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ABSTRAK
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui adanya pengaruh motivasi dan stress kerja
terhadap kinerja dengan keterlibatan kerja sebagai variable intervening (studi pada karyawan
bagian produksi) PT. Fitra Food International yang berjumlah 102 orang. Metode
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini membaca literature- literature dan
penelitian sebelumnya dan penyebaran kuesioner. Data yang dianalisis dari hasil tersebut
diolah dengan path analisis. Pengujian validitas dilakukan dengan bantuan SPSS 16.0 for
windows dan model pengukuran yang diperoleh dari pengolahan data menggunakan AMOS
yang menunjukkan hasil penelitian menunjukkan bahwa variable motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap keterlibatan kerja, kemudian variable stress kerja berpengaruh signifikan
terhadap keterlibatan kerja, lalu variable keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, kemudian variable motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan dan variable stress kerja berpengaruh signifikan kinerja karyawan.
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Latar Belakang Masalah

Era globalisasi seperti saat ini, dimana dunia semakin menyatu, tidak bisa lagi
kejadian di suatu negara tertutup bagi dunia luar. Teknologi informasi dan komunikasi telah
merangsang perubahan hubungan antar bangsa yang tidak bisa lagi dibatasi dengan tembok
tapal batas suatu negara. Kondisi tersebut menuntut suatu organisasi atau perusahaan untuk
senantiasa melakukan berbagai inovasi guna mengantisipasi adanya persaingan yang semakin
ketat. Demikian juga di perusahaan dituntut untuk mempunyai keunggulan bersaing baik
dalam hal kualitas produk, servis, biaya maupun sumber daya manusia (SDM) yang
profesional.

Keberhasilan manajemen sumber daya manusia tidak lepas dari perilaku individu
yang terlibat dalam organisasi tersebut. Perilaku individu dalam organisasi banyak di bahas
dalam perilaku organisasi. Namun dalam pengelolaan sumber daya manusia, pembahasan
perilaku individu tidak banyak dilakukan atau dipraktekkan. Salah satu perilaku individu
yang berkaitan dengan kinerja adalah adanya stress dalam bekerja.

Donnelly (1985:204) menyatakan Job Stres atau stres kerja adalah suatu tanggapan
adaptif, ditengahi oleh perbedaan individu dan atau proses psikologi dari setiap kegiatan
(lingkungan), situasi, atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologis atau fisik
yang berlebihan terhadap seseorang. Stres yang berdampak positif dapat menjadi sesuatu
yang menyenangkan karena dapat memberikan semacam rangsangan dan motivasi untuk
memecahkan suatu masalah sehingga dapat mencapai hasil yang optimal. Adapun stres yang
berdampak merugikan misalnya terganggunya kesehatan, kehidupan, penampilan, tingkah
laku, dan sikap. Reaksi yang diberikan seseorang dalam menghadapi stressor menunjukkan
karakter yang dimilikinya dan sampai dimana batas kemampuan mereka untuk mengatasinya.
Sejauh mana tingkat stres dan bagaimana pengaruhnya terhadap kinerja karyawan tentunya

akan berbeda tergantung penyikapan masing-masing.



Mangkunegara (2009:61) motivasi merupakan kondisi atau energi Yyang
menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi
perusahaan. Motivasi menurut M. Manulang (2001:165) adalah daya perangsang atau daya
pendorong, yang merangsang atau mendorong pegawai untuk mau bekerja dengan segiat-
giatnya berbeda antara pegawai yang satu dengan yang lainnya. Maksud perbedaan disini
adalah disebabkan perbedaan motif, tujuan dan kebutuhan dari masing-masing pegawai untuk
bekerja, juga oleh karena perbedaan waktu dan tempat.

Keterlibatan kerja atau Job Involvement adalah internaliasasi nilai-nilai mengenai
kebaikan sebuah pekerjaan atau pentingnya sebuah pekerjaan dalam diri seseorang, dan
kemungkinan mengukur sejauh mana seseorang dapat bersosialisasi dengan sebuah
organisasi. Keterlibatan kerja juga di definisikan sebagai tingkat dimana kinerja seseorang
memengaruhi harga dirinya.

Kinerja atau Job Performance merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja
dalam pekerjaannya menurut Kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. Kinerja
adalah hasil dari usaha seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan
dalam situasi tertentu. Jadi bisa dikatakan Kinerja merupakan hasil keterkaitan antara usaha,
kemampuan dan persepsi tugas. Usaha merupakan hasil motivasi yang menunjukan jumlah
energi (fisik atau mental) yang digunakan oleh individu dalam menjalankan suatu tugas.
Sedangkan kemampuan merupakan karakteristik individu yang digunakan dalam
menjalankan suatu pekerjaan. Kemampuan biasanya tidak dapat dipengaruhi secara langsung
dalam jangka pendek. Selanjutnya persepsi tugas merupakan petunjuk dimana individu
percaya bahwa mereka dapat mewujudkan usaha-usaha mereka dalam pekerjaan.

Pencapaian yang baik tentunya menghasilkan prestasi. Demikian pula di dunia

perusahaan. Karyawan sebagai sumber daya dan modal usaha seharusnya memberikan



kinerja baik dengan hasil akhir berupa prestasi baik. Ini demi peningkatan kualitas
perusahaan termasuk segi pelayanan.

Salah satu contohnya adalah di perusahaan PT. Fitrafood International. Penulis ingin
melakukan penelitian pada perusahaan ini dikarenakan adanya long shift pada bagian staf
produksinya yang menimbulkan dampak stress terhadap karyawan tersebut serta sejauh mana
motivasi mereka dan keterlibatan kerja mempengaruhi kinerja karyawannya. PT. Fitrafood
International adalah perusahaan importir dan distributor produk makanan frozen. Capaian
kinerja yang selama ini baik, tentunya akan berakibat pada semakin tingginya target capaian
pada tahun berikutnya. Ini tentunya bisa menimbulkan adanya stres, gesekan, atau pun

keterlibatan kerja yang berpengaruh terhadap optimalisasi para pekrjanya.

LITERATUR DAN HIPOTESIS
Motivasi

Robbins (2006) mengemukakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk melakukan
sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan
individual.

Patchen (dalam Srivastava, 2005) menyatakan bahwa seseorang yang memiliki
keterlibatan kerja yang tinggi akan menunjukkan perasaan solidaritas yang tinggi terhadap
perusahaan dan mempunyai motivasi kerja internal yang tinggi. Individu akan memiliki
keterlibatan kerja yang rendah jika ia memiliki motivasi kerja yang rendah dan merasa
menyesal dengan pekerjaannya. Artinya, individu yang memiliki keterlibatan kerja yang
rendah adalah individu yang memandang pekerjaan sebagai bagian yang tidak penting dalam
hidupnya, memiliki rasa kurang bangga terhadap perusahaan, dan kurang berpartisipasi dan

kurang puas dengan pekerjaannya.



Berdasarkan dari definisi di atas maka dapat disimpulkan bahwa keterlibatan kerja
merupakan komitmen seorang karyawan terhadap pekerjaannya yang ditandai dengan
karyawan memiliki kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan, adanya perasaan terikat
secara psikologis terhadap pekerjaan yang ia lakukan, dan keyakinan yang kuat terhadap
kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaan.

Oleh karena itu dalam penelitian ini diajukan hipotesis pertama adalah sebagai berikut

H1: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja karyawan.

Stres Kerja

Stres merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran,
dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak bisa di atasi dengan baik biasanya berakibat
pada ketikmampuan orang beriteraksu secara positif dengan lingkungannya, baik dalam
lingkungan pekerjaan maupun lingkungan luarnya (Siagian, 2008:300).

Kreitner dan Kinicki (2005) mendefinisikan stres sebagai respon adaptif dihubungkan
oleh karaktersitik dan atau proses psikologis individu, yang merupakan suatu konsekuensi
dari setiap tindakan eksternal, situasi, atau peristiwva yang menempatkan tuntutan
psikologis/fisik khusus pada seseorang. Stres kerja tidak dapat dihindari, namun dapat
dikurangi dan dikelola. Stres kerja apabila dikelola dengan baik dapat menjadi pendorong dan
meningkatkan intensitas kerja, sedangkan apabila tidak dikelola dengan baik stres kerja akan
menimbulkan permasalahan yang berdampak negatif bagi individu dan perusahaan. Kreitner
dan Kinicki (2005) membedakan antara eustress yakni stres yang positif atau stres yang
menghasilkan suatu hasil yang positif dan distress yakni kekuatan destruktif atau stres negatif
yang sering menimbulkan masalah fisik maupun mental.

Karyawan dapat menanggapi kondisi-kondisi tekanan tersebut secara positif maupun

negatif. Stres dikatakan positif dan merupakan suatu peluang bila stress tersebut merangsang



mereka untuk meningkatkan usahanya untuk memperoleh hasil yang maksimal. Stres
dikatakan negatif bila stres memberikan hasil yang menurun pada produktifitas karyawan.
Akibatnya, ada konsekuensi yang konstruktif maupun destruktif bagi badan usaha maupun
karyawan. Pengaruh dari konsekuensi tersebut adalah penurunan ataupun peningkatan usaha
dalam jangka waktu pendek maupun berlangsung dalam jangka waktu lama.

Oleh karena itu dalam penelitian ini diajukan hipotesis kedua adalah sebagai berikut :

H2: Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja karyawan.

Keterlibatan Kerja (Job Involvement)

Keterlibatan kerja (Job Involvement) disimpulkan oleh Saleh dan Hosek (1976) dalam
Yekti (2006) sebagai tingkat sejauh mana seseorang mengidentifikasikan dirinya dengan
pekerjaan, berpartisipasi aktif dalam bekerja dan menganggap performansi kerjanya penting
bagi harga dirinya. Seseorang yang terlibat dengan pekerjaan akan menganggap pekerjaan
memiliki peran penting dalam hidupnya, merasakan bahwa kebutuhan kemandirian dan
kontrol terhadap pekerjaan terpenuhi serta merasa harga dirinya meningkat seiring dengan
peningkatan kinerja (Kanungo, 1979, dalam Yekti, 2006).

Menurut Kanungo, dalam Liou and Bazemore (1994 ) Keterlibatan kerja (job
involvement) didefinisikan sebagai identifikasi psikologis individual terhadap tugas tertentu.
Lawler & Hall , dalam Nouri (1994) mendefinisikan Keterlibatan kerja sebagai tingkatan
dimana seseorang memandang seberapa penting pekerjaannya.

Zagenczyk dan Murrell (2009) meneliti tentang hubungan antara pemberi saran,
penerima saran dan sikap kerja karyawan, menemukan bahwa pemberi saran dan penerima
saran mempunyai hubungan positif dengan keterlibatan kerja dan keterlibatan pekerjaan ini
memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja (kinerja) dan dapat dianggap sebagai refleksi

pengalaman kerja itu sendiri.



Dan menurut Cohen (1999) menyatakan bahwa staf / karyawan yang dengan tingkat
Keterlibatan kerja yang tinggi, berasal dari pengalaman yang positif di tempat kerja mereka.
Oleh karena itu dalam penelitian ini diajukan hipotesis ketiga adalah sebagai berikut :

H3: Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kinerja

Heider, dalam As’ad (2003) mengemukakan teori atribusi atau Expectancy Theory
bahwa kinerja merupakan hasil interaksi antara motivasi dan ability, yang dirumuskan dengan
formula sebagai berikut: P (Performance) merupakan fungsi M (Motivation) dan A (Ability)
yang dapat ditulis sebagai rumus: P = f (M x A). Konsep di atas juga didukung oleh Maier
(1965), Lawler dan Porter (1967), serta ~ Vroom (1964). Berdasarkan teori di atas maka
seorang karyawan yang rendah dalam salah satu komponennya maka kinerjanya akan rendah
pula. Dengan demikian dapat pula diartikan bahwa karyawan yang kinerjanya rendah, maka
hal tersebut dapat merupakan hasil dari motivasinya yang rendah atau kemampuannya yang
kurang atau kedua-duanya yaitu motivasi dan kemampuannya yang rendah.

Motivasi seseorang berawal dari kebutuhan, keinginan dan dorongan untuk bertindak
demi tercapainya kebutuhan atau tujuan. Motivasi merupakan variabel penting, yang dimana
motivasi perlu mendapat perhatian yang besar pula bagi organisasi dalam peningkatan kinerja
pegawainya.

Higgins (Umar, 2000: 259) berpendapat bahwa terdapat hubungan langsung antara
stres kerja dan kinerja karyawan, sejumlah besar penelitian telah menyelidiki pengaruh stres
kerja dengan kinerja disajikan dalam model stres—kinerja (hubungan U terbalik) yakni hukum
Yerkes Podson (Mas’ud, 2002: 20). Pola U terbalik tesebut menunjukkan pengaruh tingkat
stres (rendah — tinggi) dan kinerja (rendah — tinggi). Bila tidak ada stres, tantangan kerja juga

tidak ada dan kinerja cenderung menurun. Rangsangan yang terlalu kecil, tuntutan dan



tantangan yang terlampau sedikit dapat menyebakan kebosanan, frustasi, dan perasaan bahwa
kita tidak sedang menggunakan kemampuan — kemampuan kita secara penuh (Looker, 2005:
144).

Oleh karena itu dalam penelitian ini diajukan hipotesis keempat adalah sebagai
berikut :
H4 : Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

H5: Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Motivasi !
Xy

H1

Gambar Kerangka Konseptual Penelitian

METEDOLOGI

Penelitian ini menggunakan dasar desain penelitian kausal. Berdasarkan dasar desain
penelitian yang digunakan maka penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif.
Pendekatan kuantitatif menitikberatkan pada pengujian hipotesis. Jenis dan sumber yang
digunakan yaitu data primer yang diperoleh langsung dari penelitian di lapangan dengan
mengajukan beberapa pertanyaan yang berkaitan dengan Motivasi, Stres Kerja (Job Stres),
Keterlibatan Kerja, dan Kinerja para karyawan serta data sekunder yang diperoleh dari
catatan yang telah tersedia di perusahaan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan

bagian produksi PT. Fitrafood International yang berjumlah 102 orang. Uji kualitas data pada



penelitian ini yaitu reliabilitas, Validitas, Evaluasi atas Outlier

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengujian ini dilakukan atas butir-butir pernyataan pada kuesioner dengan
menggunakan koefisien korelasi pearson dari masing-masing pernyataan dengan skor total

yang diperoleh.

Tabel 4.12
Hasil Uji Kecocokan Model Pengukuran
No Uji Kecocokan Kriteria Hasil Keterangan
Kecocokan
1 Statistik Chi- Diharapkan kecil, | Chi-square = Good fit
Square p=>0,05 94,101
p=0,212

2 RMSEA RMSEA <0,08 0,035 Good fit

3 GFI GFI > 0,90 0,891 Marginal fit
4 AGFI AGFI > 0,90 0,845 Marginal fit
5 CMIN/DF CMIN/DF <2 1,120 Good fit

6 TLI/NNFI TLI> 0,90 0,984 Good fit

7 CFI CFI1>0,90 0,987 Good fit

Sumber: Hasil Pengolahan AMOS 16, diolah.
Statistik Chi-Square digunakan untuk menguji kecocokan antara model dengan

sampel dan semakin kecil nilai y? maka model semakin baik. Chi-Square (3°) diterima dengan
cut off value sekurang-kurangnya p > 0,05, mungkin p > 0,10 atau p > 0,20, yang artinya
model semakin baik (Hair, et al., 1998, p.654). Tabel 4.12 menunjukkan nilai chi-square dari
hasil uji kecocokan menunjukkan hasil yang baik dimana nilai chi-square adalah 0,212 >
0,05, yang berarti model cocok terhadap sampel yang digunakan.

RMSEA (The Root Mean Square Error Approximation) dapat digunakan untuk
mengkompensasi statistik Chi-Square dalam sampel yang besar. Tabel 4.12 menunjukkan
nilai RMSEA yang baik dimana nilai RMSEA 0,035 < 0,08. Hal ini berarti tingkat kesalahan
model apabila diestimasi dalam populasi tidak terlalu tinggi.

GFI (Goodness of Fit Index) adalah sebuah pengukuran non statistik yang memiliki

nilai dari 0 sampai 1. Tabel 4.12 menunjukkan nilai tersebut berada diantara 0,8 < GF1 < 0,9



sehingga disebut sebagai marginal fit. Hasil ini menunjukkan bahwa model yang diuji dapat
memenuhi Kriteria yang disyaratkan.

AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) adalah perluasan dari GFI, disesuaikan
dengan rasio derajat kebebasan model. Tabel 4.12 menunjukkan nilai AGFI 0,845. Nilai
tersebut berada diantara 0,8 < GFI < 0,9 sehingga disebut sebagai marginal fit. Hasil ini
menunjukkan bahwa model yang diuji dapat memenuhi kriteria yang disyaratkan.

CMIN/DF adalah statistik chi-square (x°) dibagi DF model sehingga disebut y* relatif.
Tabel 4.12 menunjukkan nilai CMIN/DF yang baik dimana nilai CMIN/DF adalah 1,120 < 2.
Hasil ini menunjukkan bahwa model yang diuji sudah memenuhi Kriteria yang disyaratkan.

TLI (Tucker Lewis Index) juga disebut sebagai NNFI (Nonnormed Fit Index). TLI
juga dapat digunakan untuk membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah
baseline model. Tabel 4.12 menunjukkan nilai TLI yang baik dimana nilai TLI adalah 0,984
> 0,90. Hasil ini menunjukkan bahwa model yang diuji sudah memenuhi kriteria yang
disyaratkan.

CFI (Comparative Fit Index) dapat diterima pada nilai yang berada antara 0 dan 1.
Tabel 13 menunjukkan nilai CFl yang baik dimana nilai CFI adalah 0,987 > 0,90. Hasil ini

menunjukkan bahwa model yang diuji sudah memenuhi kriteria yang disyaratkan.



Model Struktural (Structural Model)
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Gambar 2
Structural Model

Model struktural di atas menunjukkan nilai yang marginal karena nilai p-value 0,212,
nilai RMSEA = 0,035. Sehingga tidak perlu dilakukan modifikasi terhadap model yang sudah

ada.

Pengujian Hipotesis

Bagian ini berhubungan dengan evaluasi terhadap parameter-parameter yang
menunjukkan hubungan kausal atau pengaruh antar satu variabel laten terhadap variabel laten
lainnya.

Uji hipotesis dilakukan dengan melihat nilai C.R untuk setiap koefisien. Nilai C.R
signifikan apabila > 1,96 dan P < 0,05 yang berarti hipotesis dapat diterima. Apabila, nilai

C.R < 1,96 dan P > 0,05 maka tidak signifikan dan hipotesis ditolak.



Tabel 4.13

Evaluasi terhadap Koefisien Model Struktural dan Kaitannya dengan Hipotesis

Penelitian
Estimate | S.E. | C.R. P | Keterangan
Keterlibatan | <---| Motivasi 554 168 | 3.303 | *** | Signifikan
Keterlibatan | <---| Stres 318 124 | 2.564 | .010 | Signifikan
Kinerja <---| Stres 383 176 | 2.177 | .030 | Signifikan
Kinerja <---| Motivasi 520 258 | 2.017 | .044 | Signifikan
Kinerja <---| Keterlibatan 561 249 | 2.256 | .024 | Signifikan

Sumber: Hasil Pengolahan AMOS, diolah.

Besarnya pengaruh antar variabel dilakukan dengan melihat nilai estimate pada setiap

jalur. Semakin besar nilai estimate, menunjukkan bahwa pengaruh semakin besar antara

variabel yang satu dengan variabel yang lainnya.

1.

H; : “Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja”

Besarnya nilai CR hitung variabel motivasi kerja terhadap keterlibatan kerja adalah
3,303 dengan tingkat signifikan 0,000. Tingkat signifikan 0,000 menunjukkan
bahwa masih dibawah standar level of signifikan yaitu < 0,05 maka dapat dikatakan
bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja.

H, : “Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja”

Besarnya nilai CR hitung variabel stres kerja terhadap keterlibatan kerja adalah 2,564
dengan tingkat signifikan 0,010. Tingkat signifikan 0,010 menunjukkan bahwa
masih dibawah standar level of signifikan yaitu < 0,05 maka dapat dikatakan bahwa
stres kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja.

Hs : “Keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan”

Besarnya nilai CR hitung variabel keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan adalah

2,256 dengan tingkat signifikan 0,24. Tingkat signifikan 0,024 menunjukkan bahwa



masih dibawah standar level of signifikan yaitu < 0,05 maka dapat dikatakan bahwa
keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

H, : “Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja”

Besarnya nilai CR hitung variabel motivasi kerja terhadap kinerja adalah 2,017
dengan tingkat signifikan 0,044. Tingkat signifikan 0,044 menunjukkan bahwa di
bawah standar level signifikan yaitu < 0,05 maka dapat dikatakan bahwa motivasi
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Hs : “Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja”

Besarnya nilai CR hitung variabel stres kerja terhadap keterlibatan kerja adalah 2,177
dengan tingkat signifikan 0,030. Tingkat signifikan 0,030 menunjukkan bahwa di
bawah standar level signifikan yaitu < 0,05 maka dapat dikatakan bahwa stres kerja

berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan AMOS dapat diambil

kesimpulan sebagai berikut :

1.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap keterlibatan kerja. Terbukti dengan nilai CR sebesar 3,303 dengan tingkat
signifikan 0,000 < 0,05.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel stres kerja berpengaruh signifikan
terhadap keterlibatan kerja. Terbukti dengan nilai CR sebesar 2,564 dengan tingkat
signifikan 0,010 < 0,05.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel keterlibatan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Terbukti dengan nilai CR sebesar 2,256 dengan

tingkat signifikan 0,024 < 0,05.



4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Terbukti dengan nilai CR sebesar 2,017 dengan tingkat
signifikan 0,044 < 0,05.

5. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel stres kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Terbukti dengan nilai CR sebesar 2,177 dengan tingkat

signifikan 0,030 < 0,05.

Saran
Saran yang dapat diberikan dalam penelitian ini adalah:
1. Perusahaan harus selalu menjaga Motivasi kerja dan Stres kerja yang ada diperusahaan,
karena faktor ini merupakan faktor yang berpengaruh terhadap keterlibatan kerja dan

kinerja karyawan.
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