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SARI 

Hasyim, M. Khavid. 2018. “Pengaruh Stres Kerja dan Leader-Member Exchange

pada Kinerja Karyawan dengan Keterikatan Karyawan Sebagai Mediasi 

(Studi pada Karyawan PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan Kempul)”.

Skripsi. Jurusan Manajemen Sumber daya, Fakultas Ekonomi, Universitas 

Negeri Semarang. Pembimbing Dr. Ketut Sudarma, M.M. 

Kata Kunci : Stres Kerja, Leader-Member Exchange, Kinerja Karyawan, 

Keterikatan Karyawan 

Sumber daya manusia merupakan komponen penting dalam upaya untuk 

mempertahankan daya saing dan menjaga keberlangsungan suatu Perusahaan. 

Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui pengaruh stres kerja pada kinerja 

karyawan , pengaruh Leader-Member Exchange pada kinerja karyawan, pengaruh 

keterikatan karyawan pada kinerja karyawan, pengaruh stres kerja pada keterikatan 

karyawan, pengaruh Leader-Member Exchange pada keterikatan karyawan, 

pengaruh stres kerja pada kinerja karyawan dengan keterikatan karyawan sebagai 

mediasi, dan pengaruh Leader-Member Exchange pada kinerja karyawan dengan 

keterikatan karyawan sebagai mediasi. 

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PTPN IX Kebun Getas 

Afdeling Assinan Kempul.Sampel yang digunakan sejumlah 70 karyawan. Teknik 

pengambilan sampel menggunakan teknik sampel jenuh. Metode pengumpulan 

data yang digunakan adalah metode observasi, metode wawancara, dan metode 

kuesioner yang diukur dengan skala likert. Metode analisis data menggunakan 

analisis regresi berganda dan analisis jalur dengan program SPSS versi 23.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja tidak dapat menurunkan 

kinerja karyawan (1,759 dan 0,083 > 0,05), leader-member exchange dapat 

meningkatkan kinerja karyawan (2,755 dan 0,008 < 0,05), keterikatan karyawan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan (3,682 dan 0,000 < 0,05), stres kerja dapat 

menurunkan keterikatan karyawan (2,793 dan 0,007 < 0,05), leader-member 

exchange dapat meningkatkan keterikatan karyawan (3,787 < 0,05), stres kerja 

dapat menurunkan kinerja karyawan dengan dimediasi keterikatan karyawan (-

0,205 > 0,134), dan leader-member exchange dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dengan dimediasi keterikatan  (0,321 > 0,225), sehingga berdasarkan 

penelitian H1 ditolak dan H2,H3,H4,H5,H6,H7 diterima. 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa stres kerja tidak dapat menurunkan 

kinerja karyawan secara langsung namun membutuhkan mediasi keterikatan 

karyawan untuk memperkuat pengaruhnya. Pertukaran pemimpin-anggota dan 

keterikatan karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan sehingga semakin 

tinggi pertukaran pemimpin-anggota maka akan semakin tinggi keterikatan 

karyawan pada pekerjaannya yang berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 

Saran dari penelitian ini yaitu hendaknya PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-

Kempul dapat menurunkan stres kerja dan meningkatkan pertukaran pemimpin 

anggota pada karyawan sehingga diharapkan keterikatan karyawan pada pekerjaan 

dapat meningkat sehingga kinerja karyawan dapat lebih maksimal. 
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ABSTRACT 

Hasyim, M. Khavid. 2018. “The Influence of Job Stress and Leader-Member 

Exchange on Job Performance with Employee Engagement as Mediation ( Study 

on Employees of PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-Kempul)”.

Management Major. Faculty of Economics. Semarang State University. Advisor 

Dr. Ketut Sudarma, M.M. 

Keywords: Job Stress, Leader-Member Exchange, Job Performance, 

Employee engagement 

Human resources is an important component inefforts to maintain 

competitiveness and maintain the sustainability of a company. Purpose of the the 

study was to determine the influence of job stress on job performance, the influence 

leader-member exchange on job performance, the influence employee engagement 

on job performance, the influence job stress on employee engagement, the influence 

leader-member exchange on employee engagement, the influence job stress on job 

performance with employee engagement as mediation, and the influence leader-

member exchange on job performance with employee engagement as mediation. 

The population of this study were all employees of PTPN IX Kebun Getas 

Afdeling-Assinan Kempul. The samples used were 70 Employees. The sampling 

technique used total sample technique. Data collection method used is the method 

of observation, interview method, and questionnaire method as measured by Likert 

scale. Method of analysis data using multiple regression analysis and path analysis 

with SPSS program version 23. 

The result showed that job stress can’t decrease job performance (1,759 and

0,083 > 0,05), leader-member exchange can increase job performance (2,755 and 

0,008 < 0,05), employee engagement can increase job performance (3,682 and 

0,000 < 0,05), job stress can decrease employee engagement (2,793 and 0,007 < 

0,05), leader-member exchange can increase employee engagement (3,787 < 0,05), 

job stress can decrease job performance with empoyee engagement as mediation (-

0,205 > 0,134), and leader-member exchange can increase job performance with 

employee engagement as mediation (0,321 > 0,225), so that based on research 

indicates that H1 rejected and H2,H3,H4,H5,H6,H7 are accepted. 

This Study conclused that job stress can decrease job performance directly but 

requires mediation of employee engagement to strengthen its influence. Leader-

member exchange and employee engagement can increase job performance so the 

higher leader member-exchange will increase employee engagement that impact on 

job performance employees. Suggested from this research that is PTPN Kebun 

Getas Afdeling Assinan-Kempul can decrease job stress and increase leader-

member exchange on employees so it is expected employee engagement to work 

can increase so that job performance employees can be maximal. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1.  Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan komponen penting dalam upaya untuk 

mempertahankan daya saing dan menjaga keberlangsungan suatu Perusahaan. 

Sumber daya manusia mempunyai peranan penting baik secara perorangan ataupun 

kelompok dan sumber daya manusia merupakan salah satu penggerak utama atas 

kelancaran jalannya kegiatan usaha, bahkan maju mundurnya perusahaan 

ditentukan oleh keberadaan sumber daya manusianya (Ghoniyah & Masurip, 

2011:119). Apabila individu dalam perusahaan yaitu sumber daya manusianya 

dapat berjalan efektif maka perusahaan tetap berjalan efektif. Dengan kata lain 

kelangsungan perusahaan tergantung oleh kinerja karyawan (Ranihusna, 2010:91).  

Perusahaan dengan kualitas yang baik tentu memiliki kualitas sumber daya 

manusia yang baik juga. Sumber daya manusia yang berkualitas adalah sumber 

daya manusia yang mampu memperlihatkan perilaku kerja yang mengarah pada 

tercapainya maksud dan tujuan perusahaan, misalnya bagaimana caranya 

mengelola sumber daya manusia mengarah pada kinerja yang baik, karena sumber 

daya manusia bisa menjadi pusat persoalan atau masalah bagi perusahaan ketika 

potensi mereka tidak dikembangkan secara optimal, sebaliknya sumber daya 

manusia bisa menjadi pusat keberhasilan bagi perusahaan ketika potensi mereka 

bisa dikembangkan secara optimal (Sanjaya, 2012:156). 
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Kinerja karyawan yang tinggi akan meningkatkan produktivitas perusahaan 

yang berdampak menciptakan keunggulan kompetitif perusahaan. Kinerja 

karyawan secara langsung akan mempengaruhi kinerja organisasi sebagai salah satu 

aspek dalam menciptakan keunggulan kompetitif (Zakiyati & Sudarma, 2015:4). 

Kinerja karyawan yang tinggi akan meningkatkan loyalitas karyawan terhadap 

organisasi, termotivasi dalam bekerja, bekerja dengan merasa senang dan merasa 

puas dalam bekerja sehingga berdampak pada meningkatkan kemungkinan 

tercapainya produktivitas yang tinggi pada perusahaan. Selama kegiatan pekerjaan 

formal, karyawan tersebut mungkin mengalami pengaruh fisik, psikologis dan 

sosial yang dapat membuat stres (Zafar et al., 2015:221). Oleh karena itu harus 

diketahui faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja karyawan agar dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah stres kerja. 

Beban kerja yang semakin tinggi, banyaknya tuntutan kebutuhan yang harus

dipenuhi dan persaingan yang semakin ketat seringkali membuat karyawan 

dihadapkan dengan berbagai masalah yang harus dihadapi, hal tersebut sangat 

mungkin membuat karyawan terkena stres (Khaq & Martono, 2017:5). Semakin 

tinggi ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemampuan individu, semakin tinggi  

stres yang akan dialami (Jamal, 2007:176). 

Penelitian yang menguji pengaruh stres kerja pada kinerja karyawan terdapat 

perbedaan hasil penelitian. Penelitian yang dilakukan Arshadi & Damiri (2013) 

menunjukkan hasil bahwa stres kerja berpengaruh negatif signifikan dengan kinerja 
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karyawan. Hasil sama juga diperoleh dalam penelitian  Jamal (2007) bahwa 

terdapat pengaruh negatif signifikan stres kerja pada kinerja karyawan. Dari hasil 

penelitian tersebut dapat diartikan bahwa semakin tinggi stres kerja pada karyawan 

maka akan menyebabkan penurunan kinerja pada karyawan. Hasil berbeda 

diperoleh pada penelitian Nart & Batur (2014), dan Zafar et al., (2015). Hasil 

penelitian Nart & Batur (2014) menunjukkan pengaruh negatif tidak signifikan 

antara stres kerja pada kinerja karyawan, yang artinya stres kerja tidak akan 

menurunkan kinerja pada karyawan. Sedangkan hasil penelitian Zafar et al., (2015) 

menunjukkan terdapat pengaruh positif signifikan stres kerja pada  kinerja 

karyawan yang artinya stres kerja mampu meningkatkan kinerja pada karyawan.  

Berikut riset gap pengaruh stres kerja pada kinerja karyawan yang disajikan 

dalam tabel 1.1 

Tabel 1.1 

Research Gap 

Stres Kerja Pada Kinerja Karyawan 

No Peneliti Judul Hasil 

1.  Arshadi & 

Damiri 

(2013) 

The Relationship of Job Stress with 

Turnover Intention and Job 

Performance: Moderating role of OBSE 

Stres kerja berpengaruh 

negatif signifikan pada   

kinerja 

2.  Jamal. 

(2007) 

Job Stress and Job Performance 

Controversy Revisited: An Empirical 

Examination in Two Countries 

Stres kerja berpengaruh 

negatif signifikan pada   

kinerja 

3.  Nart,  & 

Batur 

(2014) 

The relation between work-family 

conflict, job stress, organizational 

commitment and job performance: A 

study on turkish primary teachers 

Stres kerja berpengaruh 

negatif tidak signifikan 

pada   kinerja 

4.  Zafar et al. 

(2015) 

The Influence of Job Stress on 

Employees Performance in Pakistan 

Stres kerja berpengaruh 

positif signifikan pada   

kinerja 

Sumber: Berbagai hasil penelitian terdahulu 
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Faktor lain yang perlu diperhatikan untuk meningkatkan kinerja pada 

karyawan adalah Pertukaran Pemimpin-Anggota (Leader-Member Exchange 

(LMX)). Teori LMX mengemukakan bahwa para pemimpin memiliki hubungan 

pertukaran sosial yang unik dengan pengikut mereka dan bahwa kualitas hubungan 

ini (mulai dari rendah ke tinggi) berbeda antara karyawan dengan pemimpin yang 

sama (Graen dan Uhl-Bien, 1995; Liden et al., 1997; Breevaart et al., 2015:755) . 

Hubungan LMX berkualitas rendah didasarkan pada pertukaran ekonomi, 

yaitu pertukaran berdasarkan persyaratan formal dari kontrak kerja dimana 

karyawan melakukan apa yang diharapkan dan dapat dibayar sesuai dengan itu. 

Sebaliknya, pertukaran berkualitas tinggi melampaui kontrak formal dan 

didasarkan pada kepercayaan, kewajiban bersama, dan rasa saling menghormati dan 

menghasilkan keterikatan afektif (Breevaart et al., 2015:755). 

Breevaart et al., (2015:755) menyatakan jenis hubungan LMX yang 

berkembang bergantung pada hasil serangkaian peran pembuatan episode dimana 

para pemimpin mengungkapkan harapan dan karyawan mereka menunjukkan 

sejauh mana mereka mampu dan bersedia untuk memenuhi harapan ini. Kualitas 

hubungan LMX menentukan sejauh mana para pemimpin membalas memenuhi 

tuntutan pekerjaan tertentu oleh karyawan dengan sumber daya tambahan seperti 

otonomi, informasi, dan kesempatan untuk berpartisipasi dalam proses 

pengambilan keputusan.  

Penelitian yang menguji LMX pada kinerja karyawan memiliki perbedaan 

hasil penelitian. Penelitian yang dilakukan Tanskanen et al., (2018) menunjukkan 
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hasil bahwa LMX berpengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan. Hasil 

positif juga diperoleh pada penelitian DeConinck (2013) bahwa LMX berpengaruh 

positif signifikan pada kinerja karyawan. Dari penelitian tersebut dapat diartikan 

bahwa semakin tinggi LMX pada karyawan maka akan meningkatkan kinerja pada 

karyawan tersebut. Hasil berbeda diperoleh pada penelitian Kambu Dkk.(2012), 

hasil penelitian menunjukkan bahwa LMX berpengaruh positif tidak signifikan 

pada kinerja karyawan, yang dapat diartikan bahwa LMX pada kayawan tidak dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Berikut riset gap pengaruh LMX pada kinerja karyawan yang disajikan 

dalam tabel 1.2 

Tabel 1.2 

Research Gap 

Leader Member Exchange Pada Kinerja Karyawan 

No Peneliti Judul Hasil 

1 Tanskanen 

et al., 

(2018) 

Linking Managerial Coaching and 

Leader-Member Exchange on Work 

Engagement and Performance 

LMX berpengaruh 

positif signifikan 

pada kinerja 

3 DeConinck 

(2013) 

The Effects of Leader–Member Exchange 

and Organizational Identification on 

Performance and 

Turnover Among Salespeople 

LMX berpengaruh 

positif signifikan 

pada kinerja 

4 Kambu 

dkk., (2012) 

Pengaruh Leader-Member Exchange,

Persepsi Dukungan Organisasional, 

Budaya Etnis Papua dan Organizational 

Citizenship Behavior, terhadap Kinerja 

Pegawai pada Sekda Provinsi Papua 

LMX berpengaruh 

positif tidak 

signifikan pada 

kinerja  

Sumber: Berbagai hasil penelitian terdahulu 

Aspek psikologis yang perlu diperhatikan adalah keterikatan karyawan 

(Employee Engagement). Keterikatan karyawan diartikan sebagai sikap positif, 
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memenuhi, yang berhubungan dengan pekerjaan dan ditandai dengan semangat, 

dedikasi, dan penghayatan (Schaufeli et al., 2002:74). Keterikatan karyawan 

memiliki karakteristik-karakteristik antara lain Vigor (dikarakteristikan dengan 

level energi yang tinggi dan ketangguhan mental ketika bekerja,serta keinginan 

untuk memberikan secara penuh terhadap pekerjaan, dan juga ketahanan dalam 

menghadapi kesulitan), Dedication (dikarakteristikan dengan rasa antusias, 

insipirasi, kebanggaan dan tantangan), dan Absorption (dikarakteristikan dengan 

berkonsentrasi penuh dan senang ketika terlibat dalam pekerjaan, sehingga waktu 

akan terasa berjalan dengan cepat sekalipun seorang karyawan sedang menghadapi 

masalah) (Schaufeli & Bakker, 2004:295).  

Joushan dkk.,(2015:698) menyatakan keterikatan karyawan sebagai 

komitmen emosional karyawan pada organisasi dan tujuannya. Komitmen 

emosional ini berarti karyawan benar-benar peduli tentang pekerjaan dan 

perusahaan mereka. Mereka tidak bekerja hanya untuk gaji, atau hanya untuk 

promosi, tetapi bekerja atas nama tujuan organisasi. keterikatan karyawan 

melibatkan seorang pekerja yang secara penuh terlibat dalam pekerjaannya, 

sehingga orang tersebut mempunyai tanggungjawab yang besar terhadap 

pekerjaannya. Konsep keterikatan karyawan bukan hanya bertanggung jawab pada 

pekerjaannya saja, melainkan juga mengutamakan pekerjaan, bekerja dengan 

sungguh-sungguh, menyelesaikan pekerjaan dengan tidak menunda-nunda, serta 

menggunakan jam kerja sebagaimana mestinya (Ardi dkk.,2017:165) 

Keterikatan karyawan merupakan antusiasme karyawan dalam bekerja, yang 

terjadi karena karyawan mengarahkan energinya untuk bekerja, yang selaras 
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dengan prioritas strategis perusahaan. Tingkat keterikatan karyawan pada 

perusahaan merupakan hal yang penting karena keterikatan karyawan menjadi 

sarana penyelarasan tujuan karyawan dengan tujuan organisasi (Ardi 

dkk.,2017:165). Dengan adanya karyawan yang terlibat secara aktif di dalam 

perusahaan menandakan bahwa perusahaan tersebut memiliki lingkungan kerja 

yang positif. Hal ini disebabkan karena dengan adanya karyawan yang memiliki 

keterikatan yang baik dengan perusahaan di tempat kerja, maka karyawan akan 

memiliki antusiasme yang besar dalam bekerja, bahkan terkadang jauh melampaui 

tugas pokok yang tertera dalam kontrak kerja mereka. 

Stres Kerja mempunyai hubungan yang kuat pada keterikatan karyawan. Hal 

ini didukung penelitian Ramos et al., (2015) dan Moura et al., (2015) dengan hasil 

penelitian stres kerja berpengaruh negatif signifikan pada keterikatan karyawan. 

Hal ini menunjukkan bahwa ketika stres kerja mengalami peningkatan maka akan 

berdampak pada keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya. Penelitian 

Alessandri (2015) tentang pengaruh keterikatan karyawan pada kinerja karyawan 

memperoleh hasil bahwa keterikatan karyawan berpengaruh positif signifikan pada 

kinerja karyawan. Hal ini dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi stres kerja yang 

dialami karyawan maka akan menurunkan keterikatan karyawan terhadap 

pekerjaannya yang berdampak pada penurunan kinerja karyawan. 

Tanskanen et al., (2018) melakukan penelitian pengaruh mediasi keterikatan 

karyawan pada hubungan antara LMX dan kinerja karyawan, hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Keterikatan karyawan memediasi hubungan antara LMX dan 

kinerja karyawan. Hal ini juga didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh 
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Breevaart et al., (2015) dan Li et al., (2012) yang menyatakan bahwa pertukaran-

pemimpin anggota berhubungan positif dengan kinerja melalui keterikatan 

karyawan. Hal ini dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi kualitas pertukaran-

pemimpin anggota maka semakin tinggi juga keterikatan kerja karyawan, sehingga 

pada akhirnya akan meningkatkan kinerja karyawan. 

Objek penelitian ini adalah PTPN IX Kebun Getas. PTPN IX Kebun Getas 

merupakan Badan Usaha Milik negara PT. Perkebunan Nusantara yang menjadi 

bagian dari wilayah kerja PTPN IX dengan kantor direksi beralamatkan di Jl. 

Mugas Dalam Kota Semarang. Dasar pemilihan PTPN IX Kebun Getas karena 

berdasarkan media berita online 

https://economy.okezone.com/read/2017/09/07/320/1771326/dari-pt-di-hingga-

ptpn-sri-mulyani-ungkap-6-bumn-yang-tambah-rugi-usai-terima-pmn PTPN IX 

menjadi salah satu BUMN yang mengalami peningkatan kerugian meskipun 

memperoleh PMN (Penyertaan Modal Negara).  

PTPN IX Kebun Getas terletak di Desa Kauman Lor Kecamatan Pabelan 

Kabupaten Semarang. PTPN IX Kebun Getas memiliki Visi “Menjadi Perusahaan

Agrobisnis yang berdaya saing tinggi dan tumbuh berkembang bersama mitra”.

Jenis tanaman pada PTPN IX Kebun Getas masuk dalam divisi tanaman tahunan 

Produk utama dari PTPN IX Kebun Getas adalah kopi dan karet. Penelitian ini 

dilakukan pada perkebunan  kopi dari PTPN IX Kebun Getas. Perkebunan kopi 

PTPN IX Kebun Getas terletak di Afdeling Assinan-Kempul. Perkebunan kopi 

PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-Kempul memiliki luas 349,82 Hektar 

yang menjadi perkebunan kopi terluas dari PT. Perkebunan Nusantara. Tanaman 

Edited with the trial version of

To remove this notice, visit
www.flexipdf.com

FlexiPDF

https://economy.okezone.com/read/2017/09/07/320/1771326/dari-pt-di-hingga-ptpn-sri-mulyani-ungkap-6-bumn-yang-tambah-rugi-usai-terima-pmn
https://economy.okezone.com/read/2017/09/07/320/1771326/dari-pt-di-hingga-ptpn-sri-mulyani-ungkap-6-bumn-yang-tambah-rugi-usai-terima-pmn
http://www.flexipdf.com


9 

kopi dari PTPN IX Kebun Getas berjenis kopi robusta. Mayoritas hasil produksi 

kopi PTPN IX Kebun Getas diekspor ke negara eropa. 

Pada saat obervasi yang dilakukan pada 23 Maret 2018, peneliti memperoleh 

data produksi kopi dari PTPN IX Kebun Getas dan melakukan wawancara dengan 

HRD dan Staff PTPN IX Kebun Getas. Data produksi kopi dari PTPN IX Kebun 

Getas Adalah Sebagai berikut:  

Gambar 1.1 

Produksi Kopi PT. Perkebunan Nusantara IX Kebun Getas 

Sumber : HRD PTPN IX Kebun Getas 

Tabel 1.3 

Produksi Kopi PT. Perkebunan Nusantara IX Kebun Getas 

Tahun 
Luas 

(Ha) 

Produksi Produktivitas 

% RKAP 

(Kg) 

Realisasi

(Kg) 

RKAP 

(Kg/Ha) 

Realisasi 

(Kg/Ha) 

2012 368,25 600.000 704.324 1.629 1.913 117 

2013 368,25 620.000 354.548 1.684 963 57 

2014 384,73 615.000 445.005 1.599 1.157 72 

2015 360,37 560.000 344.133 1.554 955 61 

2016 348,82 315.000 137.473 903 394 44 

2017 349,82 549.200 333.921 1.570 955 61 

Sumber : HRD PTPN IX Kebun Getas 
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Tabel 1.3 dan Gambar 1.1 menunjukkan tingkat produksi kopi yang dicapai 

PT. Perkebunan Nusantara IX Kebun Getas Antara tahun 2012 sampai dengan 

tahun 2017. Berdasarkan Tabel 1.3 dapat dilihat realisasi produksi kopi antara tahun 

2013 sampai 2017 belum mampu mencapai target RKAP dari perusahaan. 

Penurunan drastis terjadi pada tahun 2016 dengan produksi sebesar 137.4473 kg 

dan produktivitas sebesar 44% berdasarkan target RKAP (Rencana Kerja dan 

Anggaran perusahaan) tahun 2016. Faktor-faktor yang mempengaruhi produksi 

kopi antara lain adalah faktor alam dan faktor sumber daya manusia. Faktor sumber 

daya manusia berperan dalam melakukan perawatan tanaman kopi. Hasil 

wawancara ketika observasi peneliti memperoleh informasi bahwa dalam 

perawatan tanaman kopi jumlah tenaga yang dibutuhkan melakukan perawatan 

tanaman kopi kadang belum terpenuhi dari yang jumlah yang seharusnya serta 

karyawan belum seluruhnya memiliki kecakapan dalam melakukan perawatan 

tanaman kopi. Beban kerja yang sama dengan jumlah tenaga kerja yang kurang 

dapat memicu menimbulkan stres kerja pada karyawan yang berakibat pada 

perawatan tanaman kopi kurang maksimal. Perawatan tanaman kopi yang kurang 

maksimal tersebut akan berdampak pada hasil produksi kopi yang kurang maksimal 

pada saat masa panen. 

Berdasarkan perbedaan dari hasil penelitian terdahulu dan uraian fenomena 

diatas, maka peneliti  tertarik untuk membahas dan mengambil judul penelitian 

“Pengaruh Stres Kerja dan Leader-Member Exchange pada Kinerja 

Karyawan dengan Keterikatan Karyawan Sebagai Variabel Mediasi (Studi 

pada Karyawan PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-Kempul)”. 
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1.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka perumusan masalah yang 

diajukan pada penelitian ini adalah bagaimana upaya perusahaan dalam dalam  

meningkatkan kinerja karyawan serta mediasi keterikatan karyawan dalam upaya 

untuk meningkatkan kinerja karyawan. Adapun pertanyaan yang diajukan adalah 

sebagai berikut: 

a. Apakah rendahnya stres kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan? 

b. Apakah tingginya  LMX dapat meningkatkan kinerja karyawan? 

c. Apakah tingginya keterikatan karyawan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan? 

d. Apakah rendahnya stres kerja dapat meningkatkan keterikatan karyawan? 

e. Apakah tingginya LMX dapat meningkatkan keterikatan karyawan? 

f. Apakah rendahnya stres kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui 

Keterikatan Karyawan sebagai mediasi? 

g. Apakah tingginya LMX dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui 

keterikatan karyawan sebagai mediasi? 
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1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Untuk menguji pengaruh stres kerja pada kinerja karyawan PTPN IX Kebun 

Getas Afdeling Assinan-Kempul 

2. Untuk menguji pengaruh LMX pada kinerja karyawan PTPN IX Kebun Getas 

Afdeling Assinan-Kempul 

3. Untuk menguji pengaruh Keterikatan Karyawan pada kinerja karyawan PTPN 

IX Kebun Getas Afdeling Assinan-Kempul. 

4. Untuk menguji pengaruh stres kerja pada keterikatan karyawan PTPN IX 

Kebun Getas Afdeling Assinan-Kempul. 

5. Untuk menguji LMX pada keterikatan karyawan PTPN IX Kebun Getas 

Afdeling Assinan-Kempul. 

6. Untuk menguji pengaruh stres kerja pada kinerja karyawan melalui 

Keterikatan Karyawan sebagai mediasi pada karyawan PTPN IX Kebun 

Getas Afdeling Assinan-Kempul 

7. Untuk menguji pengaruh LMX pada kinerja karyawan melalui keterikatan 

karyawan sebagai mediasi pada karyawan PTPN IX Kebun Getas Afdeling 

Assinan-Kempul 
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1.4. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut : 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

a) Bagi kalangan akademisi penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai 

tambahan informasi, sumbangan pikiran dan kajian mengenai variabel stres 

kerja, pertukaran pemimpin-anggota, keterikatan karyawan dan kinerja 

karyawan. 

b) Bagi peneliti, hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dalam 

menambah wawasan dan pengetahuan pada ilmu manajemen sumberdaya 

manusia terutama dalam hal kinerja karyawan dan kaitannya dengan stres 

kerja, pertukaran pemimpin-anggota, dan keterikatan karyawan. 

1.4.2. Manfaat Praktis 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan, dan bahan 

pertimbangan perusahaan dalam pengambilan keputusan berkaitan dengan 

pengaruh stres kerja, pertukaran pemimpin-anggota, dan keterikatan 

karyawan terhadap kinerja karyawan. Sehingga diharapkan dapat 

berdampak pada peningkatan kinerja pada karyawan.  

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan analisis 

pimpinan untuk menurunkan tingkat stres di tempat kerja dan meningkatkan 
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hubungan pemimpin dengan bawahan agar karyawan dapat lebih terikat 

dengan pekerjaannya yang akan berdampak pada kinerja karyawan tersebut. 

c. Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu perusahaan dalam 

memahami serta memenuhi kebutuhan dari karyawan untuk memberikan 

kontribusi karyawan terebut pada perusahaan sehingga dapat meningkatkan 

kinerja karyawan tersebut. 

1.5 Orisinalitas Penelitian 

Orisinalitas penelitian ini adalah peneliti melakukan pembaharuan dari 

penelitian-penelitian sebelumnya. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian 

sebelumnya adalah sebagai berikut : 

1. Penelitian ini menggunakan variabel mediasi keterikatan karyawan pada 

hubungan stres kerja pada kinerja karyawan. Pada Penelitian sebelumnya 

belum ditemukan penelitian yang menggunakan variabel keterikatan 

karyawan sebagai variabel mediasi pada hubungan stres kerja pada kinerja 

karyawan.  

2. Objek penelitian ini dilakukan di PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-

Kempul yang merupakan bagian PTPN IX yang tengah disorot karena 

mengalami peningkatan kerugian meskipun telah memperoleh PMN 

(Penyertaan Modal Negara). Hal ini menjadi menarik diteliti dengan 

harapan dapat dilakukan generalisasi pada kasus yang sama.  
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Kinerja 

2.1.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja adalah istilah yang populer di dalam manajemen, istilah kinerja 

berasal dari kata job performance berasal dari bahasa inggris dengan arti hasil kerja, 

dan prestasi kerja. Mathis & Jackson (2002:78) menyatakan bahwa kinerja adalah 

yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada 

organisasi yang antara lain termasuk kuantitas output, kualitas output, jangka waktu 

output, kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif karyawan. Mathis dan 

Jackson (2006:378) menyatakan bahwa kinerja adalah apa yang dilakukan atau 

tidak dilakukan karyawan. Sudarma (2012:82) menyatakan bahwa kinerja 

merupakan tingkat sejauh mana keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah 

sejauh mana kontribusi karyawan kepada perusahaan yang ditunjukkan dengan 

keberhasilan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.  

2.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Wirawan (2012:6) membagi faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja 

kedalam 3 aspek, yaitu sebagai berikut: 
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1. Faktor Internal Pegawai 

Faktor internal pegawai merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang 

diperoleh ketika ia berkembang. Misalnya bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik 

dan kejiwaan. Faktor internal merupakan faktor yang berasal dari dalam diri 

karyawan, seperti kemampuan intelektual, disiplin kerja, kepuasan kerja dan 

motivasi kerja. 

2. Faktor Lingkungan internal organisasi 

Faktor lingkungan internal organisasi merupakan berbagai kondisi diluar diri 

karyawan yang mampu mempengaruhi kinerja yang dihasilkan. Faktor-faktor 

tersebut meliputi tipe kepemimpinan yang diterapkan, lingkungan tempat kerja, 

kompensasi yang diberikan, dan sistem manajemen yang terkandung di organisasi. 

3. Faktor Lingkungan Eksternal Organisasi 

Faktor lingkungan eksternal organisasi merupakan keadaan, kejadian, atau situasi 

yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang mempengaruhi kinerja 

seseorang dalam organisasi. 

2.1.3 Pengukuran Kinerja 

Dernandin dan Russel dalam Darmawan (2013: 73) menyatakan bahwa 

terdapat 6 kriteria utama yang dapat digunakan dalam pengukuran kinerja, yaitu 

adalah sebagai berikut : 

1. Quality 

Yaitu tingkat sejauh mana proses ataupun hasil pelaksanaan pekerjaaan 

mendekati tingkat kesempurnaan dan mendekati tujuan yang diharapkan. 
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2. Quantity 

Yaitu jumlah yang dihasilkan seperti jumlah rupiah, jumlah unit, dan jumlah 

siklus pekerjaan yang terselesaikan. 

3. Timelines 

Yaitu lamanya suatu pekerjaan yang diselesaikan pada waktu yang dikehendaki 

serta memperhatikan jumlah output serta waktu yang tersedia untuk kegiatan 

lain. 

4. Cost effectifness 

Yaitu besarnya pengunaan sumber daya organisasi dalam mencapai hasil yang 

maksimal ataupun pengurangan kerugian dari setiap unit pengunaan sumber 

daya. 

5. Need for supervision 

Yaitu kemampuan seorang pekerja untuk dapat melaksanakan suatu fungsi 

pekerjaan tanpa membutuhkan pengawasan supervisor untuk mencegah 

tindakan yang kurang diinginkan. 

6. Interpersonal impact 

Yaitu kemampuan seorang karyawan untuk memelihara harga diri, nama baik, 

dan kemampuan bekerja sama diantara rekan kerja dan bawahan. 

2.1.4 Indikator Kinerja 

Indikator kinerja merupakan aspek-aspek yang menjadi ukuran dalam 

menilai kinerja. Adapun mengenai indikator yang menjadi ukuran kinerja 

menurut Mathis and Jackson (2006:378) adalah sebagai berikut: 
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1. Kuantitas 

Merupakan jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah seperti jumlah 

unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan, dan jumlah aktivitas yang 

dihasilkan. 

2. Kualitas 

Kualitas kerja diukur dari persepsi seseorang terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 

karyawan. 

3. Ketepatan waktu 

 Ketepatan waktu diukur dari persepsi seseorang terhadap suatu aktivitas yang 

diselesaikan di awal waktu sampai menjadi output. 

4. Kehadiran 

Kehadiran di perusahaan baik dalam masuk kerja, pulang kerja, izin, maupun 

tanpa keterangan yang seluruhnya mempengaruhi kinerja karyawan itu. 

5.  Kemampuan bekerjasama 

Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk 

bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan 

pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna 

yang sebesar-besarnya. 

Sehingga dalam penelitian ini menggunakan indikator pengukuran kinerja 

menurut Mathis and Jackson (2006:378) yaitu kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, 

dan kemampuan bekerja. Indikator kehadiran tidak dipakai karena rancu dengan 

disiplin kerja. 

Edited with the trial version of

To remove this notice, visit
www.flexipdf.com

FlexiPDF

http://www.flexipdf.com


19 

2.2 Stres Kerja 

2.2.1 Pengertian Stres Kerja 

Mangkunegara (2008:157) menyatakan stres kerja sebagai perasaan yang 

menekan atau merasa tertekan yang dialami pegawai dalam menghadapi pekerjaan. 

Stres kerja merupakan reaksi individu terhadap karakteristik lingkungan kerja yang 

terkesan emosional dan mengancam secara fisik (Jamal, 2007:176). Stres kerja 

adalah suatu kondisi dimana terdapat satu atau beberapa faktor di tempat kerja yang 

berinreaksi dengan pekerja sehingga mengganggu kondisi fisiologis, dan perilaku

(Khaq & Martono, 2017: 5). Stres merupakan kesenjangan antara kebutuhan 

individu dengan pemenuhannya dari lingkungan (Sanjaya, 2012:14). Dari uraian 

diatas dapat disimpulkan bahwa stres kerja adalah sesuatu reaksi yang timbul akibat 

adanya kesenjangan antara karyawan dengan pekerjaannya yang berpengaruh 

terhadap kondisi psikologisnya. 

2.2.2 Indikator Stres Kerja 

Parker dan DeCotiis (1983:164) menyatakan bahwa indikator dari stres kerja 

dibagi menjadi dua, yaitu adalah sebagai berikut: 

1. Time stress 

Merasakan tekanan yang begitu sangat dikarenakan adanya waktu yang 

singkat dalam mengerjakan tugas dan tanggung jawab. 

2. Anxiety 

Kegelisahan lahir karena beberapa faktor, salah satunya adalah rasa bersalah, 

menyesal atau intimidasi. 
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2.2.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja 

Menurut Mangkunegara (2008:157) Penyebab stres kerja adalah sebagai 

berikut : 

1. Beban kerja yang dirasakan terlalu berat 

2. Waktu kerja yang mendesak\ 

3. Kualitas pengawasan kerja yang rendah 

4. Iklim kerja yang tidak sehat 

5. Otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan dengan tanggung 

Jawab 

6. Konflik kerja 

7. Perbedaan nilai antara karyawan dengan pemimpin 

2.3  Leader-Member Exchange 

2.3.1 Pengertian Leader-Member Exchange 

Casimir et al., (2014:368) mendefinisikan pertukaran pemimpin-anggota 

sebagai hubungan antara pemimpin dan pengikut mereka dalam suatu unit kerja 

organisasi. Konsep pertukaran berawal dari teori pertukaran sosial (social exchange 

theory). Sehingga leader-member exchange dapat diartikan dengan hubungan yang 

terjadi antara pemimpin dan bawahannya. Kreitner dan Kinicki (2014:223) 

menyatakan bahwa model kepemimpinan pertukaran pemimpin dan anggota 

disebut dengan diad vertikal. Diad vertikal merupakan proses yang terjadi secara 

alami, akibat dari percobaan pemimpin untuk menugaskan peranan dalam 
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pekerjaan. Sehingga dalam proses ini akan menghasilkan dua jenis hubungan 

leader-member exchange yang berbeda. 

Teori Hubungan pertukaran pemimpin-anggota (LMX) adalah suatu teori 

yang mendukung penciptaan para pemimpin di dalam kelompok (in-group) dan di 

luar kelompok (out-group). Seorang anggota dengan status di dalam kelompok 

(ingroup) akan memiliki kinerja yang lebih tinggi, tingkat perputaran kerja yang 

lebih rendah dan kepuasan kerja yang lebih tinggi sedangkan seorang anggota 

dengan status di luar kelompok (out-group) dengan kondisi sebaliknya (Robbins & 

Jugde, 2015:257). Sehingga anggota in group akan menerima tugas yang lebih 

menantang dan menerima imbalan yang lebih bermakna sehingga anggota in group 

lebih memiliki kinerja dan kepuasan kerja yang tinggi dibandingkan anggota out 

group. Sedangkan anggota out group jarang menerima tugas dari pemimpin, selain 

itu tidak menerima tugas yang menantang, serta tidak menerima imbalan yang 

bermakna. 

Ivancevich et al., (2007:215)  menyatakan daya Tarik dari pendekatan 

kualitas pertukaran antara pemimpin-anggota (LMX) adalah pendekatan ini 

mengenali bahwa tidak ada perilaku pemimpin yang konsisten pada seluruh 

anggotanya. Pendekatan LMX menyatakan bahwa pemimpin mengklasifikasi para 

anggota menjadi anggota in-group dan out-group. Anggota in-group memiliki 

ikatan yang sama dan juga sistem nilai yang sama dalam berinteraksi dengan 

pemimpin, sedangkan anggota out-group memiliki kesamaan yang lebih sedikit dan 

jarang berinteraksi dengan pemimpin. Teori ini menyatakan bahwa anggota in-

group lebih mungkin mendapat penugasan yang menantang dan menerima imbalan 
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yang lebih bermakna. Sehingga anggota in-group akan memiliki keterikatan pada 

pekerjaannya dan memiliki kinerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan anggota 

out-group. 

2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Leader-Member Exchange 

Liden et al., (1997:59) menyebutkan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kualitas pertukaran pemimpin-anggota antara lain sebagai berikut: 

1.  Karakeristik anggota 

Pemimpin menilai kemampuan anggotanya, kinerja dan kompetensi melalui 

rangkaian tugas dan membangun kualitas pertukaran yang tinggi dengan 

kemampuan yang tinggi, kompetensi dan kinerja anggota yang tinggi. 

2. Karakteristik pemimpin 

Karakteristik pemimpin penting untuk menentukan apakah keinginan seorang 

anggota dan penerimaan usulan pertukaran kualitas yang tinggi oleh 

pemimpin. Sehingga seorang anggota mungkin enggan untuk membangun 

kualitas pertukaran yang tinggi dengan pemimpin yang kurang cakap atau 

pemimpin yang tidak memiliki kekuatan. 

3. Interaksi 

Dibandingkan fokus pada karakteristik anggota dan pemimpin secara 

terpisah, peneliti dapat meneliti variabel interaksional sebagai faktor dari 

kualitas pertukaran pemimpin-anggota. Pengaruh yang sesuai antara 

pemimpin dan anggota pada kualitas pertukaran pemimpin-anggota telah 

diuji pada cakupan kesamaan yang sesungguhnya, kesukaan dan merasa 

sama. 

Edited with the trial version of

To remove this notice, visit
www.flexipdf.com

FlexiPDF

http://www.flexipdf.com


23 

4. Variabel kontekstual 

Ada dua penelitian yang telah meneliti mengenai faktor kontekstual yang 

berhubungan dengan terciptanya kualitas pertukuran pemimpin-anggota. 

Faktor tersebut yaitu beban kerja pemimpin dan konsep yang mirip dengan 

beban kerja yaitu waktu dasar terjadinya stres pemimpin. 

2.3.3 Dampak dari Leader-Member Echange 

Menurut penelitian Liden et al., (1997:73), dampak dari kualitas pertukaran 

pemimpin-anggota antara lain: 

1. Sikap dan presepsi. 

Ada dukungan kuat yang menentukan hubungan antara kualitas pertukaran 

pemimpin-anggota dan sikap kerja. Selain itu, sikap dan presepsi yang dapat 

timbul akibat kualitas pertukaran pemimpin-anggota antara lain; tambahan 

sumber daya bagi pemimpin, kepuasan kerja yang dirasakan baik oleh pekerja 

dan supervise, berkurangnya keinginan berpindah seorang karyawan. 

2. Perilaku 

Perilaku yang mungkin timbul akibat kualitas pertukaran pemimpin-anggota 

antara lain; meningkatnya komunikasi yang terjalin, munculnya inovasi baru, 

tumbuhnya perilaku kewarganegaraan dan aktivitas kerja. 

3. Luaran lainnya 

Seperti menguji hubungan antara kualitas pertukaran pemimpin-anggota dan 

faktor lain dari organisasi seperti promosi, bonus dan kenaikan pendapatan. 
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2.3.4 Indikator Leader-Member Exchange 

Liden dan Maslyn (1998:50) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa 

terdapat empat indikator LMX yang memiliki tingkat dominan berbeda-beda pada 

tiap individu yaitu sebagai berikut: 

1. Affect (Afeksi atau pengaruh) 

Afeksi merupakan rasa kasih sayang dalam bentuk kepedulian yang saling 

mempengaruhi antara pemimpin dan karyawan berdasarkan pada daya Tarik 

individu, bukan pada pekerjaan atau nilai profesionalnya saja. Sehingga dapat 

tercipta hubungan persahabatan diantara pemimpin dan karyawan. Liden dan 

Maslyn (1998:50) menyatakan bahwa afeksi berkisar dari perasaan tidak suka 

ke perasaan suka dengan titik tengah yang mencerminkan ketidakpedulian 

afektif. Perasaan suka yang dimaksudkan disini dapat ditunjukkan dengan 

berbagai cara, misalnya dengan memberikan perhatian, prihatin dan memberi 

dorongan mengenai masalah yang terjadi. Selain itu, dapat ditunjukkan 

dengan adanya sosialisasi saat berada di luar tempat kerja. 

2. Loyalty (Loyalitas) 

Dalam dimensi ini, pemimpin dan karyawan secara terbuka menunjukkan 

loyalitas dengan memberikan dukungan penuh terhadap tindakan dan sikap 

satu sama lain dalam bentuk kesetiaan yang bersifat konsisten dari situasi ke 

situasi (Liden dan Maslyn, 1998:50). Kesetiaan tersebut dapat bersifat 

situasional. Misalnya jika orang lain memberikan penilaian yang negatif 

secara langsung maupun tidak langsung, maka pemimpin tidak dapat 
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langsung memberikan balasan kepada karyawan sebelum karyawan 

mengalami keadaan yang sama. 

3. Contribution (Kontribusi) 

Liden dan Maslyn (1998:50) mendefinisikan kontribusi yang dirasakan 

sebagai persepsi mengenai jumlah, arah dan kualitas kegiatan yang 

berorientasi pada tugas yang dimiliki setiap anggota untuk mencapai tujuan 

bersama. Maksudnya yaitu sebagaimana peran karyawan dalam bertanggung 

jawab dan menyelesaikan tugas-tugasnya melebihi kontrak kerjanya, serta 

mengetahui seberapa banyak pemempin memberikan sumber daya dan 

peluang untuk tugas atau kegiatan tersebut. 

4. Profesional Respect (Respek Profesional) 

Respek profesional mengacu pada persepsi terhadap reputasi individu dari 

pihak lain yang berada didalam maupun diluar organisasi karena kemampuan 

dan pencapaiannya dalam menguasai pekerjaan. Respek profesional dapat 

berasal dari data historis orang tersebut, seperti pengalaman personal 

seseorang bekerja dan penghargaan atau pengakuan profesional yang telah 

dicapai. Data historis yang bagus dan penghargaan yang dimiliki seseorang 

dapat mendatangkan respek professional dari pemimpin atau karyawan orang 

tersebut dan juga dari rekan kerjanya 

2.4 Keterikatan Karyawan 

2.4.1 Pengertian Keterikatan Karyawan 

Kahn (1990: 694) menyatakan bahwa keterikatan karyawan adalah suatu 

bentuk apresiasi diri seseorang dari aspek emosi, kognitif, dan fisik karyawan yang 
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saling terikat selama bekerja. Aspek emosi meliputi perasaan seseorang dan sikap 

karyawan terhadap organisasi. Aspek kognitif meliputi kepercayaan karyawan 

terhadap pemimpin, organisasi, dan pekerjaannya. Aspek fisik meliputi kondisi 

fisik seseorang yang digunakan selama bekerja dalam organisasi. Schaufeli et al. 

(2002:74) mendefinisikan keterikatan karyawan sebagai sebuah mental positif, 

keterlibatan secara penuh, dan berhubungan dengan pekerjaan yang 

dikarakteristikan dengan semangat (Vigor), dedikasi (Dedication), dan 

penghayatan (Absortion). 

Keterikatan diasumsikan sebagai kebalikan yang positif dari Burnout 

(Schaufeli dan Bakker, 2004: 294). Keterikatan diartikan sebagai status keterikatan 

seseorang karyawan terhadap lingkungan kerja atau perusahaan. Artinya kondisi 

dimana seseorang karyawan merasa mempunyai ikatan yang sangat spesial dengan 

lingkungan kerjanya, oleh karena itu karyawan dengan sukarela akan melakukan 

apapun untuk kemajuan perusaaan dengan terus berkontribusi secara optimal. 

Schaufeli dan Bakker (2004:295) mendefinisikan keterikatan sebagai suatu hal 

yang positif, memuaskan, sikap pandang yang berkaitan dengan pekerjaan. 

Schaufeli et al., (2002: 74) mendefinisikan keterikatan karyawan sebagai 

sikap positif, memenuhi, yang berhubungan dengan pekerjaan dan ditandai dengan 

semangat, dedikasi, dan penghayataan. Karyawan yang memiliki keterikatan 

dengan perusahaan akan berkomitmen secara emosional dan intelektual terhadap 

perusahaaan serta akan memberikan usaha terbaik melebihi target dari 

pekerjaannya. Keterikatan kerja merupakan sikap positif pegawai dan perusahaan 
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(komitmen, keterlibatan dan keterikatan) terhadap nilai-nilai budaya dan 

pencapaian keberhasilan perusahaan. 

Dapat disimpulkan bahwa keterikatan karyawan merupakan sikap dan 

perilaku antusias dan positif dari karyawan dalam bekerja dengan secara penuh 

mengekspresikan dirinya baik secara fisik, kognitif, afektif dan emosional. 

Karyawan menemukan makna dalam bekerja, bangga telah menjadi bagian dari 

perusahaan, bekerja untuk mencapai seluruh visi dan misi perusahaan. Karyawan 

akan bekerja lebih keras dan mengupayakan sesuatu untuk pekerjaan di atas apa 

yang diharapkan perusahaan baik dalam waktu maupun energi. 

2.4.2 Faktor-faktor yang Menyebabkan Keterikatan Karyawan 

Bakker (2009:8) menyebutkan bahwa terdapat tiga faktor yang menjadi 

penyebab utama keterikatan karyawan yaitu sebagai berikut. 

1. Job Resources 

Job Resources merujuk pada aspek fisik, sosial, maupun organisasional dari 

pekerjaan yang memungkinkan individu untuk: 

a. Mengurangi tuntutan pekerjaan dan biaya psikologis maupun fisiologi 

yang berhubungan dengan pekerjaan tersebut. 

b. Mencapai target pekerjaan. 

c. Menstimulasikan pertumbuhan dan perkembangan personal. 

2. Salience of Job Resources 

Faktor ini merujuk pada seberapa penting atau bergunanya sumber daya 

pekerjaan yang dimiiliki oleh individu. Faktor ini menjelaskan bahwa sumber 

pekerjaan yang ada akan menjadi lebih penting dan menguntungkan bagi 
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potensi motivasi seorang karyawan apabila dihadapkan dengan tuntutan 

pekerjaan yang tinggi (misalnya, beban kerja, tuntutan emosional, dan 

tuntutan mental) karena sumber pekerjaan tersebut akan dapat membantu 

pencapaian tujuan. 

3. Personal Resources 

Personal resources merujuk pada karakteristik yang dimiliki oleh karyawan 

seperti kepribadian, sifat, usia, dan lain-lain. karyawan yang engaged akan 

memiliki karakteristik personal yang berbeda dengan karyawan lainnya 

karena mereka memiliki skor ekstraversion dan conscientiousness yang lebih 

tinggi, serta neuroticism yang lebih rendah. Faktor ini menjelaskan bahwa 

sumber daya pribadi merupakan evaluasi diri secara positif yang berhubungan 

dengan ketahanan dan juga berarti perasaan individu pada kemampuan 

mereka untuk mengontrol dan mempengaruhi lingkungan mereka dengan 

sukses. Evaluasi positif ini berupa penetapan tujuan, motivasi, kinerja, 

kepuasan kerja dan kepuasan hidup, ambisi terhadap karir, dan hasil yang 

diharapkan lainnya. Seseorang yang memiliki tujuan yang telah terkoordinasi 

akan termotivasi untuk mengejar tujuan mereka sehingga akan memicu 

kinerja dan kepuasan kerja yang tinggi. Seseorang yang percaya bahwa 

dirinya dapat mencapai tujuan akan mendapatkan hasil yang baik dan selalu 

optimis dalam bekerja sehingga mereka akan merasa bahwa dirinya 

berpartisipasi dalam organisasi. 
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2.4.3. Indikator Keterikatan Karyawan 

Schaufeli et al., (2002: 74) menyatakan bahwa indikator keterikatan kerja 

terdiri dari tiga yaitu sebagai berikut: 

1. Vigor (Semangat) 

Vigor merupakan aspek yang ditandai dengan tingginya tingkat semangat dan 

ketahanan mental dalam bekerja, keinginan untuk berusaha bekerja dengan 

sungguh-sungguh, dan gigih dalam menghadapi kesulitan. 

2. Dedication (dedikasi) 

Dedication ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias, 

inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam pekerjaan. Orang-orang yang 

memiliki skor dedication yang tinggi secara kuat mengidentifikasi pekerjaan 

mereka karena menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan 

menantang. Disamping itu, mereka biasanya merasa antusias dan bangga 

terhadap pekerjaan mereka. Sedangkan skor rendah pada dedication berarti 

tidak mengidentifikasi diri dengan pekerjaan karena mereka tidak memiliki 

pengalaman bermakna, menginspirasi atau menantang, terlebih lagi mereka 

merasa tidak antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka. 

3. Absorption (penghayatan) 

Absorption ditandai dengan adanya konsentrasi dan minat yang mendalam, 

tenggelam dalam pekerjaan, waktu terasa berlalu begitu cepat dan individu 

sulit melepaskan diri dari pekerjaan sehingga melupakan segala sesuatu 

disekitarnya. Orang-orang yang memiliki skor tinggi pada absorption

biasanya merasa senang, perhatiannya tersita oleh pekerjaan, merasa 
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tenggelam dalam pekerjaan dan memiliki kesulitan untuk memisahkan diri 

dari pekerjaan. Akibatnya, melupakan apapun di sekitarnya dan waktu terasa 

cepat berlalu. Sebaliknya orang dengan skor absorption yang rendah tidak 

merasa tertarik dan tidak tenggelam dalam pekerjaan, tidak memiliki 

kesulitan untuk berpisah dari pekerjaan dan mereka tidak lupa segala sesuatu 

di sekitar mereka, termasuk waktu. 

2.5. Penelitian Terdahulu 

Berikut ini merupakan hasil penelitian terdahulu yang berasal dari 

penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya : 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian 

1 
Jamal 

(2007) 

Job Stress and Job Performance 

Controversy Revisited: An 

Empirical Examination in Two 

Countries 

Stres kerja 

berpengaruh negatif 

signifikan pada 

kinerja 

2 
Arshadi & 

Damiri 

(2013) 

The Relationship of Job Stress with 

Turnover Intention and Job 

Performance: Moderating role of 

OBSE 

Terdapat pengaruh 

negatif signifikan  

stres kerja  pada   

kinerja 

3 
DeConinck 

(2013) 

The Effects of Leader–Member 

Exchange and Organizational 

Identification on Performance and 

Turnover Among Salespeople 

LMX berpengaruh 

positif signifikan 

pada kinerja 

4 
Li et al., 

(2012) 

How leader–member exchange, 

work engagement and HRM 

consistency explain Chinese luxury 

hotel employees’ job performance 

LMX berpengaruh 

positif signifikan 

pada kinerja dengan 

keterikatan 

karyawan sebagai 

mediasi 

5 
Alessandri 

et al., 

(2015) 

From Positive Orientation to Job 

Performance: The Role of Work 

Keterikatan kerja 

berpengaruh positif  
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Engagement and Self-Efficacy 

Beliefs  

signifikan pada 

kinerja 

6 Rich et al., 

(2010) 

Job Engagement: Antecedents and 

effect on job performance 

Keterikatan kerja 

berpengaruh positif 

signifikan  pada 

kinerja 

7 Ramos et 

al., (2015)  

Role Stress and Work Engagement 

as Antecedents of Job Satisfaction 

in Spanish Workers 

Stres Kerja 

berpengaruh negatif 

signifikan pada 

keterikatan 

karyawan 

8 Moura et 

al., (2015) 

Role Stress and Work Engagement 

as Antecedents of Job 

Satisfaction:Results From Portugal 

Stres Kerja 

berpengaruh negatif 

signifikan pada 

keterikatan 

karyawan 

9 Agarwal et 

al., (2012) 

Linking LMX, innovative work 

behaviour and turnover 

intentions: The mediating role of 

work engagement 

LMX berpengaruh 

positif signifikan 

pada keterikatan 

karyawan 

10 
Gupta & 

Sharma 

(2018) 

Relationship between leader 

member exchange (LMX), high-

involvement HRP and employee 

resilience on extra-role 

performance: Mediating role of 

employee engagement 

LMX berpengaruh 

positif signifikan 

pada keterikatan 

karyawan 

11 Tanskanen 

et al., 

(2018) 

Linking Managerial Coaching and 

Leader – Member Exchange on 

Work Engagement and 

Performance 

LMX berpengaruh 

positif signifikan 

pada kinerja melalui 

keterikatan kerja. 

12 Breevaart et 

al., (2015) 

Leader-member exchange, work 

engagement, and job performance 

LMX berpengaruh 

positif signifkan 

pada kinerja melalui 

keterikatan kerja. 

Sumber : Penelitian terdahulu, 2018 
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2.6. Kerangka Pemikiran Teoritis dan Pengembangan Hipotesis 

2.6.1. Pengaruh Stres Kerja pada Kinerja Karyawan 

Cartwright dan Cooper (1994) dalam Mangkunegara (2008: 179) menyatakan 

bahwa stres kerja sebagai suatu ketegangan atau tekanan yang dialami ketika 

tuntutan yang dihadapkan melebihi kekuatan yang ada pada diri karyawan. Beban 

kerja yang semakin tinggi, dan banyaknya tuntutan kebutuhan yang harus

dipenuhi dan persaingan yang semakin ketat seringkali membuat karyawan

dihadapkan dengan berbagai masalah yang harus dihadapi, hal tersebut sangat

mungkin membuat karyawan terkena stres. Stres kerja sangat penting untuk 

diperhatian oleh perusahaan. Stres kerja yang terlalu berlebih pada karyawan akan 

mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan Arshadi & 

Damari (2013) menunjukkan hasil bahwa stres kerja berpengaruh negatif 

signifikan pada kinerja karyawan. Hasil yang sama juga diperoleh dalam 

penelitian  Jamal (2007) . Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja 

yang dialami karyawan akan berdampak pada penurunan kinerja karyawan. 

2.6.2. Pengaruh LMX pada Kinerja Karyawan 

Casimir et al., (2014:368) menyatakan bahwa pertukaran pemimpin-anggota 

merupakan hubungan antara pemimpin dan pengikut mereka dalam suatu unit kerja 

organisasi. Ketika kualitas hubungan antara pemimpin dan pengikut baik, maka 

akan memudahkan karyawan dalam penyelesaian pekerjaannya sehingga hasil kerja 

karyawan akan baik. Sehingga semakin tinggi kualitas antara pemimpin-anggota 

maka semakin dapat meningkatkan kinerja karyawan. Pengaruh pertukaran 

pemimpin-anggota pada kinerja yang dilakukan penelitian terdahulu menunjukkan 
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hubungan yang positif. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Tanskanen et al., (2018) yang menyatakan bahwa pertukaran pemimpin-anggota 

berhubungan positif dan signifikan dengan kinerja. Artinya ketika hubungan antara 

atasan dengan bawahan tinggi, maka karyawan akan merasa memiliki kedekatan 

dengan atasannya, sehingga karyawan meningkatkan kinerjanya sesuai dengan 

target perusahaan. Hal ini juga diperkuat dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh DeConinck (2013) yang menyatakan bahwa pertukaran pemimpin-anggota 

berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi kualitas 

hubungan antara atasan dengan bawahan akan berdampak pada peningkatan kinerja 

karyawan, dan sebaliknya apabila semakin rendah kualitas hubungan antara atasan 

dengan bawahan maka akan semakin menurunkan kinerja karyawan. 

2.6.3.Pengaruh Keterikatan Karyawan Pada Kinerja Karyawan 

Schaufeli et al., (2002: 74) mengartikan Keterikatan karyawan sebagai sikap 

positif, memenuhi, yang berhubungan dengan pekerjaan dan ditandai dengan 

semangat, dedikasi, dan penghayatan. Keterikatan karyawan memiliki 

karakteristik-karakteristik antara lain Vigor (dikarakteristikan dengan level energi 

yang tinggi dan ketangguhan mental ketika bekerja,serta keinginan untuk 

memberikan usaha terhadap pekerjaan, dan juga ketahanan dalam menghadapi 

kesulitan), Dedication (dikarakteristikan dengan rasa antusias, insipirasi, 

kebanggaan dan tantangan), dan Absorption (dikarakteristikan dengan 

berkonsentrasi penuh dan senang ketika terlibat dalam pekerjaan, sehingga waktu 

akan terasa berjalan dengan cepat sekalipun seorang karyawan sedang 

menghadapi masalah) (Schaufeli & Bakker, 2004: 295). 
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Keterikatan karyawan menjadi sangat penting ketika perusahaan 

menginginkan karyawannya memberikan kontribusinya secara penuh untuk 

mencapai target yang ditetapkan perusahaan. Keterikatan karyawan merupakan 

sikap positif yang dimiliki oleh karyawan, seperti lebih gigih dalam berusaha, 

lebih antusias dalam bekerja, dan memiliki dedikasi yang tinggi dengan pekerjaan. 

Ketika karyawan memiliki keterikatan yang tinggi dengan perusahaan, karyawan 

akan memberikan kinerja yang terbaik untuk perusahaan. Pernyataan tersebut 

didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Alessandri et al., (2015) yang 

menunjukkan bahwa keterikatan karyawan memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini juga sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Rich et al., (2010) bahwa keterikatan karyawan memiliki pengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa ketika 

keterikatan karyawan pada pekerjaan tinggi maka akan berdampak pada 

peningkatan kinerja karyawan 

2.6.4. Pengaruh Stres Kerja pada Keterikatan Karyawan 

Stres kerja berpengaruh negatif pada keterikatan karyawan. Pernyataan 

tersebut didukung penelitian Ramos et al. (2015) yang menunjukkan bahwa stres 

kerja berpengaruh negatif signifikan pada keterikatan karyawan. Hasil yang sama 

juga diperoleh pada penelitian Moura et al. (2015) bahwa stres kerja berpengaruh 

negatif signifikan pada kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa ketika stres kerja 

yang dialami oleh karyawan mengalami peningkatan, maka dapat menurunkan 

keterikatan karyawan pada pekerjaannya. 
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2.6.5. Pengaruh LMX pada Keterikatan Karyawan 

Ivancevich et al., (2007:215)  menyatakan daya Tarik dari pendekatan 

kualitas pertukaran antara pemimpin-anggota (LMX) adalah pendekatan ini 

mengenali bahwa tidak ada perilaku pemimpin yang konsisten pada seluruh 

anggotanya. Hal ini berati bahwa seorang pemimpin atau atasan tidak 

memperlakukan bawahannya dengan sama antara satu dengan yang lainnya. 

Seorang pemimpin memperlakukan bawahannya dengan cara yang berbeda-beda. 

Pengaruh pertukaran pemimpin-anggota pada keterikatan kerja 

menunjukkan hubungan yang positif. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Gupta & Sharma (2018) yang menyatakan bahwa pertukaran 

pemimpin-anggota berhubungan positif dengan keterikatan kerja. Hubungan 

dengan kualitas tinggi terjadi pemimpin memandang pengikut kompeten, dapat 

dipercaya, dan termotivasi begitupun sebaliknya (Liden & Maslyn, 1998). Artinya 

ketika kualitas pemimpin dan bawahan tinggi, maka karyawan akan semakin terikat 

dengan pekerjaannya. Penelitian yang dilakukan oleh Meng & Wu (2015), Agarwal 

et al., (2012) dan Dhivya & Sripirabaa (2015) juga menyatakan bahwa pertukaran 

pemimpin-anggota berdampak positif terhadap keterikatan karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi kualitas pertukaran pemimpin-anggota maka 

semakin tinggi pula keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya. 

2.6.6. Pengaruh Stres Kerja pada Kinerja Karyawan dengan Keterikatan 

Karyawan sebagai Mediasi 

Penelitian tentang stres kerja menunjukkan hasil negatif pada keterikatan 

karyawan. Pernyataan ini didukung peneltian Ramos et al. (2015) dan Moura et al. 
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(2015) yang menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif signifikan pada 

keterikatan karyawan. Penelitian tentang keterikatan karyawan memiliki pengaruh 

positif pada kinerja karyawan. Pernyataan tersebut sejalan dengan penelitian 

Alessandri (2015) yang menunjukkan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh 

positif signifikan pada kinerja karyawan. Hal ini dapat disimpulkan bahwa ketika 

stres kerja pada karyawan mengalami peningkatan maka akan menurunkan 

keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya yang berdampak pada penurunan 

kinerja karyawan. 

2.6.7. Pengaruh Pertukaran Pemimpin-Anggota pada Kinerja Karyawan 

dengan Keterikatan Kerja sebagai Mediasi 

Keterikatan karyawan memiliki hubungan positif dengan berbagai hal yang 

berkaitan dengan organisasi dan karyawan. Pernyataan ini didukung penelitian 

yang dilakukan oleh Tanskanen et al., (2018) yang menyatakan bahwa pertukaran 

pemimpin-anggota berpengaruh positif terhadap kinerja melalui keterikatan 

karyawan, karena pertukaran pemimpin-anggota dengan kualitas tinggi dapat 

meningkatkan keterikatan kerja karyawan dan pada akhirnya dapat meningkatkan 

hasil kerja karyawan. Hasil yang sama juga diperoleh penelitian Breevaart et al., 

(2015) dan Li et al., (2012) yang menyatakan bahwa pertukaran-pemimpin anggota 

berhubungan positif dengan kinerja melalui keterikatan kerja. Artinya bahwa 

semakin tinggi kualitas pertukaran-pemimpin anggota maka semakin tinggi juga 

keterikatan kerja karyawan, sehingga akan berdampak pada peningkatkan kinerja 

karyawan. 
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Berdasarkan dari beberapa kajian teori dan hasil penelitian di atas, maka disusun 

kerangka berfikir penelitian ini yaitu stress kerja, pertukaran-pemimpin anggota 

pada kinerja karyawan dengan keterikatan karyawan sebagai variabel mediasi 

adalah sebagai berikut :  

Gambar 2.1 : Kerangka Teoritis 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 

2.7. Pengembangan Hipotesis 

Hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian, dimana rumuan masalah penelitian telah dinyatakan dalam 

bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan 

Stres Kerja

 Time 

stress 

 Anxiety 

Parker dan 

DeCotiis 

(1983:164) 

Kinerja Karyawan

 Kuantitas 

 Kualitas 

 Ketepatan 

waktu 

 Kehadiran 

 Kemampuan 

berkerjasama 

Mathis dan Jackson 

(2006:378) 

LMX

 affect 

 loyalty 

contribution 

 professional 

respect

 Liden dan 

Maslyn 

(1998:50) 

Keterikatan 

Karyawan

Semangat 

Dedikasi 

Penghayatan 

(Schaufeli, 

2002:74) 
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baru berdasarkan pada teori yang relevan, belum berdasarkan pada fakta-fakta 

empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data  (Sugiyono, 2014:64). 

Berdasarkan teori dan hasil dari penelitian-penelitian terdahulu, maka 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1 : Semakin rendah stres kerja akan semakin tinggi kinerja karyawan 

H2 : Semakin tinggi Leader-member exchange akan semakin tinggi kinerja 

karyawan 

H3 : Semakin tinggi keterikatan karyawan akan semakin tinggi kinerja 

karyawan. 

H4 : Semakin rendah stres kerja akan semakin tinggi keterikatan karyawan 

H5 : Semakin tinggi Leader-member exchange akan semakin tinggi 

keterikatan karyawan 

H6 : Semakin tinggi stres Kerja akan semakin tinggi kinerja karyawan 

dengan dimediasi oleh keterikatan karyawan 

H7 : Semakin tinggi Leader-member exchange akan semakin tinggi kinerja 

karyawan dengan dimediasi oleh keterikatan karyawan 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, maka dapat 

disimpulkan bahwa: 

1. Stres kerja mempunyai pengaruh negatif namun tidak signifikan pada 

kinerja karyawan PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-Kempul. Hal ini 

menunjukkan bahwa tinggi-rendahnya kinerja pada karyawan belum tentu 

dipengaruhi oleh stres kerja pada karyawan.  

2. Pertukaran pemimpin-anggota mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

pada kinerja karyawan PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-Kempul.. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin kuat hubungan  antara atasan dengan 

bawahan atau karyawan dengan perusahaan akan meningkatkan kinerja 

pada karyawan. 

3. Keterikatan karyawan mempunyai pengaruh positif dan signifikan pada 

kinerja karyawan PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-Kempul. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin kuat keterikatan karyawan dengan 

pekerjaannya maka akan meningkatkan kinerja pada karyawan. 

4. Stres kerja mempunyai pengaruh negatif dan signifikan pada keterikatan 

karyawan PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-Kempul. Hal ini 
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menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja yang dialami karyawan 

maka akan menurunkan keterikatan karyawan pada pekerjaannya. 

5. Pertukaran pemimpin-anggota mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

pada keterikatan karyawan PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-

Kempul. Hal ini menunjukkan bahwa semakin kuat hubungan antara atasan 

dengan bawahan ataupun karyawan dengan perusahaan maka akan 

meningkatkan keterikatan karyawan pada pekerjaan. 

6. Keterikatan karyawan dapat memediasi pengaruh stres kerja pada kinerja 

karyawan PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-Kempul. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja yang dialami oleh karyawan 

maka akan menurunkan keterikatan karyawan pada pekerjaannya yang 

berdampak pada penurunan kinerja pada karyawan. 

7. Keterikatan karyawan dapat memediasi pengaruh pertukaran pemimpin-

anggota pada kinerja karyawan PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan-

Kempul. Hal ini menunjukkan semakin kuat hubungan antara atasan dengan 

bawahan dan karyawan dengan perusahaan maka akan meningkatkan 

keterikatan karyawan pada pekerjaannya yang akan berdampak pada 

peningkatan kinerja pada karyawan. 

5.2 Saran 

1. Bagi Pimpinan PTPN IX Kebun Getas 

a. Stres kerja pada karyawan PTPN IX Kebun Getas Afdeling Assinan kempul 

termasuk dalam kategori sedang. Oleh karena itu perusahaan diharapkan 
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untuk mampu menekan tingkat stres kerja pada karyawan dengan cara 

memberikan pelatihan, melakukan evaluasi pekerjaan. Pelatihan kerja pada 

karyawan diharapkan dapat meningkatkan penguasaan dan pemahaman 

karyawan atas tugas pekerjaan apa yang diberikan perusahaan. Evaluasi 

kerja berguna untuk mengetahui apakah beban kerja yang diberikan sudah 

sesuai dengan standar dan kemampuan dari karyawan, serta melakukan 

rekrutmen karyawan apabila ada kekurangan karyawan pada bagian 

pekerjaan tertentu agar tidak timbul beban kerja lebih pada karyawan. 

Dengan diterapkan sejumlah aspek tersebut diharapkan mampu menekan 

stres keja yang dialami oleh karyawan. Dengan turunnya stres kerja yang 

dialami karyawan diharapkan mampu meningkatkan kinerja pada karyawan 

yang berdampak pada peningkatan kualitas dan produktivitas perusahaan. 

b. Pertukaran pemimpin-anggota pada karyawan PTPN IX kebun Getas 

Afdeling Assinan kempul termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini  

menunjukkan hubungan antara atasan dengan bawahan, dan karyawan 

dengan perusahaan sudah baik. Namun masih perlu ditingkatkan karena 

pada indikator loyalitas yang masih masuk dalam kategori sedang. Oleh 

karena itu diharapkan perusahaan diharapkan untuk meningkatkan aspek 

loyalitas pada karyawan dengan cara melakukan memberikan hak-hak 

karyawan seperti fasilitas dan tunjangan serta memberikan bonus apabila 

karyawan mampu melampaui tugas pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

Sehingga diharapkan dengan memberikan hal-hal tersebut pada karyawan 

akan meningkatkan loyalitas karyawan. Dengan peningkatan loyalitas pada 
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karyawan maka diharapkan akan mampu meningkatkan kinerja pada 

karyawan yang berdampak pada produktivitas perusahaan. 

c. Keterikatan karyawan pada karyawan PTPN IX kebun Getas Afdeling 

Assinan kempul termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini  menunjukkan 

hubungan antara atasan dengan bawahan, dan karyawan dengan perusahaan 

sudah baik. Namun masih perlu ditingkatkan karena pada indikator 

penghayatan yang masih masuk dalam kategori sedang. Oleh karena itu 

diharapkan perusahaan diharapkan untuk meningkatkan penghayatan pada 

karyawan dengan cara menciptakan lingkungan kerja yang nyaman serta 

menempatkan karyawan sesuai keahliannya, sehingga diharapkan 

penghayatan karyawan dapat meningkat. Dengan peningkatan penghayatan 

karyawan dalam bekerja diharapkan dapat meningkatkan kinerja pada 

karyawan yang akan berdampak pada produktivitas perusahaan. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

a. Saran untuk penelitian mendatang, diharapkan untuk mengkaji lebih 

variabel lain yang mungkin dapat memoderasi pengaruh stres kerja, 

pertukaran pemimpin-anggota dan keterikatan karyawan pada kinerja 

karyawan. 

b. Untuk penelitian mendatangkan diharapkan menggunakan objek penelitian 

yang berbeda sepeti manufaktur dan lembaga pemerintah serta dilakukan 

pada sampel yang lebih besar sehingga hasil penelitian dapat digeneralisasi.  
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