populasi dengan metode random 

sampling, denga ukuran sampel menggunakan metode slovin. 

 

Definisi konseptual dan operasional variabel 

a. Kinerja Karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya dan diukur dengan indikator 

(Prabu, 2005): kualitas kerja, kuantitas kerja, efektivitas kerja, efisiensi kerja, 

standar profesional dalam melakukan pekerjaan, kedisiplinan dalam 

menyelesaikan pekerjaan, kreativitas karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaan. 

Stres Kerja 
(X1) 

Komunikasi 
(X2) 

Kinerja (Y) 

e 
Sikap Rekan 

Kerja (X3) 
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b. Stres Kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam 

menghadapi pekerjaan dan diukur dengan indikator (Prabu, 2005): beban 

kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu kerja yang mendesak, kualitas 

pengawasan kerja, otoritas kerja yang diberikan kepada karyawan  

c. Komunikasi adalah proses pemindahan pengertian dalam bentuk gagasan   

atau informasi dari seseorang ke orang lain dan diukur dengan indikator 

(Handoko, 2012):  komunikasi antara karyawan dengan atasan, komunikasi 

antar karyawan, sarana untuk berkomunikasi, koordinasi dalam bekerja 

dengan atasan, koordinasi dalam bekerja dengan rekan sekerja 

d. Sikap Rekan Kerja sebagai suatu repons evaluatif yang timbul apabila 

individu dihadapkan pada suatu stimulus yang menghendaki adanya reaksi 

individual. Respons evaluatif berarti bahwa bentuk reaksi yang dinyatakan 

sebagai sikap itu timbulnya didasari oleh proses evaluasi dalam diri individu 

yang memberi kesimpulan terhadap stimulus dalam bentuk nilai baik-buruk, 

positif-negatif, menyenangkan-tidak menyenangkan, yang kemudian 

mengkristal sebagai potensi reaksi terhadap objek sikap dan diukur dengan 

indikator (Azwar, 2007): kepercayaan terhadap rekan sekerja, perhatian 

terhadap kesehatan rekan sekerja, perhatian terhadap keamanan rekan sekerja, 

keterbukaan dalam tanggung jawab antar sesama rekan kerja, kesempatan 

memperoleh ketrampilan dari rekan kerja, kepuasan terhadap sikap rekan 

kerja. 

 

Metode Analisis 

1. Analisis Deskriptif, digunakan untuk mendeskripsikan data dalam variabel 

dari nilai rata-rata (mean), minimum, maksimum, dan standar deviasi. Untuk 

mengetahui validitas butir pertanyaan digunakan uji validitas data korelasi 

bivariate antara masing-masing skor indikator dengan total skor kontruk,  

Untuk mengukur reabilitas digunakan rumus Alpha Cron Bach (Ghozali, 

2011).. 

2. Uji Asumsi Klasik yang dilakukan meliputi uji normalitas, multikolinieritas, 

dan heterokesdastisitas (Ghozali, 2011). 

3. Analisis Regresi Linier Berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh 

variabel bebas (Independent) yaitu : Stres Kerja (X1), Komunikasi (X2) dan 

Sikap Rekan Kerja (X3) terhadap variabel terikat (Dependent) Kinerja 

karyawan (Y) dengan bentuk (Ghozali, 2011).:  
 

Y = a + β1X1 + β2 X2 + β3 X3 + ε 

Keterangan:  

Y = Kinerja karyawan 

a  = Konstanta 

ε  = Faktor Eror 

X1 = Stres Kerja 

X2 = Komunikasi 
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X3 = Sikap Rekan Kerja 

β1, β2 = Koefisien regresi dari setiap variabel independen. 

Pengujian hipotesis dan ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir 

nilai aktual dapat diukur dari Goodness of Fitnya. melalui nilai koefisien 

determinasi, nilai statistik F dan nilai statistik t (Ghozali, 2011). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas variabel stres kerja menunjukan hasil rxy (0,787; 0,485; 

0,709; 0,420) > r tabel (0,361), variabel komunikasi menunjukan hasil rxy (0,817; 

0,782; 0,705; 0,594; 0,728) > r tabel (0,361), variabel sikap rekan kerja rxy 

(0,583; 0,769; 0,770; 0,790; 0,519; 0,605) > r tabel (0,361), variabel kinerja rxy 

(0,461; 0,546; 0,404; 0,5980; 0,400; 0,672; 0,610) > r tabel (0,361). Jadi dapat 

disimpulkan bahwa masing-masing indikator butir-butir pernyataan yang 

tergabung dalam variabel-variabel yang diteliti adalah valid. Analisis reliabilitas 

digunakan metode Alpha Croncbach dengan hasil: variabel Stres Kerja = 0,727 

>0,361; Komunikasi = 0,785 > 0,361; Sikap Rekan Kerja = 0,768; Kinerja = 

0,714 > 0,361. Nilai reabilitas dari masing-masing variabel menunjukan nilai 

lebih besar dari r tabel, jadi alat ukur ini telah memenuhi syarat reliabilitas. 

 

Pengujian Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik ini mencakup uji normalitas, multikolinearitas, dan 

heteroskedastisitas. Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 

2011). Pengujian dilakukan menggunakan Uji Kolmogorov-Smirnov dan hasilnya 

menunjukan nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 (0,200 > 0,05). Jadi model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. Uji Multikolinieritas untuk menguji model 

regresi apakah ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independent) 

atau tidak. Semua variabel dalam model memiliki nilai tolerance lebih dari (> 0,1) 

dan nilai VIF kurang dari (< 10), sehingga ketiga variabel tersebut tidak terjadi 

multikolineritas. Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain 

dalam model regresi. Hasil pengujian menghasilkan nilai probabilitasnya lebih 

besar dari nilai alphanya (0,05), sehingga dapat dipastikan bahwa model tidak 

mengandung unsur heteroskedastisitas.  

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Hasil pengujian regresi linier menghasilkan estimasi model regresi sebagai 

berikut : Y = 15,772 + 0,117 X1 + 0,508 X2 + 0,097 X3 +  ε. 

a = 15,772, konstanta tersebut bernilai positif artinya apabila variabel stres kerja, 

komunikasi, dan sikap rekan kerja dianggap tidak ada maka kinerja karyawan 

akan positip. β1 = 0,117 menunjukan bahwa apabila stres kerja meningkat dengan 
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asumsi variabel lain dianggap tetap, maka kinerja karyawan diprediksi meningkat. 

β2 = 0 menunjukan bahwa apabila komunikasi meningkat maka kinerja karyawan 

semakin baik, dengan asumsi variabel yang lain tetap. β3 = 0,097 menunjukan 

bahwa semakin baik sikap rekan kerja maka kinerja karyawan semakin baik, 

dengan asumsi variabel yang lain tetap. 

 

Analisis Goodness of Fit dan Pengujian Hipotesis 

Nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,905, artinya variabel kinerja 

karyawan dapat dijelaskan oleh variabel stres kerja, komunikasi, dan sikap rekan 

kerja sebesar 90,5% sedangkan sisanya 9,5% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain 

diluar variabel yang diteliti. Hasil uji statistik F = 313,996 dan nilai 

signifikansinya adalah 0,000, artinya stres kerja, komunikasi, dan sikap rekan 

kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

sehingga hipotesis 4 yang menyatakan stres kerja, komunikasi dan sikap rekan 

kerja, secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada usaha kecil di Kabupaten Banyumas, diterima. Dalam menguji kesesuaian 

model  karena nilai signifikansinya lebih kecil dari 0,05 atau (0,000 < 0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa model dalam penelitian ini baik. 

 

Uji Parameter Model (Uji t) 

Uji t menunjukan seberapa jauh pengaruh satu variabel independent secara 

individual dalam menerangkan variasi variabel dependent.  Hasil uji statistik t 

menunjukan bahwa ketiga variabel yaitu stres kerja, komunikasi, dan sikap rekan 

kerja memiliki nilai signifikansi yaitu stres kerja sebesar 0,000, komunikasi 

sebesar 0,000 dan sikap rekan kerja sebesar 0,000. Nilai t1 = 4,135 dengan 

probabilitas 0,000 < 0,05. Jadi, dapat disimpulkan Stres kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja karyawan, diterima.  Pengujian hipotesis H2 diperoleh 

nilai t2 = 28,641 dengan probabilitas 0,000 < 0,05. Karena nilai signifikansi 

pengujian lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05) maka dapat disimpulkan variabel 

komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengujian 

hipotesis H3, hasil regresi variabel sikap rekan kerja diperoleh nilai t3 sebesar 

5,875 dengan probabilitas 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa ada 

pengaruh yang signifikan dari variabel sikap rekan kerja terhadap kinerja 

karyawan.  

Apabila stres kerja meningkat yang diukur dari indikator-indikator:  beban 

kerja yang dapat diselesaikan, ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan, 

pengawasan terhadap pelaksanaan kerja dan kewenangan yang diberikan kepada 

karyawan sesuai dengan tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan, dengan 

asumsi variabel lain tetap, maka kinerja karyawan diprediksi naik. Hal ini terjadi 

karena sebagian besar responden memberikan tanggapan terhadap indikator 

variabel stres kerja secara umum memberikan jawaban tidak setuju dan sangat 

tidak setuju. Hal yang sangat menjadi beban bagi karyawan sehingga 

menimbulkan stress kerja yaitu indikator yang berkaitan dengan ketepatan waktu 

menyelesaikan pekerjaan dan pengawasan. Dengan demikian karyawan akan 

berusaha dengan kemampuan yang maksimal untuk menghindari keterlambatan 
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dalam pengerjaan serta menjalankan pekerjaan dengan lebih baik dan pengawasan 

yang ada masih dianggap kurang baik oleh karyawan.  

Komunikasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan dilihat dari indikator-indikator: terjalinnya  komunikasi antara 

karyawan dengan atasan, karyawan dengan karyawan lain, sarana komunikasi 

yang disediakan, koordinasi karyawan dengan atasan, dan koordinasi dengan 

sesama karyawan. Hasil jawaban responden secara umum menunjukkan jawaban 

sangat setuju dan setuju, artinya komunikasi, sarana maupun koordinasi  yang 

dilakukan dalam organisasi sudah dianggap baik. Dengan demikian, 

meningkatnya komunikasi akan meningkatkan kinerja karyawan. 

Sikap rekan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan dilihat dari indikator-indikator: Rekan kerja yang sangat mempercayai 

sesama karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, Rekan kerja yang selalu 

memperhatikan kesehatan sesama karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, 

Rekan kerja selalu memperhatikan keamanan sesama karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan memperhatikan keamanan rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan, Rekan kerja bersikap terbuka kepada karyawan lain 

dalam hal bertanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan, rekan kerja yang 

memberikan kesempatan kepada sesama karyawan untuk belajar hal baru yang 

belum diketahui, perasaan puas terhadap sikap rekan kerja ketika berada di 

lingkungan kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dengan meningkatnya 

sikap rekan kerja maka kinerja karyawan akan meningkat. 

 

 SIMPULAN DAN SARAN   

 

Simpulan  

1. Stres kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. 

2. Komunikasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.  

3. Sikap rekan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja 

karyawan. 

4. Stres kerja, komunikasi dan sikap rekan kerja, secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 

Saran Untuk Penelitian Selanjutnya  

1. Stres kerja perlu ditekankan pada aspek yang berkaitan dengan beban kerja 

karyawan dan pengawasan kerja yang dilakukan terhadap karyawan agar 

dapat meningkatkan kinerja karyawan lebih tinggi lagi. 

2. Komunikasi perlu ditingkatkan lagi melalui koordinasi antara karyawan 

dengan atasan agar dapat meningkatkan kinerja karyawan lebih tinggi lagi. 

3. Sikap rekan kerja perlu menekankan pada aspek perhatian terhadap kesehatan 

rekan kerja yang lain untuk meningkatkan kinerja karyawan lebih tinggi lagi. 

4. Perlu diperhatikan faktor yang berkaitan dengan stres kerja, komunikasi dan 

sikap rekan kerja karena terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 
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