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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari dua variabel, yaitu 

Iklim Organisasi (X1) dan Stres Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada 

cafe dan resto di Kota Sungai Penuh. Penelitian ini menggunakan desain penelitian 

kuantitatif dengan pendekatan kausalitas. Populasi penelitian adalah seluruh 

karyawan dari 10 cafe dan resto yang bersedia berpartisipasi, sedangkan sampel 

diambil dari karyawan yang memenuhi kriteria masa kerja minimal 3 bulan. 

Berdasarkan perhitungan dengan rumus Slovin pada tingkat kesalahan 5%, 

diperoleh jumlah sampel minimum sebanyak 90 orang. Dalam pelaksanaannya, 

data yang diolah berasal dari 96 responden yang memenuhi kriteria tersebut. 

Metode analisis data yang digunakan adalah regresi linier berganda dengan bantuan 

software IBM SPSS versi 22. Hasil uji t secara parsial menunjukkan bahwa Iklim 

Organisasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, 

dengan thitung > ttabel (3,546 > 1,985) dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05. Sedangkan 

Variabel Stres Kerja (X2) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan, dengan thitung > -ttabel (-2,997 > -1,985) dan nilai signifikansi 0,003 < 

0,05. Hasil uji F secara simultan menunjukkan Fhitung > Ftabel (16,103 > 3,094) 

dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, yang artinya Iklim Organisasi dan Stres 

Kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Nilai Adjusted R² sebesar 0,241 atau 24,1% menunjukkan bahwa pengaruh 

gabungan Iklim Organisasi dan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan di cafe dan 

resto Kota Sungai Penuh sebesar 24,1%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor 

lain di luar penelitian ini. 

Kata Kunci : Iklim Organisasi; Stres Kerja; Kinerja Karyawan; Cafe Dan Resto  
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ABSTRACT  
 

This study aims to examine the effect of two variables, namely 

Organizational Climate (X1) and Work Stress (X2), on Employee Performance (Y) 

in cafés and restaurants in Sungai Penuh City. The research employed a 

quantitative research design with a causal approach. The population consisted of 

all employees from 10 cafés and restaurants that agreed to participate, while the 

sample was drawn from employees who met the criterion of having a minimum 

tenure of three months. Based on the Slovin formula with a 5% margin of error, the 

minimum sample size was determined to be 90 respondents. In practice, the data 

analyzed were obtained from 96 respondents who met the criteria. Data were 

analyzed using multiple linear regression with the assistance of IBM SPSS version 

22 software. The partial t-test results indicate that Organizational Climate (X1) has 

a positive and significant effect on Employee Performance, with tcount > ttable (3.546 

> 1.985) and a significance value of 0.001 < 0.05. Meanwhile, Work Stress (X2) 

has a negative and significant effect on Employee Performance, with tcount > −ttable 

(−2.997 > −1.985) and a significance value of 0.003 < 0.05. The simultaneous F-

test results show that Fcount > Ftable (16.103 > 3.094) with a significance value of 

0.000 < 0.05, indicating that Organizational Climate and Work Stress jointly have 

a significant effect on Employee Performance. The Adjusted R² value of 0.241 

(24.1%) indicates that Organizational Climate and Work Stress together explain 

24.1% of the variation in Employee Performance in cafés and restaurants in Sungai 

Penuh City, while the remaining percentage is influenced by other factors not 

examined in this study. 

Keywords: Organizational Climate; Work Stress; Employee Performance; cafe 

and Restaurant 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Masalah 

 Perekonomian Indonesia menunjukkan ketahanan yang cukup baik 

di tengah ketidakpastian global saat ini. Pada triwulan III-2024, pertumbuhan 

ekonomi nasional tercatat sebesar 4,95% secara tahunan dengan tingkat inflasi 

yang tetap terkendali di angka 1,71% pada Oktober 2024. Konsumsi rumah 

tangga masih menjadi pendorong utama pertumbuhan ekonomi dengan 

kontribusi sebesar 53,08% terhadap Produk Domestik Bruto (PDB), 

mengalami peningkatan sebesar 4,91%. Pertumbuhan ekonomi yang positif ini 

turut berdampak pada peningkatan jumlah tenaga kerja serta penurunan angka 

pengangguran. Namun, di sisi lain, percepatan ekonomi ini juga dapat 

meningkatkan tekanan terhadap tenaga kerja, terutama dalam memenuhi 

tuntutan produktivitas yang semakin tinggi. 

Sejalan dengan pertumbuhan ekonomi yang stabil, sektor bisnis 

mengalami peningkatan, terutama pada industri yang berkaitan erat dengan 

konsumsi masyarakat. Meningkatnya daya beli, perubahan preferensi 

konsumen, serta pertumbuhan sektor pariwisata menjadi faktor utama yang 

mendorong kemajuan dunia usaha, hal ini juga didukung oleh (Lestari & 

Hendra, 2024) semakin baik Produk, Promosi dan fasilitas secara bersama-

sama, maka akan berdampak pada meningkatnya keputusan berkunjung pada 

Café dan Resto. Salah satu sektor yang mengalami perkembangan signifikan 

adalah industri makanan dan minuman, yang pada triwulan III-2024 

mencatatkan pertumbuhan sebesar 8,33%. Tren perubahan gaya hidup yang 
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mengutamakan kenyamanan, pengalaman kuliner, serta kemudahan akses 

terhadap makanan dan minuman telah mempercepat laju pertumbuhan industri 

ini. 

Gambar 1. 1  

Pertumbuhan PDB Beberapa Lapangan Usaha pada Triwulan III-2024 

 

Sumber: Berita Resmi Statistik (BPS) tahun 2024 

 Bisnis cafe dan resto menjadi bagian dari industri makanan dan 

minuman yang terus berkembang pesat. Konsumen tidak lagi hanya mencari 

tempat makan yang menyajikan hidangan berkualitas, tetapi juga mempertiba

ngkan aspek kenyamanan dan estetika. Hal ini mendorong semakin banyaknya 

pelaku usaha yang terlibat dalam bisnis cafe dan restoran, sehingga persaingan 

di industri ini semakin ketat. Untuk tetap bertahan, pelaku usaha dituntut untuk 

terus berinovasi, baik dalam hal variasi menu, kualitas pelayanan, maupun 

konsep bisnis yang menarik. Selain itu, dengan meningkatnya aktivitas 

masyarakat di luar rumah, baik untuk urusan sosial maupun pekerjaan, 

permintaan terhadap layanan cafe dan restoran semakin meningkat. 
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 Seiring dengan pesatnya pertumbuhan bisnis cafe dan restoran di 

berbagai daerah, jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan dalam industri ini juga 

mengalami peningkatan. Karyawan cafe dan restoran memiliki peran yang 

sangat penting dalam menjaga kelangsungan usaha, terutama dalam 

memberikan layanan yang prima kepada pelanggan. Lingkungan kerja yang 

dinamis serta tuntutan akan pelayanan yang cepat dan efisien menuntut 

karyawan untuk dapat bekerja dengan optimal. sumber daya manusia 

merupakan sebuah kunci utama dan pemegang peran penting dalam 

berjalannya cafe dan resto dan kualitas sumber daya manusia di dalamnya yang 

akan menentukan kemana arah tujuan cafe dan resto (Firman, 2021). Oleh 

karena itu, perusahaan harus memperhatikan pentingnya menyedikan sarana 

dan prasarana yang mendukung karyawan untuk mencapai potensi terbaik 

mereka (Armansyah, 2024). Karena keberhasilan bisnis cafe dan restoran 

sangat bergantung kualitas kinerja sumber daya manusianya dalam 

menjalankan tugasnya. 

Berhasil atau tidaknya sebuah perusahaan tergantung pada 

performa-Nya, sejauh mana seseorang atau kelompok dalam organisasi dapat 

mengerjakan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik. Kinerja adalah sebuah 

hasil kerja yang diperoleh individu yang sesuai dengan peran atau tugas yang 

diberikan perusahaan dalam periode waktu tertentu (Nasrul et al., 2021). 

Menurut (Irwan, 2023), suatu organisasi tidak akan berjalan dengan baik jika 

tidak ada orang-orang dibelakangnya yaitu manusia. Tanpa adanya sumber 

daya manusia (SDM) maka sumber daya lainnya hanya akan menjadi sebuah 
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ide dan kurang bermanfaat dalam mencapai tujuan dalam organisasi (Firman, 

2021). Kualitas individu dalam bekerja menjadi salah satu penentu 

keberhasilan suatu organisasi, karena tujuan akhir yang diinginkan oleh 

manajemen pada dasarnya seperti peningkatan efisiensi dan aktivitas, 

peningkatan produktivitas, menurunnya tingkat perpindahan karyawan, tingkat 

absesnsi rendah, meningkatnya kepuasan kerja, kualitas pelayanan meningkat, 

dan kurangnya keluhan dari pelanggan (Mustikawati & Luturlean, 2019). 

Tercapainya tujuan perusahaan tersebut dapat dilihat ketika karyawan 

menunjukkan kinerja yang positif namun kebalikannya jika kinerja para 

karyawan tidak efektif yang artinya tidak dapat memenuhi tuntutan pekerjaan 

dalam organisasi maka organisasi akan mengalami masalah dan hambatan. 

Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia yang baik menjadi kunci 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif guna mendukung 

produktivitas tenaga kerja. 

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan adalah 

iklim organisasi. Iklim organisasi ini memegang peranan yang cukup krusial. 

Menurut (Noor & Puspaningtyas, 2023) menyatakan bahwa iklim organisasi 

berhubungan intens dengan persepsi seseorang mengenai lingkungan sosial 

dalam organisasi yang dapat berdampak pada organisasi tersebut serta sikap 

anggota didalamnya. Lingkungan kerja yang kondusif, yang ditandai dengan 

komunikasi yang baik, sistem penghargaan yang adil, serta hubungan kerja 

yang harmonis, dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan. 

Sebaliknya, Kondisi kerja yang tidak kondusif, seperti masalah antar karyawan 
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atau pimpinan, tuntutan kerja yang tinggi dapat menciptakan iklim organisasi 

yang negatif yang pada akhirnya memengaruhi kinerja karyawan. Iklim 

organisasi yang buruk dapat menurunkan motivasi kerja dan produktivitas 

karyawan, sehingga berdampak pada hasil kerja secara keseluruhan (Depri, 

2022). Dalam industri cafe dan restoran yang memiliki ritme kerja cepat dan 

intensitas kerja tinggi dan jika karyawan tidak mampu beradaptasi dengan 

lingkungan kerjanya hal tersebut akan menimbulkan stres kerja. 

Stres merupakan kondisi alami yang muncul sebagai bentuk respons 

tubuh seseorang terhadap kehidupan sehari hari, seperti padatnya aktivitas 

yang harus dilakukan serta meningkatkan beban pekerjaan. Tingginya tuntutan 

pekerjaan, beban kerja yang berat, serta interaksi yang intens dengan pelanggan 

dapat menimbulkan tekanan psikologis bagi karyawan (Aprialitratama & 

Laily, 2023). Jika stres kerja tidak ditangani dengan baik akan berdampak 

negatif pada kinerja karyawan dan menurunkan produktivitas, munculnya 

tekanan psikologis yang memicu stres kerja seperti rasa frustrasi, kecemasan, 

tekanan dan efek emosional lainnya (Noor & Puspaningtyas, 2023) dan 

(Simanjuntak et al., 2023). Oleh karena itu, pemahaman mengenai pengaruh 

stres kerja terhadap kinerja karyawan menjadi hal yang penting agar 

manajemen dapat merancang strategi yang tepat dalam mengelola tekanan 

kerja yang dialami oleh tenaga kerja di Cafe dan resto.  

Berdasarkan hasil observasi melalui wawancara dengan beberapa 

mantan karyawan café dan resto di kota Sungai Penuh, diperoleh fakta bahwa 

mereka mengalami tekanan dan stres dalam bekerja. Kondisi tersebut 
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disebabkan oleh adanya ketidakjelasan peran dalam organisasi, di mana secara 

struktural setiap karyawan telah memiliki pembagian tugas dan tanggung 

jawab yang jelas, namun pada kenyataannya mereka sering kali diminta untuk 

mengambil alih pekerjaan di luar tanggung jawab utama mereka. Permasalahan 

muncul akibat kurangnya ketepatan pimpinan café dalam melakukan 

pembagian deskripsi pekerjaan kepada setiap karyawan. Kondisi tersebut 

menyebabkan sebagian besar karyawan menjalankan tugas ganda yang 

sebenarnya berada di luar tanggung jawab atau uraian pekerjaan yang telah 

ditetapkan bagi mereka (Ramadhan & Ramadhan, 2023). Selain itu, faktor lain 

yang mendorong keputusan karyawan untuk mengundurkan diri dari café 

tersebut adalah minimnya peluang pengembangan karier dan peningkatan 

kompetensi diri yang tersedia dalam lingkungan kerja. 

Secara umum, suasana kerja di lingkungan café dan resto dinilai 

cukup nyaman meskipun masih terdapat beberapa kendala, namun gaji atau 

insentif yang diterima belum sepenuhnya sesuai dengan harapan karyawan. 

Sebagian di antara mereka memutuskan untuk mengundurkan diri karena 

beban kerja yang tinggi tidak sebanding dengan kompensasi yang diterima, 

sementara jam kerja yang panjang turut menyebabkan kelelahan baik secara 

fisik maupun mental. Selain itu, pihak manajemen dinilai kadang mendengark

-an keluhan karyawan tetapi tidak menindaklanjutinya secara nyata. Kondisi 

tersebut menunjukkan bahwa iklim organisasi di beberapa café dan resto belum 

sepenuhnya kondusif, sehingga dapat berdampak pada penurunan semangat, 

motivasi, dan hasil kerja karyawan.  
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Fenomena ini sejalan dengan teori dua faktor Herzberg, yang 

menjelaskan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan kerja dipengaruhi oleh dua 

kelompok faktor, yaitu motivator (seperti pengakuan, tanggung jawab, dan 

pencapaian) dan hygiene factors (seperti kebijakan perusahaan, kondisi kerja, 

dan hubungan antar rekan). Ketika faktor-faktor hygiene tidak terpenuhi secara 

optimal, seperti ketidakjelasan peran, beban kerja berlebih, dan kurangnya 

perhatian manajemen, maka karyawan cenderung mengalami ketidakpuasan 

dan stres kerja yang berdampak negatif terhadap kinerja mereka. karyawan 

yang mendapatkan kepuasan dalam bekerja akan memberi versi terbaik mereka 

untuk perusahaan. Semakin baik kepuasan kerja, maka makin besar pula 

kinerja karyawan tersebut (Gama, 2020).  

Penelitian (Nasrul et al., 2021) menunjukkan bahwa iklim organisasi 

yang positif berdampak baik dan signifikan terhadap kinerja seorang karyawan. 

Studi lain oleh (Julindrastuti & Karyadi, 2024) memberi pandangannya bahwa 

iklim organisasi mempunyai dampak yang tinggi terhadap kinerja karyawan. 

Studi tersebut juga didukung oleh (Simanjuntak et al., 2023) memaparkan 

bahwa iklim organisasi memiliki dampak yang baik terhadap kinerja karyawan 

Hotel Mercure Bengkulu. 

Penelitian sebelumnya (Aprialitratama, 2023) menunjukkan bahwa 

stres kerja berdampak pada penurunan kinerja karyawan Yoi Kona Café Space 

di Surabaya. Stres yang berlebihan jika tidak diatasi dengan baik maka akan 

berpengaruh buruk terhadap kinerja seorang individu. Menurut studi yang 

dilakukan oleh (Puspitasari et al., 2024) stres kerja yang berlebihan dan 
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tuntutan kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan individu akan 

menurunkan kinerja karyawan karyawan tersebut. Hal yang sama juga 

diidentifikasi oleh (Simanjuntak et al., 2023) bahwa stres kerja dapat 

mempengaruhi kinerja seorang karyawan Hotel Mercure Bengkulu. Sebaliknya 

menurut (Irfanudin 2021), menyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh 

signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan PT Sumber Alfaria 

Trijaya Tbk (Alfamart) wilayah tigaraksa. 

Perbedaan penelitian peneliti dengan penelitian terdahulu terletak di 

objek penelitian dan variabel yang digunakan, dimana penelitian terdahulu 

umumnya hanya berfokus kepada satu cafe atau resto, sedangkan peneliti ini 

menawarkan kebaruan dengan meneliti cafe atau resto di Kota Sungai Penuh 

secara keseluruhan dengan 10 cafe dan resto sebagai perwakilan. Penelitian ini 

juga menawarkan variabel iklim organisasi secara menyeluruh sedangkan 

penelitian terdahulu lebih fokus ke salah satu indikator dari variabel tersebut 

dalam mengukur kinerja karyawan cafe dan resto di kota sungai penuh.  
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Tabel 1. 1  

Daftar café dan resto di kota sungai penuh 

 

No 

 

Merek 

 

Tahun Berdiri 

 

Lokasi 

Jumlah 

Karyawan 

 

1. 

Jhonnia 

Karaoke 

dan Resto 

 

2018 

Jl. Yos Sudarso/ Desa 

Gedang/ Sungai penuh/ 

jambi 

 

18 

 

2. 

 

Wiyuka 

Coffe 

 

2015 

Jl. Ahmad Yani (depan 

Bank BRI)/ Desa 

Pelayang raya /Kota 

Sungai Penuh 

 

 

14 

 

3. 

 

Lamanda 

Resto And 

Cafe 

 

2019 

Jl. Muradi/ Koto 

Tinggi/Kec.Sungai 

Bungkal/Kota Sungai 

Penuh 

 

12 

 

4. 

 

Marka kopi 

sport dan 

resto 

 

2021 

Jl. Depati Parbo (depan 

kejaksaan negeri)/desa 

karya bakti/sungai 

penuh 

 

12 

 

5. 

Dapoer 

Qdoes 

 

2021 

Jl. H. Bakri/ koto tinggi/ 

kota sungai penuh 

 

10 

 

6. 

Dapoer 

Boenda 

 

2004 

Jl. Muradi No.9/ Koto 

tinggi/ Kec. Sungai 

penuh 

 

9 

 

7. 

 

Noka Coffe 

 

2021 

Jl. H. Bakri (Dusun 

Baru) Kota Sungai 

Penuh 

 

9 

 

8. 

 

Arafah 

Town 

 

2022 

Jl.M.H. Thamrin/Sumur 

Anyir /kota sungai 

penuh 

 

8 

 

9. 

 

D&J coffee 

hall 

 

 

2020 

Jl. Depati Parbo/ Koto 

Lebu/ Kec.Pd. Tinggi/ 

kota sungai penuh 

 

8 

 

10. 

 

Korintji 

Heritage 

 

2016 

Jl.Prof. Dr. Yakub 

Isman (Desa Aur Duri)/ 

Kec.Pd. tinggi/ Kota 

Sungai penuh 

 

16 

Sumber: Survey Lapangan, 2024 
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Terkait pemilihan lokasi penelitian ini dimana peneliti memilih 

mengambil sampel pada karyawan Cafe dan Resto dalam wilayah Kota Sungai 

Penuh, karena berdasarkan hasil prasurvey dan pengamatan yang dilakukan 

dilapangan bahwasanya pertumbuhan sektor cafe dan resto di kota Sungai 

Penuh meningkat dari tahun ke tahun, hal ini disebabkan oleh meningkatnya 

minat konsumsi masyarakat diluar rumah terutama kaum generasi muda di cafe 

dan resto, dimana cafe dan resto bukan lagi sekedar tempat untuk makan dan 

minum saja, tetapi juga sebagai tempat untuk mereka refreshing, nongkrong 

bersama sahabat atau pasangan, rekreasi keluarga, mengerjakan tugas, dan 

mencari spot yang terbaik untuk berswafoto. Meningkatnya minat konsumsi 

masyarakat diluar rumah akan berpengaruh kepada peningkatan jumlah cafe 

dan resto di kota sungai penuh, sehingga hal ini akan membuka lapangan 

pekerjaan. 

Dengan terbukanya lapangan pekerjaan akan berpotensi mengurangi 

angka pengangguran. Namun disisi lain, persaingan bisnis antar cafe dan resto 

semakin intens sehingga perusahaan dituntut untuk mampu bersaing, 

beradaptasi dan berinovasi dalam menghadapi persaingan ini, untuk dapat 

memenuhi tuntutan tersebut maka peran dari sumber daya manusia dan 

kinerjanya sangat diperlukan, karena sebuah bisnis tidak dapat berjalan tanpa 

penggerak dibelakangnya yaitu kinerja dari sumber daya manusianya.  

Berangkat dari fenomena dan masalah tersebut peneliti tertarik untuk 

meneliti penelitian ini yang berjudul “Pengaruh Iklim Organisasi Dan Stres 
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Kerja Berdampak Terhadap Kinerja Karyawan Cafe Dan Resto Di Kota 

Sungai Penuh” 

1.2. Identifikasi Masalah 

 Berdasarkan dari latar belakang diatas, maka dapat diidentifikasi 

masalah yang akan diajukan: 

1 karakteristik pekerjaan dalam industri café dan resto ini yang cenderung 

memiliki jam kerja panjang, beban kerja yang tinggi, serta interaksi 

langsung dengan pelanggan dapat berpotensi menurunkan performa 

karyawan. Lingkungan kerja yang dinamis serta tuntutan akan 

pelayanan yang cepat dan efisien menuntut karyawan untuk dapat 

bekerja dengan optimal. 

2 Kondisi kerja yang tidak kondusif seperti kurangnya dukurangan dari 

rekan kerja dan pimpinan, kurangnya perhargaan dapat menciptakan 

iklim organisasi yang negatif yang pada akhirnya memengaruhi kinerja 

karyawan. hal ini menjadi tantangan tersendiri dalam organisasi untuk 

menciptakan iklim organisasi yang kondusif 

3 Tingginya tuntutan pekerjaan, beban kerja yang berat, serta pemberian 

tugas yang diluar tanggung jawabnya dapat menimbulkan tekanan 

psikologis bagi karyawan, jika tidak ditangani dengan baik dapat 

memicu rasa frustrasi, kecemasan, tekanan dan efek emosional lainnya 

yang akhirnya akan menimbulkan stres kerja 
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1.3. Rumusan Masalah 

 Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka peneliti dapat 

merumuskan beberapa permasalahan yaitu: 

1. Apakah Iklim organisasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan? 

2. Apakah Stres kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan? 

3. Apakah iklim organisasi dan stres kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

karyawan? 

1.4. Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan rumusan masalah diatas maka dapat disimpulkan 

bahwa tujuan dari penelitian ini adalah:  

1. Untuk mengetahui apakah iklim organisasi berpengaruh terhadap Kinerja 

karyawan 

2. Untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

karyawan 

3. Untuk mengetahui apakah iklim organisasi dan stres kerja berpengaruh 

terhadap Kinerja karyawan 

1.5. Manfaat Penelitian 

 Berdasarkan dari fenomena sebelumnya manfaat penelitian ini 

dibagi menjadi dua, yaitu: 

1. Manfaat teoritis 

 Secara teoritis penelitian ini diharapkan bisa memberi manfaat 

dalam memberikan wawasan serta sumbangan ilmu pengetahuan yang 
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berkaitan dengan Kinerja karyawan pada café dan resto di Kota Sungai 

Penuh.  

2. Manfaat Praktis 

 Memberikan masukan secara tidak langsung bagi para pelaku bisnis 

dengan harapan penelitian ini akan membantu para pelaku bisnis dalam 

menentukan strategi untuk mencapai tujuan organisasi dan dapat bertahan 

di era persaingan bisnis pada saat ini. Dan penelitian ini diharapkan bisa 

bermanfaat bagi calon pelaku bisnis di kota sungai penuh agar dapat 

memerhatikan kinerja karyawan untuk mencapai tujuan dari organisasi. 

3. Manfaat Bagi IAIN Kerinci 

 Diharapkan hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan, 

pedoman, referensi atau bahan rujukan untuk penelitian seterusnya. 
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BAB II  

KAJIAN TEORI 

2.1. Two-Factor Theory (Teori Dua Faktor) 

 Grand teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori dua 

faktor yang telah dikembangkan oleh psikolog Frederick Herzberg pada tahun 

1959. Menurut Sunarya 2022 mengatakan bahwa ketika seseorang 

mendapatkan motivasi atau termotivasi baik dari dalam maupun orang lain 

maka kinerja individu tersebut dapat meningkat. (Fauziana et al., 2021) 

mengatakan bahwa teori dua faktor ini ialah pengembangan dari theory 

Maslow 1943, dimana theory Maslow lebih menekankan hirarki kebutuhan 

dasar manusia sedangkan Teori Dua Faktor lebih berfokus kepada faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja. Menurut (Sunarya, 

2022), teori ini mengidentifikasi dua jenis faktor yang memotivasi seseorang 

untuk mencapai kepuasan dan menghindari ketidakpuasan, yaitu faktor 

motivator (faktor intrinsik) yaitu dorongan dari dalam diri dan faktor higiene 

(faktor ekstrinsik) yaitu dorongan dari luar diri individu. Faktor higiene 

membantu seseorang untuk keluar dari ketidakpuasan dan mencakup 

hubungan antar manusia, supervisi, kondisi kerja, kebijakan administrasi, 

imbalan, gaji, rumah, status, dan rasa aman. Sebaliknya, faktor motivator 

memotivasi seseorang untuk mencapai kepuasan, termasuk pencapaian, 

pengakuan, kemajuan hidup, dan pengembangan potensi individu. Teori ini 

digunakan karena dianggap sesuai untuk mengukur kinerja karyawan karena 

karyawan yang mendapatkan kepuasan dalam bekerja akan memberi versi 
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terbaik mereka untuk perusahaan, hal ini akan berdampak pada kinerja yang 

baik dan produktif sehingga berdampak positif bagi kelangsungan 

perusahaan. Pernyataan ini didukung oleh hasil penelitian (Gama, 2020), 

dalam buku manajemen sumber daya manusia ia menyatakan bahwa semakin 

baik kepuasan kerja, maka makin besar pula kinerja karyawan tersebut.  

2.2. Kinerja Karyawan 

2.2.1 Definisi Kinerja Karyawan 

Kinerja dianggap baik dan berhasil apabila tujuan yang 

diharapkan dapat tercapai secara optimal. Menurut pendapat (Ni Putu 

Widiastuti et al., 2022), kinerja merupakan output atau hasil yang 

diperoleh seorang individu dalam menyelesaikan tugas dan tanggung 

jawabnya di tempat kerja, yang didasari oleh kemampuan, pengalaman, 

dan keseriusan kerja, serta disesuaikan dengan waktu dan standar yang 

telah ditentukan. (Sarmigi et al., 2022) menyatakan bahwa kinerja 

karyawan merupakan hasil kerja yang dilihat dari segi kualitas dan 

kuantitas seseorang dalam menjalankan tugas yang dibebankan 

kepadanya. (Andayani et al., 2024) juga menyatakan bahwa kinerja 

adalah hasil yang dicapai seseorang dalam menyelesaikan tugas-

tugasnya, yang dipengaruhi oleh kecakapan, pengalaman, dan faktor 

waktu. 

Menurut Armstrong dan Baron 1998, dalam (R. Pratama & 

Amali Rivai, 2021) kinerja merupakan hasil pekerjaan yang memiliki 
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hubungan erat dengan tujuan strategis organisasi, tingkat kepuasan 

pelanggan, serta kontribusi terhadap perekonomian. Menurut (Semarang 

et al., 2022) kinerja pada dasarnya mencerminkan kapasitas individu 

yang dimiliki oleh setiap karyawan. Sementara itu, (Irwan, 2023) Kinerja 

merupakan hasil kerja individu yang dilihat dari kualitas dan kuantitas 

yang diraih oleh seorang karyawan dalam memenuhi tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang dipercayakan kepadanya. 

Kinerja karyawan adalah hasil kuantitas yang dicapai oleh 

seorang karyawan dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab. Menurut (Dermawan et al., 2022) juga menyatakan bahwa kinerja 

karyawan merupakan pencapaian hasil kerja dalam suatu proses yang 

dipengaruhi oleh kemampuan alami maupun keterampilan yang 

diperoleh melalui pembelajaran, serta motivasi untuk meningkatkan 

prestasi dan mencapai tujuan perusahaan. (A. Manafe et al., 2023) 

mengungkapkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seorang 

karyawan berdasarkan tanggung jawab, keahlian, dan kemampuannya. 

(Prayoga & Wahyuningsih, 2023) menambahkan bahwa kinerja 

karyawan merupakan hasil keseluruhan dari pekerjaan yang dilakukan, 

yang menjadi indikator utama dalam menilai kualitas serta kemampuan 

individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai 

ketentuan perusahaan. 

Berdasarkan definisi di atas dapat didefinisikan bahwa Kinerja 

karyawan adalah hasil kerja yang dicapai karyawan dengan didasari 
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tanggung jawab, kemampuan, dan usaha dalam menjalankan tugas sesuai 

dengan standar perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi.  

2.2.2. Kinerja karyawan dalam perspektif islam 

Kinerja dalam islam tidak hanya semata mata diukur dari 

jumlah tugas yang dapat diselesaikan atau tingkat produktivitas yang 

tinggi, tetapi juga dari niat yang tulus, ikhlas dan penuh rasa tanggung 

jawab dalam menjalankan amanah yang diberikan oleh Allah melalui 

pekerjaannya. Bekerja dalam islam bukan hanya sekedar upaya untuk 

menutupi kebutuhan hidup, melainkan juga sebagai bentuk ibadah kepada 

Allah yang maha Esa.  

a) Al-Qur’an 

 Di dalam Islam, kinerja adalah faktor yang sangat penting, 

Islam mengajarkan umatnya untuk bekerja secara profesional dan 

ikhlas dalam menjalankan tugasnya, sesuai dengan QS. At-Taubah 

surah 9 ayat 105 yang berbunyi:  

نوُْنَ    وَرَسُوْلهُ    عَمَلكَُمْ   اٰللُّ   فَسَيَرَى  اعْمَلوُْا  وَقلُ    ﴿  وَالشَّهَادةَ   الْغيَْب    عٰل م    ا لٰى  وَسَترَُدُّوْنَ   وَالْمُؤْم 

  ﴾ ١٠٥ تعَْمَلوُْنَ   كُنْتمُْ  ب مَا فيَنُبَ  ئكُُمْ 

Artinya: “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, 

Allah, rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat 

pekerjaanmu. Kamu akan dikembalikan kepada (Zat) 

yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia 
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akan memberitakan kepada kamu apa yang selama ini 

kamu kerjakan.”” (QS. At-Taubah/9:105) 

 Ayat ini memberikan penegasan bahwa orang yang 

menjalankan pekerjaannya dengan baik, profesional dan penuh rasa 

tanggung jawab merupakan salah satu ketaatan kepada Allah SWT, 

setiap pekerjaan sekecil apa pun itu tidak akan terhindar dari 

pengawasan-Nya, karena hasil pekerjaan manusia di dunia akan 

dimintai pertanggungjawaban di akhirat. Ayat ini juga berisi tentang 

motivasi agar manusia beramal dan taat padanya dengan niat ikhlas, 

karena Allah SWT akan menilai dan memberikan balasan yang 

setimpal dari usaha yang dilakukan.  

b) Hadist 

Hadits Riwayat Al-Baihaqi dari Abu Hurairah r.a.: 

يَ  هُرَيْرَةَ  أبَ ي عَنْ  بُّ  تعََالَى اللَ  إ نَّ  قَالَ: وَسَلَّمَ  عَليَْه   اللُ  صَلَّى النَّب ي    عَن   عَنْهُ،  اللُ  رَض    يحُ 

لَ  إ ذاَ يتُْق نَهُ  أنَْ  عَمَلا  أحََدكُُمْ  عَم   

Artinya: "Sesungguhnya Allah mencintai jika seseorang 

melakukan pekerjaan dengan itqan (tekun, rapi, dan 

teliti)." (HR. Al-Baihaqi) 

Hadis ini menekankan pentingnya seseorang bekerja dengan 

itqan, yaitu bersungguh-sungguh, teliti, dan profesional, hal ini 

menunjukkan bahwa kinerja yang baik tidak hanya dapat dilihat dari 
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hasil akhir, tetapi juga dari proses kerja yang dikerjakan dengan tekun 

dan bersungguh sungguh dan tidak asal asalan dan selalu 

memperhatikan kualitas pekerjaan. 

2.2.3.  Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut (Marsudi et al., 2021), indikator kinerja karyawan 

adalah sebagai berikut:  

1. Kualitas kerja 

Kualitas kerja adalah hasil yang diperoleh dari penilaian 

yang didasari dengan efektivitas dan efisiensi pekerjaan yang 

dilakukan oleh sumber daya manusia atau sumber daya lainnya 

dalam mencapai tujuan atau sasaran perusahaan secara optimal. 

Kualitas kerja dilihat dari seberapa baik seseorang karyawan 

mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan. Oleh karena itu, 

setiap perusahaan berlomba loma meningkatkan kualitas baik 

dalam hal pengembangan sumber daya manusia maupun kualitas 

produk (Armansyah, 2024). 

 

 

2. Kuantitas kerja 
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Kuantitas kerja selalu dikaitkan dengan jumlah 

pekerjaan yang mampu diselesaikan oleh seorang karyawan dalam 

jangka waktu tertentu. Hal ini biasanya dapat dilihat dari 

bagaimana karyawan tersebut memenuhi kewajiban dan tanggung 

jawabnya sesuai dengan batas waktu dan kecepatan yang telah 

ditentukan oleh cafe dan resto. Dengan kata lain, kuantitas kerja 

dihitung berdasarkan volume pekerjaan dan durasi yang 

digunakan oleh karyawan tanpa mengurangi kualitas. Semakin 

banyak pekerjaan yang berhasil diselesaikan maka semakin baik 

kuantitas kerja karyawan tersebut dan begitupun sebaliknya. 

Karyawan yang konsisten dalam menyelesaikan tugasnya 

mencerminkan tingkat tanggung jawab yang tinggi.  

3. Tanggung jawab 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran 

akan kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang 

diberikan perusahaan atau tempat mereka bekerja. Tanggung 

jawab adalah kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugas 

yang dibebankan kepadanya dengan sebaik-baiknya, 

menyelesaikannya tepat waktu dan memiliki keberanian untuk 

mengambil risiko atas keputusan yang telah dibuat. 

 

4. Kerja sama 



21 
 

 
 

Kerjasama dalam tim merupakan aspek yang penting 

bagi karyawan dalam berkoordinasi maupun melaksanakan tugas 

pokok dan fungsi organisasi yang menjadi tanggung jawabnya. 

Kerjasama dilihat dari kesediaan karyawan untuk berpartisipasi 

dengan karyawan lain secara vertikal dan horizontal baik di dalam 

maupun diluar pekerjaan sehingga berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja karyawan.  

5. Inisiatif 

Inisiatif dalam melakukan pekerjaan merupakan kemampuan 

untuk bertindak secara mandiri tanpa harus diarahkan langsung, 

menemukan peluang, memecahkan sebuah masalah dan 

meningkatkan efisiensi. Tanpa inisiatif dan kedisiplinan yang 

tinggi, karyawan  tidak dapat menjalankan tugasnya dengan 

optimal. Hal ini dapat dilihat dari masalah seperti penumpukan 

pekerjaan, ketidakhadiran tanpa alasan, serta ketidaktepatan 

waktu dalam bekerja. 

2.2.4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor yang 

berkaitan dengan aspek individu, organisasi, dan lingkungan kerja. 

Menurut (Sedarmayanti & Haryanto, 2017) terdapat 11 faktor utama yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu: 

1. Sikap dan Mental (Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, dan Etika Kerja) 
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Sikap dan mental mencerminkan bagaimana seseorang 

menghadapi pekerjaannya. Motivasi kerja adalah dorongan yang 

membuat individu bekerja dengan semangat dan tujuan. Disiplin kerja 

berkaitan dengan kepatuhan terhadap aturan dan prosedur organisasi, 

sementara etika kerja mencerminkan nilai-nilai moral dalam 

menjalankan tugas. 

2.  Pendidikan 

Pendidikan membantu meningkatkan kompetensi karyawan 

dalam memahami dan menyelesaikan tugasnya dengan lebih baik. 

Tingkat pendidikan yang lebih tinggi umumnya memungkinkan 

individu untuk memiliki daya analisis yang lebih baik dan 

keterampilan yang lebih luas. 

3. Keterampilan 

Keterampilan mencakup kemampuan teknis dan non-teknis 

yang diperlukan dalam pekerjaan. Keterampilan yang memadai akan 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. 

4. Manajemen Kepemimpinan 

Kepemimpinan yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif serta memotivasi karyawan untuk bekerja lebih 

produktif. Pemimpin yang efektif mampu memberikan arahan, 

membangun komunikasi yang baik, dan meningkatkan keterlibatan 

karyawan dalam pengambilan keputusan. 

5. Tingkat Penghasilan 



23 
 

 
 

Penghasilan yang layak berkontribusi terhadap kesejahteraan 

dan kepuasan kerja karyawan. Kompensasi yang sesuai dengan beban 

kerja dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan terhadap 

organisasi. 

6. Gaji dan Kesehatan 

Gaji yang memadai serta jaminan kesehatan yang baik akan 

meningkatkan kesejahteraan karyawan. Karyawan yang mendapatkan 

fasilitas kesehatan yang layak cenderung memiliki tingkat 

produktivitas yang lebih tinggi dan risiko stres yang lebih rendah. 

7. Jaminan Sosial 

Jaminan sosial, seperti asuransi kesehatan, tunjangan pensiun, 

dan jaminan ketenagakerjaan, memberikan rasa aman bagi karyawan. 

Perlindungan ini membantu karyawan lebih fokus dalam bekerja 

tanpa harus khawatir tentang masa depan mereka. 

8. Iklim Kerja 

Iklim kerja mencerminkan suasana dalam organisasi yang 

dapat mempengaruhi semangat kerja karyawan. Faktor-faktor seperti 

hubungan antar karyawan, dukungan dari atasan, serta rasa aman dan 

nyaman di tempat kerja berperan penting dalam menciptakan iklim 

kerja yang positif. 

9. Sarana dan Prasarana 

Fasilitas dan perlengkapan kerja yang memadai berkontribusi 

terhadap kelancaran pelaksanaan tugas. Lingkungan fisik yang 
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nyaman, seperti pencahayaan yang baik, peralatan kerja yang 

memadai, dan ruang kerja yang ergonomis, akan meningkatkan 

efisiensi serta mengurangi kelelahan kerja. 

10. Teknologi 

Kemajuan teknologi dapat membantu karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya dengan lebih cepat dan akurat. 

Penggunaan teknologi yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan akan 

meningkatkan produktivitas serta mengurangi kesalahan dalam proses 

kerja. 

11. Kesempatan Berprestasi 

Kesempatan untuk berkembang, seperti promosi jabatan, 

pelatihan, serta penghargaan atas kinerja, akan meningkatkan 

motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang diberikan 

peluang untuk meningkatkan kemampuannya cenderung lebih 

berkomitmen dan produktif dalam bekerja. 

2.3. Iklim Organisasi 

2.3.1. Definisi Iklim Organisasi 

Suasana organisasi diperlukan dalam suatu perusahaan, para 

ahli mendefinisikan iklim organisasi sebagai segala kondisi dan 

kejadian di tempat kerja yang berpengaruh terhadap sikap dan perilaku 

karyawan Menurut (Suti, 2021) menyatakan bahwa iklim organisasi 

adalah keseluruhan suasana tempat kerja bagi karyawan baik secara 

langsung atau tidak langsung yang mencakup interaksi antar individu 
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dan kelompok yang dapat berdampak pada kinerja dan kepuasan kerja. 

Menurut (Yusuf & Haryoto, 2023) Iklim organisasi adalah gambaran 

dari suasana internal di lingkungan suatu organisasi yang dapat 

dirasakan oleh setiap anggota organisasi selama mereka melakukan 

aktivitas pekerjaannya 

Menurut (Hermawan, 2020) iklim organisasi adalah gambaran 

suasana lingkungan internal organisasi yang akan dirasakan oleh 

anggota, baik secara fisik maupun non fisik yang akan berpengaruh 

terhadap suasana kerja pegawai. (Danayasa Putu Arik et al., 2021) 

menyatakan bahwa iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi 

terhadap sifat dan karakter yang ada di dalamnya yang menjadi ciri 

pembeda dengan organisasi lainnya sehingga dapat mempengaruhi 

orang-orang di dalamnya. (Gentari, 2022) “menyatakan iklim 

organisasi adalah suatu yang dapat diukur pada lingkungan kerja baik 

secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh pada karyawan 

dan pekerjaannya, dimana lingkungan kerja diasumsikan berpengaruh 

pada motivasi dan perilaku karyawan”.  

Menurut (Ketut, 2020) mendefinisikan iklim organisasi adalah 

sikap atau persepsi dari karyawan terhadap lingkungan disekitar tempat 

ia bekerja berdampak terhadap perilaku karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya, yang akhirnya menjadikan tujuan organisasi cepat tercapai. 

Menurut (Rahman & Yusuf, 2023) iklim organisasi adalah persepsi 

masing- masing karyawan  mengenai karakteristik dan kondisi 



26 
 

 
 

organisasi yang mempengaruhi perilaku pegawai menjalani pekerjaan. 

(Julindrastuti & Karyadi, 2024) juga menyatakan bahwa iklim 

organisasi adalah persepsi yang dirasakan karyawan  terhadap 

lingkungan tempat ia bekerja, apabila terdapat perbedaan persepsi antar 

anggota dengan pemimpin mengenai hal yang dirasakan dan 

diharapkan, akan memungkinkan terjadinya rasa ketidakpuasan dalam 

bekerja, kondisi ini akan memicu penyalahgunaan hak dan kewajiban 

yang dapat mempengaruhi tujuan organisasi tidak berjalan dengan 

optimal.  

Berdasarkan definisi diatas dapat didefinisikan bahwa iklim 

organisasi adalah persepsi yang di rasakan oleh karyawan terhadap 

lingkungan dari dalam organisasi yang dapat mempengaruhi perilaku, 

motivasi, kepuasan dan kinerja karyawan dalam menjalankan tugasnya 

sehingga dapat mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi. Iklim 

yang positif akan mendukung tercapainya tujuan organisasi, sementara 

ketidaksesuaian persepsi antar anggota dan pemimpin dapat memicu 

ketidakpuasan dan mempengaruhi kinerja organisasi. 

 

 

2.3.2.  Iklim Organisasi dalam perspektif islam 

Islam dikenal sebagai agama yang menekankan pentingnya 

hubungan yang harmonis dan penuh kasih sayang, baik itu dalam 
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kehidupan sehari hari maupun dalam lingkungan pekerjaan, Islam tidak 

membatasi umatnya untuk berinteraksi dan bekerja sama dalam suatu 

organisasi, justru sebaliknya, Islam mendorong terciptanya suasana 

kerja yang kondusif, harmonis, dan saling mendukung.  

a) Al-Qur’an 

Salah satu prinsip yang diajarkan Islam dalam membentuk 

iklim organisasi adalah kelembutan dalam bersikap dan bertindak. 

Hal ini ditegaskan dalam Al-Qur'an pada surat Ali 'Imran ayat 159: 

نَ   رَحْمَة    فبَ مَا  ﴿ وْا  الْقَلْب    غَل يْظَ   فَظًّا  كُنْتَ   وَلَوْ     لهَُمْ   ل نْتَ   اٰللّ    م   نْ   لََنْفَضُّ  عَنْهُمْ   فَاعْفُ    ۖحَوْل كَ   م 

رْهُمْ   لهَُمْ   وَاسْتغَْف رْ  بُّ   اٰللَّ   ا نَّ     اٰللّ    عَلىَ  فتَوََكَّلْ   عَزَمْتَ   فَا ذاَ  الَْمَْر     ف ى  وَشَاو  ل يْنَ   يحُ   ١٥٩  الْمُتوََك  

 (159 :3عمران/ اٰل ) ﴾

Artinya: “Maka, berkat rahmat Allah engkau (Nabi Muhammad) 

berlaku lemah lembut terhadap mereka. Seandainya 

engkau bersikap keras dan berhati kasar, tentulah 

mereka akan menjauh dari sekitarmu. Oleh karena itu, 

maafkanlah mereka, mohonkanlah ampunan untuk 

mereka, dan bermusyawarahlah dengan mereka dalam 

segala urusan (penting). Kemudian, apabila engkau 

telah membulatkan tekad, bertawakallah kepada Allah. 

Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang yang 

bertawakal.” (QS. Ali 'Imran/3:159) 
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Dari ayat ini dapat diambil pelajaran bahwa seorang 

pemimpin maupun anggota dalam sebuah organisasi hendaknya 

memiliki sikap yang lembut dan tidak terlalu keras dalam 

memimpin dan pentingnya bermusyawarah antara atasan dan 

bawahan dalam menyelesaikan masalah dalam organisasi untuk 

menjaga kerjasama dan kekompakan dalam organisasi 

b) Hadits 

ن ينَ  مَثلَُ  مْ، ف ي الْمُؤْم  ه  مْ، توََاد   ه  مْ  وَترََاحُم  نْهُ  اشْتكََى إ ذاَ الْجَسَد   مَثلَُ  وَتعََاطُف ه  تدَاَعَى عُضْو   م   

Artinya; "Perumpamaan orang-orang beriman dalam hal saling 

mencintai, mengasihi, dan menyayangi adalah seperti 

satu tubuh. Jika satu anggota tubuh sakit, maka seluruh 

tubuh akan merasakan sakit dengan demam dan sulit 

tidur." (HR. Bukhari No. 6011, Muslim No. 2586, 

Ahmad No. 23408, Ibnu Hibban No. 482) 

Hadist ini menekankan bahwa hubungan antar anggota 

dalam sebuah organisasi hendak-Nya di bangun dengan saling 

peduli dan mendukung satu sama lain agar terciptanya iklim 

organisasi yang penuh rasa persaudaraan. 

 

2.3.3.  Indikator Iklim Organisasi 
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Menurut (Talahatu et al., 2023) pengukuran iklim organisasi 

mencakup enam dimensi utama, yaitu: 

1. Struktur (Structure) 

Struktur menunjukkan sejauh mana organisasi 

mengelola dan mengoordinasikan karyawan secara sistematis. 

Struktur yang jelas memungkinkan karyawan memahami secara 

tepat tugas, tanggung jawab, serta posisi mereka dalam organisasi, 

sehingga mendukung efektivitas kerja. 

2. Standar (Standards) 

Standar merefleksikan tingkat ekspektasi organisasi 

terhadap hasil dan kualitas pekerjaan. Dimensi ini menggambarkan 

adanya dorongan bagi karyawan untuk meningkatkan kompetensi 

dan rasa bangga terhadap pekerjaan yang dilaksanakan. 

3. Penghargaan (Reward) 

Penghargaan mengacu pada pemberian imbalan yang 

layak sebagai bentuk apresiasi atas kinerja karyawan. Dimensi ini 

mencakup sistem kompensasi seperti upah, bonus, maupun bentuk 

penghargaan lainnya yang menegaskan pengakuan terhadap 

kontribusi karyawan. 
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4. Dukungan (Support) 

Dukungan berkaitan dengan adanya hubungan kerja 

yang ditandai oleh rasa saling percaya, saling menghormati, serta 

semangat saling membantu di antara karyawan. Lingkungan kerja 

yang suportif akan meningkatkan kenyamanan dan produktivitas 

tenaga kerja. 

5. Komitmen (Commitment) 

Komitmen menggambarkan rasa bangga, loyalitas, dan 

kepercayaan karyawan terhadap visi serta tujuan organisasi. 

Komitmen yang tinggi mendorong karyawan untuk bekerja secara 

maksimal demi mendukung keberlangsungan dan kesuksesan 

organisasi. 

2.3.4. Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut (Renaldi et al., 2021) menyatakan bahwa iklim 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan dalam meningkatkan 

kinerja karyawan, iklim organisasi yang baik dan positif akan 

berdampak pada produktivitas dan kepuasan karyawan sehingga 

berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya yaitu (Nasrul et al., 

2021) (A. Manafe et al., 2023), (Suwarto et al., 2023) dan (Abas et al., 

2022) hasil penelitian mereka menunjukkan iklim organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.   
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2.4. Stres Kerja 

2.4.1. Definisi Stres Kerja 

Stres kerja adalah salah satu permasalahan serius yang 

menimpa setiap karyawan yang dapat berdampak besar bagi 

kelangsungan perusahaan, Stres dapat timbul karena adanya tertekan yang 

dirasakan oleh karyawan, baik secara fisik maupun psikologis. Menurut 

(Widianti & Herlina, 2023), stres didefinisikan sebagai suatu kondisi 

ketegangan yang berdampak pada ketidakseimbangan antara fisik dan 

psikis maupun individu dan lingkungannya sehingga berpengaruh 

terhadap emosi, proses berpikir, dan keadaan seorang individu. Tingkat 

stres yang berlebihan dapat mengancam kemampuan individu untuk 

beradaptasi dengan lingkungan, sehingga mengganggu pelaksanaan tugas 

dan berdampak negatif pada prestasi kerja. (Saleh et al., 2020) 

menambahkan bahwa stres kerja terjadi ketika faktor-faktor di tempat 

kerja, seperti beban tugas atau lingkungan yang tidak mendukung, 

berinteraksi dengan karyawan hingga mengganggu kondisi fisiologis dan 

perilaku mereka. Sementara itu, menurut (Adelia Putri Arisita et al., 2025) 

menyatakan bahwa stres kerja adalah kondisi dimana seseorang merasa 

tidak mampu mengatasi tekanan yang diterimanya di tempat kerja, baik 

itu beban kerja yang terlalu berat, tenggat waktu yang ketat, atau 

ekspektasi manajemen yang terlalu berlebihan. 

Menurut (Djauhar et al., 2022), Stres kerja adalah suatu 

keadaan yang timbul karena adanya rasa tertekan, tegang, yang 



32 
 

 
 

berpengaruh terhadap emosi, fisik, psikis, perilaku dan proses seseorang 

untuk mengerjakan tugas kerjanya sehingga berdampak pada tujuan 

perusahaan. Menurut (Pratama & Nugrohoseno, 2022) menjelaskan 

bahwa jenis – jenis stres dibagi menjadi dua yaitu Eustress yang 

didefinisikan sebagai stres yang bersifat positif, dan distres yaitu stres 

yang digambarkan bersifat negatif. (Warongan et al., 2022) Stres yang 

tidak dapat ditangani dengan baik akan berdampak pada ketidakmampuan 

karyawan dalam berinteraksi secara positif dengan lingkungan 

pekerjaannya. Stres juga bisa diartikan sebagai tekanan, ketegangan atau 

gangguan tidak menyenangkan yang berasal dari luar seseorang (Kristin 

et al., 2022). Sedangkan (Novia Ardhana et al., 2024) menambahkan 

bahwa Stres kerja adalah kondisi internal dan situasi yang dipenuhi 

tekanan fisik, lingkungan dan situasi sosial yang sulit terkendali sehingga 

menimbulkan reaksi individu berupa seaksi psikologis, fisiologis dan 

perilaku individu ditempat kerja. Gejala  stres  kerja  dapat  dilihat  dari 

berbagai   tanda,   seperti   fluktuasi   emosi,   ketidakstabilan   perasaan,   

kecenderungan untuk menyendiri, kesulitan tidur, sulit untuk rileks, 

perasaan cemas, tegang, gugup, peningkatan tekanan darah, dan sering 

kali mengalami masalah pencernaan. 

Menurut Menurut Gaol dalam (Abdullah & Widayati, 2021) 

menyatakan bahwa, stres kerja adalah situasi genting yang melahirkan 

gangguan, baik secara raga maupun jiwa, yang menimbulkan pengaruh 

pada perasaan, proses kognitif, dan situasi personal.  Menurut (Kani et al., 
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2022) stres kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap 

emosi, pikiran, dan kondisi fisik karyawan yang berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Stres kerja merupakan pemicu terciptanya peningkatan 

atau penurunan terhadap kinerja karyawan, dimana ketika stres kerja 

meningkat maka kinerja karyawan akan menurun, jika stres kerja yang 

dapat dikontrol serta dapat diatasi dan dihindari dapat meningkatkan 

kinerja karyawan (Aprialitratama & Laily, 2023) Dari definisi diatas 

dapat ditarik kesimpulan bahwa stres kerja adalah kondisi ketegangan 

yang terlahir dari tekanan, beban kerja dan tuntutan dari tempat kerja yang 

melebihi kemampuan beradaptasi seorang individu, kondisi ini dapat 

berpengaruh terhadap psikis, fisik, emosional serta sikap karyawan, 

akibatnya berdampak pada penurunan produktivitas dan kinerja 

karyawan.  

2.4.2. Stres Kerja Dalam Perspektif Islam 

Stres kerja adalah kondisi tekanan mental dan emosional yang 

dapat dialami oleh siapa saja dalam menjalankan pekerjaannya. Namun 

dalam Islam stres kerja tidak hanya dipandang sebagai permasalahan 

psikologis, tetapi juga sebagai ujian hidup yang dapat mendekatkan diri 

kepada Allah SWT jika dihadapi dengan sabar dan tawakal. 

a) Al-Qur’an 

Al-Qur'an memberikan banyak petunjuk tentang bagaimana 

menghadapi tekanan hidup, termasuk stres dalam pekerjaan. Salah 

satunya terdapat dalam firman Allah SWT, yaitu: 
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ذْنَا    لََ   رَبَّنَا    اكْتسََبَتْ   مَا   وَعَليَْهَا  كَسَبَتْ   مَا  لهََا    وُسْعهََا  ا لََّ   نَفْساا  اٰللُّ   يكَُل  فُ   لََ   ﴿ يْنَا    ا نْ   تؤَُاخ   اوَْ   نَّس 

لْ   وَلََ   رَبَّنَا   اخَْطَأنَْا ا  عَليَْنَا    تحَْم  يْنَ   عَلَى  حَمَلْتهَ    كَمَا  ا صْرا نْ   الَّذ  لْنَا  وَلََ   رَبَّنَا    قبَْل نَا  م   طَاقَةَ   لََ   مَا  تحَُم  

يْنَ   م  الْقَوْ   عَلَى  فَانْصُرْنَا  مَوْلٰىنَا  انَْتَ     وَارْحَمْنَا  لنََا    وَاغْف رْ   عَنَّا    وَاعْفُ   ب ه     لنََا   )   ﴾  ٢٨٦  ࣖ  الْكٰف ر 

 (286 :2البقرة/

Artinya: Allah tidak membebani seseorang, kecuali menurut 

kesanggupannya. Baginya ada sesuatu (pahala) dari 

(kebajikan) yang diusahakannya dan terhadapnya ada (pula) 

sesuatu (siksa) atas (kejahatan) yang diperbuatnya. (Mereka 

berdoa,) “Wahai Tuhan kami, janganlah Engkau hukum 

kami jika kami lupa atau kami salah. Wahai Tuhan kami, 

janganlah Engkau bebani kami dengan beban yang berat 

sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-orang 

sebelum kami. Wahai Tuhan kami, janganlah Engkau 

pikulkan kepada kami apa yang tidak sanggup kami 

memikulnya. Maafkanlah kami, ampunilah kami, dan 

rahmatilah kami. Engkaulah pelindung kami. Maka, 

tolonglah kami dalam menghadapi kaum kafir.” (QS. Al-

Baqarah/2:286) 

Dari ayat tersebut bermakna bahwa Allah SWT tidak akan 

membebani umatnya dengan musibah di luar batas kemampuannya. Hal 

ini berarti bahwa segala bentuk ujian termasuk stres kerja, telah 

disesuaikan dengan kapasitas manusia, dengan demikian ketika kita 

dihadapi dengan tekanan dan beban pekerjaan yang berat, seorang 
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muslim diharuskan untuk tetap yakin bahwa ia mampu melewatinya 

dengan berdoa dan memohon pertolongan-Nya agar diberikan kekuatan 

dan dan kesabaran dalam menjalaninya.  

b) Hadist 

Dari Abu Hurairah Radhiyallahu, Rasulullah bersabda 

بِيَ ع بْدِي ظ نَِ  عِنْد َ أنا  

Artinya: “Aku sesuai dengan persangkaan hamba pada-Ku”(HR. 

Bukhari dan muslim) 

Hadist ini memiliki makna yang dalam, berprasangka baik 

terhadap Allah ketika terjerat dalam masalah di tempat kerja maupun 

diluar pekerjaan, dengan mengingat Allah seorang muslim akan merasa 

tenang dan berpikir positif bahwa segala masalah yang ada hanyalah 

bentuk ujian dari-Nya, hal ini dapat meminimalisir stres yang 

berlebihan. 

2.4.3. Indikator Stres Kerja 

Indikator Stres Kerja Menurut (Parwita et al., 2024) indikator 

- indikator dari stres kerja adalah:  

1 Tuntutan tugas  

Tuntutan tugas merupakan faktor yang berkaitan langsung 

dengan pekerjaan seseorang dan dapat menimbulkan tekanan apabila 

kecepatan atau beban tugas dirasakan terlalu berat. Selain itu, tuntutan 

tugas yang berlebihan dapat meningkatkan kecemasan dan stres dalam 



36 
 

 
 

bekerja. Dengan demikian, tuntutan tugas yang berlebihan akan 

berpengaruh terhadap tingkat stres kerja karyawan. Stres bisa disebut 

sebagai respons tubuh terhadap Stresor Psikososial seperti tekanan 

mental atau beban yang dirasakan. 

2 Tuntutan peran   

Stres dapat timbul apabila seorang individu tidak memiliki 

pemahaman yang jelas mengenai perannya dalam organisasi, ketika 

konflik antarperan atau terdapat ambiguitas terkait posisi dan tingkat 

tanggung jawab terhadap orang lain. Tuntutan peran ini berhubungan 

dengan tekanan yang diberikan pada seseorang sebagai suatu fungsi 

dari peran tertentu yang dimainkan dalam suatu organisasi. 

3 Tuntutan antar pribadi  

Tuntutan antarpribadi merupakan tekanan yang diciptakan dari 

interaksi antar karyawan. Kurangnya dukungan sosial dari rekan kerja 

serta hubungan antar pribadi yang kurang harmonis dapat memicu 

stres yang berlebihan.  

4 Struktur organisasi  

Struktur Organisasi dapat menjadi sumber stres apabila 

diterapkan secara kaku, manajemen kurang memberikan perhatian 

terhadap inisiatif karyawan, tidak melibatkan karyawan dalam proses 

pengambilan keputusan. Hal ini dapat digambarkan sebuah 

perusahaan yang diwarnai dengan struktur organisasi yang tidak jelas, 
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kurangnya kejelasan mengenai jabatan, peran, wewenang dan 

tanggung jawab.  

5 Kepemimpinan organisasi  

Kepemimpinan organisasi merupakan upaya untuk 

memengaruhi banyak orang melalui komunikasi dalam mencapai 

tujuan. Hal ini meliputi pemberian arahan, tindakan yang mendorong 

orang lain untuk bertindak atau merespons, menciptakan perubahan 

lingkungan yang positif, serta memotivasi dan mengoordinasikan 

organisasi.  

2.4.4. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut hasil penelitian yang diteliti oleh (Aprialitratama & 

Laily, 2023), stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. (Irwanti & Wisnawa, 2023) menemukan bahwa stres kerja 

yang tinggi dapat berdampak buruk terhadap layanan di sektor 

perhotelan. Kinerja seorang karyawan mencerminkan pencapaian atas 

tugas-tugas yang telah dipercayakan kepada mereka. Ketika seorang 

karyawan mengalami kesulitan dalam beradaptasi dengan cepat di 

lingkungan kerjanya, situasi tersebut dapat memunculkan persepsi 

karyawan sebagai tekanan yang mengancam, sehingga berpotensi 

menimbulkan stres kerja. Oleh karena itu, hasil penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa stres kerja yang signifikan berdampak negatif 

terhadap penurunan kinerja karyawan. Hasil dari penelitian ini juga 
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didukung oleh (Pratama & Nugrohoseno, 2022), (Widianti & Herlina, 

2023) dan (Novia Ardhana et al., 2024). 

2.4.5. Pengaruh Iklim Organisasi dan Stres Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

Menurut (Simanjuntak et al., 2023), Iklim organisasi, stres 

kerja dan Komitmen organisasi bersama sama mempengaruhi kinerja 

karyawan(Simultan), yang artinya menunjukkan adanya hubungan 

yang erat antara iklim organisasi, stres kerja dan komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung oleh hasil penelitian (Noor 

& Puspaningtyas, 2023) dan (Alfarisiy, 2023)  yang menyatakan bahwa 

iklim organisasi dan stres kerja berpengaruh secara parsial maupun 

simultan terhadap kinerja karyawan. 

2.5. Penelitian Relevan 

Penelitian relevan adalah pengumpulan penelitian terdahulu yang 

valid, masih memiliki keterkaitan dengan judul peneliti, yang dirangkai dalam 

sebuah tabel untuk melihat perbandingan dalam penelitian sebelumnya, 

penelitian ini bertujuan untuk memperkuat dasar teori, dan teori ini dapat 

membantu menemukan kekurangan dalam penelitian sebelumnya yang akan 

menjadi dasar untuk pengembangan penelitian terbaru. 

Pada bagian ini akan dipaparkan hasil-hasil penelitian terdahulu 

yang bisa menjadi acuan dalam topik penelitian ini. Berikut adalah penjelasan 

dari beberapa penelitian terdahulu yang telah dipilih: 



39 
 

 
 

Tabel 2. 1  
Penelitian Relevan 

 

No    
Peneliti 

(Tahun) 

Judul 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

1 Nasrul, 

dkk. 

(2021) 

Pengaruh 

Karakteristi

k Individu, 

Lingkungan 

Kerja, Iklim 

Organisasi, 

Motivasi, 

Dan 

Kompensasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

iklim 

organisasi 

berpengar

uh positif 

dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

1. Jenis 

penelitian: 

kuantitatif 

kausalitas. 

2. Variabel X: 

iklim 

organisasi 

dan Y: 

kinerja 

karyawan. 

3. Penentuan 

jumlah 

sampel: 

rumus 

Slovin. 

4. Pengelolaa

n data: 

kuesioner 

yang diuji 

dari 

validitas 

dan 

reliabilitas 

1. Variabel 

X1 dan 

X2. 

2. Fokus 

penelitian 

pada 

perusahaan

. 

3. Pengujian 

data. 

4. Lokasi 

penelitian: 

regresi 

linier 

berganda. 

5. Tahun 

penelitian. 

2 Aprialitr

atama 

(2023) 

Pengaruh 

Stres, 

Motivasi 

Dan 

Kepuasan 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Yoi Kona 

Cafe Space 

Surabaya 

 

Stres kerja 

berpengar

uh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

1. Jenis 

penelitian: 

kuantitatif 

kausalitas. 

2. Variabel X: 

stres kerja 

dan 

variabel Y: 

kinerja 

karyawan 

3. Objek 

penelitian: 

cafe 

4. Pengolahan 

data: IBM 

SPSS 

1.Variabel 

motivasi 

dan 

kepuasan 

tidak 

diteliti: 

tetapi 

variabel 

tersebut 

berkontribu

si dalam 

teori yang 

digunakan. 

2.Lokasi 

penelitian. 

3.Tahun 

penelitian. 
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No    
Peneliti 

(Tahun) 

Judul 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

4.Teknik 

pengambila

n sampel : 

samp;ing 

jenuh. 

5.Teknik 

analisis 

data: 

analisis 

linier 

berganda 

3 Simanju

ntak 

(2023) 

Pengaruh 

Iklim 

Organisasi, 

Stres Kerja 

Dan 

Komitmen 

Organisasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Hotel 

Mercure 

Bengkulu 

 

Iklim 

organisasi 

stress 

kerja dan 

Komitmen 

organisasi 

memengar

uhi 

variabel 

kinerja 

karyawan 

secara 

bersama 

sama 

(simultan)

. 

1. Variabel 

X1: Iklim 

organisasi, 

X2: stres 

kerja dan 

Y: kinerja 

karyawan. 

2. Jenis 

penelitian: 

kuantitatif 

kausalitas. 

3. Subjek: 

karyawan 

yang sama-

sama 

berinteraks

i langsung 

dengan 

pelanggan. 

4. Teknik 

analisis 

data: uji 

hipotesis 

klasik uji t 

uji F 

korelasi 

berganda, 

koefisien 

determinas

i 

 

1. Variabel 

X3: 

komitmen 

organisasi 

tidak 

termasuk 

variabel 

dalam 

penelitian 

yang akan 

diteliti: 

tetapi ia 

berkontrib

usi dalam 

salah satu 

indikator 

iklim 

organisasi. 

2. analisis 

regresi: 

linier 

berganda. 

3. lokasi 

penelitian. 

4. tahun 

penelitian. 

5. objek 

penelitian: 

Hotel 
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No    
Peneliti 

(Tahun) 

Judul 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

4 

Julindras

tuti 

(2024) 

Pengaruh 

Iklim 

Organisasi 

dan 

Kepuasan 

Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Iklim 

organisasi 

berpengar

uh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

1. variabel 

X: iklim 

organisasi 

dan Y: 

kinerja 

karyawan. 

2. Jenis 

penelitian 

kuantitatif 

kausalitas. 

3. Teknik 

pengambil

an sampel: 

purposive 

sampling.  

4. Teknik 

pengumpu

lan dan 

analisa 

data. 

1. Tidak 

meneliti 

stres kerja 

2. Kepuasan 

kerja 

tidak 

dijadikan 

variabel 

dalam 

penelitian 

yang akan 

diteliti, 

tetapi 

kepuasan 

kerja 

menduku

ng dalam 

teori yang 

dipakai. 

3. Sektor 

pendidika

n 

4. Lokasi 

penelitian 

5. Tahun 

penelitian 

5 Puspitasa

ri  

(2024) 

Dampak 

Kesesuaian 

Pekerjaan, 

Ketidakama

nan, dan 

Stres 

terhadap 

Kinerja di 

Indonesia 

Stres kerja 

menurunk

an kinerja 

karyawan 

1. Variabel 

X: stres 

kerja dan 

Y: kinerja. 

2. Rumus 

Slovin 

dengan 

tingkat 

eror 5%. 

3. Teknik 

pengumpu

lan dan 

analisis 

data. 

4. Pengukura

n 

hipotesis 

1. Pendekat

an  

deskriptif 

(bukan 

kausal). 

2. beberapa 

variabel 

X tidak 

dipakai 

dalam 

penelitian 

yang 

akan 

diteliti. 

3. lokasi 

penelitian

. 
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No    
Peneliti 

(Tahun) 

Judul 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

4. tahun 

penelitian

. 

5. objek 

penelitian 

2.6. Kerangka Konseptual  

Kerangka Konseptual adalah kerangka berpikir menjabarkan 

bagaimana variabel satu berkaitan dengan variabel lain dalam penelitian saling 

berhubungan dengan dukungan dari teori. Kerangka konseptual ini akan 

menjadi alur yang akan peneliti pakai sebagai dasar penelitian. Pada penelitian 

ini peneliti mengawali kerangka berpikir dari “pengaruh iklim organisasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan (Studi Kasus Pada Karyawan Café 

Dan Resto di Kota Sungai Penuh)”. Dari penjelasan diatas, maka dibuat skema 

kerangka pikir di bawah ini: 

Gambar 2. 1  

Kerangka Konseptual Penelitian 

 

 

 

 

 

Keterangan: 

 : Berpengaruh Secara Simultan 

 : Berpengaruh Secara Parsial 

Iklim Organisasi 

(X1) 

 
Kinerja Karyawan 

(Y) 

 
Stres Kerja 

(X2) 
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2.7. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis berasal dari bahasa yunani yaitu hypo dan thesis, hypo 

yang berarti sementara, dan thesis, yang berarti pernyataan atau teori, dengan 

demikian hipotesis diartikan sebagai jawaban/pernyataan sementara.  Hipotesis 

muncul dari rumusan masalah penelitian, maka dari itu, berdasarkan dari 

pengamatan permasalahan yang terjadi di atas, maka peneliti dapat 

mengemukakan jawaban sementara (hipotesis), yaitu: 

1 H01 : Tidak terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan 

café dan resto di kota sungai penuh 

Ha2: Terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan cafe dan 

resto di kota sungai penuh 

2 H01 : Tidak terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan café dan 

resto di kota sungai penuh 

Ha2: Terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan café dan resto 

di kota sungai penuh 

3 H01: Tidak terdapat pengaruh iklim organisasi dan stres kerja terhadap 

kinerja karyawan café dan resto di kota sungai penuh. 

Ha2: Terdapat pengaruh iklim organisasi dan stres kerja terhadap kinerja 

karyawan café dan resto di kota sungai penuh. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Berdasarkan jenis data yang digunakan, penelitian ini dapat 

digolongkan sebagai penelitian kuantitatif, seperti yang dijelaskan dalam buku 

Metodologi Penelitian Bisnis dan Ekonomi. Menurut (Abubakar, 2021) 

Penelitian kuantitatif merupakan suatu proses untuk memperoleh pengetahuan 

dengan menggunakan data yang berbentuk angka atau data kualitatif yang telah 

dikuantifikasikan, misalnya melalui skala pengukuran. Data tersebut 

digunakan sebagai alat utama dalam menganalisis informasi terkait fenomena 

yang ingin dikaji. Metode kuantitatif dalam penelitian ini berperan penting 

untuk memberikan gambaran hasil penelitian serta memperkuat analisis 

hubungan antarvariabel yang diteliti. 

Berdasarkan pendekatannya, penelitian ini termasuk dalam 

penelitian kausalitas, yang bertujuan untuk mengungkap hubungan sebab-

akibat antara variabel bebas (independen) dan variabel terikat (dependen). Jika 

dilihat dari jenis data yang digunakan, penelitian ini termasuk dalam kategori 

penelitian kuantitatif. Dengan demikian, penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif kausalitas, di mana pengaruh Iklim Organisasi dan Stres kerja (X) 

terhadap Kinerja  karyawan (Y) diuji menggunakan data kuantitatif yang 

dianalisis melalui metode statistik. 
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3.2. Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah penjelasan yang spesifik tentang cara 

mengukur atau mendefinisikan suatu variabel dalam suatu penelitian. 

Tujuannya adalah untuk memberikan gambaran yang jelas dan terukur 

mengenai konsep-konsep yang digunakan, sehingga peneliti dapat 

mengumpulkan data dengan cara yang konsisten dan dapat diuji. 

Definisi operasional mencakup penentuan indikator-indikator yang 

digunakan untuk mengukur variabel tersebut, serta cara atau prosedur yang 

dilakukan dalam pengukuran. 

Tabel 3. 1  

Definisi Operasional 

 

Variabel 

 

Definisi 

 

Indikator 

 

Sumber 

Kinerja 

Karyawan 

Kinerja karyawan adalah 

hasil kerja yang dicapai 

individu yang didasari 

tanggung jawab, 

kemampuan, dan usaha 

dalam menjalankan tugas 

sesuai dengan standar 

perusahaan untuk mencapai 

tujuan organisasi.  

1. kualitas kerja 

2. kuantitas kerja 

3. tanggung 

jawab 

4. kerjasama 

5. inisiatif 

Marsudi et 

al., 2021 

Iklim 

Organisasi 

Iklim organisasi adalah 

persepsi yang di rasakan 

oleh karyawan terhadap 

lingkungan dari dalam 

organisasi yang dapat 

mempengaruhi perilaku, 

motivasi, kepuasan dan 

kinerja karyawan dalam 

menjalankan tugasnya 

sehingga dapat 

1 Struktur 

2 Standar 

3 penghargaan 

4 dukungan 

5 komitmen  

Talahatu 

(2023) 
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Variabel 

 

Definisi 

 

Indikator 

 

Sumber 

mempengaruhi pencapaian 

tujuan organisasi.  

Stres 

Kerja 

Stres kerja adalah keadaan 

yang muncul karena adanya 

beban tugas yang berat dan 

lingkungan kerja yang tidak 

mendukung. Keadaan ini 

dapat menyebabkan 

ketegangan yang 

mempengaruhi perasaan, 

pikiran, dan kondisi fisik 

seseorang, sehingga 

mengganggu kemampuan 

mereka untuk beradaptasi 

dan menyelesaikan tugas 

dengan baik. 

1 tuntutan tugas 

2 tuntutan peran 

3 tuntutan antar 

pribadi 

4 struktur 

organisasi 

5 kepemimpinan 

organisasi. 

 (Parwita et 

al., 2024) 

 

3.3. Populasi dan Sampel Penelitian 

3.3.1. Populasi 

Populasi berperan sebagai sumber utama informasi dalam 

penelitian. Pemahaman yang tepat mengenai populasi sangat penting 

untuk memastikan hasil penelitian dapat mewakili keseluruhan kelompok 

yang diteliti. populasi merupakan kumpulan individu, objek, atau subjek 

yang memiliki karakteristik tertentu dan menjadi fokus penelitian. 

Menurut (Abubakar, 2021) Populasi dalam penelitian adalah keseluruhan 

subjek atau objek yang menjadi sumber data, mencakup wilayah 

generalisasi yang dapat digunakan sebagai dasar untuk menarik 

kesimpulan. Populasi mencakup seluruh unit analisis dengan karakteristik 

tertentu yang relevan dengan masalah penelitian, baik berupa orang, 
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benda, wilayah, maupun sumber lain yang akan diteliti secara menyeluruh 

untuk memperoleh data yang mendalam. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan café dan resto 

yang bekerja di Kota Sungai Penuh. Berdasarkan data yang tersedia di 

tabel pada latar belakang masalah, jumlah populasi karyawan café dan 

resto di wilayah tersebut adalah sebanyak 116 orang. 

3.3.2. Sampel 

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi. Dengan menggunakan sampel, peneliti dapat 

menghemat waktu, biaya, dan tenaga tanpa mengurangi tingkat keakuratan 

hasil penelitian (Sugiyono, 2024) Pemilihan sampel dilakukan 

berdasarkan kriteria tertentu sehingga mampu memberikan gambaran yang 

valid mengenai populasi yang diteliti (Abubakar, 2021).  

Agar sampel yang diambil dapat mewakili populasi, maka 

metode yang digunakan dalam pengambilan sampel penelitian ini adalah 

non-probability Sampling dengan teknik Purposive Sampling, yaitu teknik 

penentuan sampel berdasarkan kriteria tertentu yang telah ditetapkan oleh 

peneliti.  

3.3.3. Ukuran Sampel 

Ukuran sampel dalam penelitian ini ditentukan menggunakan 

rumus Slovin. Rumus Slovin digunakan karena ukuran populasi yaitu 

karyawan yang bekerja di cafe dan resto di wilayah kota sungai penuh  

telah diketahui dengan syarat jumlah populasi lebih dari 100 karyawan 
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dan dalam rumus ini menyarankan bahwa untuk menemukan ukuran 

sampel menggunakan Rumus sebagai berikut.  

𝑛 =
N

1 + 𝑁𝑒2
 

Dimana: 

n = Ukuran Sampel 

N = Total Populasi 

e = margin of eror/ batas toleransi kesalahan 

Dengan tingkat kesalahan 5%, sehingga mendapatkan jumlah 

sampel sebanyak 89,92 yang digenapkan menjadi 90, sehingga jumlah 

sampel minimum yang digunakan sebanyak 90 orang karyawan. semakin 

besar jumlah sampel mendekati populasi, maka peluang kesalahan dalam 

generalisasi (pengambilan keputusan) semakin kecil (Sugiyono, 2024).  

Dengan tingkat kesalahan (e) sebesar 5%, perhitungan ukuran 

sampel adalah: 

𝑛 =
116

1+116 (0,05)2 =
116

1+116(0,0025)
 = 

116

1,29
 = 89,92 

Hasil ini dibulatkan menjadi 90, sehingga jumlah sampel 

minimum yang digunakan adalah 90 orang responden.  
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3.3.4. Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

Nonprobability sampling melalui pendekatan purposive sampling yang 

merupakan teknik penentuan sampel berdasarkan kriteria tertentu 

(Sugiyono, 2024). Teknik ini dipilih agar sampel yang diambil dapat 

mewakili karakteristik populasi yang relevan dengan tujuan penelitian. 

1. Kriteria inklusi yang ditetapkan untuk memilih sampel adalah: 

a) Karyawan café dan resto yang bekerja di Kota Sungai Penuh. 

b) Karyawan dengan masa kerja minimal 3 bulan. 

c) Karyawan yang bersedia berpartisipasi dalam penelitian ini. 

2. Kriteria eksklusi yang ditetapkan adalah: 

a) Karyawan yang tidak hadir atau cuti selama periode pengumpulan 

data. 

b) Karyawan yang mengundurkan diri secara tiba-tiba saat penelitian 

berlangsung. 

3.4. Jenis Data 

Data primer adalah data yang dikumpulkan secara langsung oleh 

peneliti untuk memperoleh informasi yang akurat dan relevan sesuai dengan 

tujuan penelitian. Penggunaan data primer memungkinkan peneliti 

mendapatkan informasi secara langsung dari responden melalui berbagai alat 

pengumpulan data, seperti kuesioner, wawancara, atau observasi.  
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3.5. Sumber Data 

Sumber data yang digunakan di dalam penelitian ini adalah sumber 

primer. Sumber primer merupakan sumber data yang secara langsung 

memberikan data kepada pengumpul data (Sugiyono, 2024). sumber data 

penelitian ini adalah manager dan karyawan cafe/resto di kota sungai penuh 

yang bersedia berpartisipasi di dalam penelitian ini, dengan ketentuan 

karyawan yang telah bekerja minimal 3 bulan. 

3.6. Teknik Pengumpulan Data 

Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian 

ini adalah kuesioner (angket). kuesioner yang diberikan langsung kepada 

karyawan dan manager cafe dan resto di kota sungai penuh untuk mendapatkan 

data yang diperlukan. kuesioner adalah sekumpulan pertanyaan atau 

pernyataan tertulis untuk dijawab oleh responden, biasanya dilengkapi dengan 

pilihan jawaban yang tersedia.  

Adapun skor yang di tetapkan pada angket ini adalah skala likert. 

Angket yang digunakan dalam penelitian ini disebarkan secara langsung 

kepada responden 
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Tabel 3. 2  

Skala Likert 

Pilihan Jawaban Positif Negatif 

Sangat Setuju (SS),  5 1 

Setuju (S), 4 2 

Netral (N), 3 3 

Tidak Setuju (TS), 2 4 

Sangat Tidak Setuju (STS). 1 5 

 Sumber: Sugiyono 2019 

  skala ini terdiri dari dua jenis pernyataan, yaitu pernyataan 

positif dan negatif. Pernyataan positif digunakan untuk 

mengidentifikasi kecenderungan sikap yang positif, dengan 

pemberian skor secara menurun dari 5 hingga 1. Sebaliknya, 

pernyataan negatif digunakan untuk mengukur kecenderungan 

sikap yang negatif, dengan pemberian skor secara terbalik yaitu 1 

sampai 5 secara naik (Septiani et al., 2025). 

3.7. Instrumen Penelitian 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu angket atau 

kuesioner. Angket merupakan daftar pertanyaan atau pernyataan yang ditulis 

untuk diberikan kepada responden. Angket dalam penelitian ini menggunakan 

skala dengan jenis skala liker.  

Skala likert merupakan skala yang digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang terhadap suatu 

kejadian atau keadaan sosial, dimana variabel diukur dijabarkan menjadi 
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indikator variabel kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak 

ukur untuk menyusun item-item pertanyaan atau pernyataan (Sugiyono, 2019) 

Dalam skala ini responden diminta menentukan tingkat persetujuan 

mereka terhadap item pernyataan dengan memilih satu dari lima pilihan yang 

tersedia, yaitu : Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Kurang Setuju (KS), Tidak 

Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju (STS). 

3.8.  Uji Instrumen Penelitian 

3.8.1.  Uji Validitas 

Uji validitas adalah proses pengujian yang bertujuan 

untuk mengevaluasi ketepatan dan kesesuaian suatu instrumen 

penelitian, terutama terkait isi atau konten dari instrumen tersebut 

(Sugiyono, 2017). Uji ini dilakukan untuk memastikan bahwa setiap 

item dalam kuesioner dapat memberikan hasil yang sesuai dengan 

tujuan penelitian. Secara statistik, uji validitas dilakukan dengan 

membandingkan nilai r hitung dengan r tabel. Instrumen dianggap 

valid jika memenuhi kriteria berikut: 

1. Jika r hitung > r tabel, maka pernyataan atau indikator tersebut 

dinyatakan valid. 

2. Jika r hitung < r tabel, maka pernyataan atau indikator tersebut 

dinyatakan tidak valid 
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3.8.2. Uji Reliabilitas 

Menurut (Sugiyono, 2017) uji reliabilitas adalah metode 

untuk mengukur tingkat kehandalan suatu kuesioner yang digunakan 

sebagai indikator variabel atau konstruk dalam penelitian. Sebuah 

kuesioner dianggap reliabel atau handal jika jawaban responden 

terhadap pernyataan di dalamnya bersifat konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu. Instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai 

Cronbach’s Alpha yang diperoleh lebih dari 0,6. 

Proses pengujian keandalan instrumen ini dilakukan 

menggunakan rumus Cronbach’s Alpha, yang merupakan metode 

yang sering diterapkan untuk menghitung reliabilitas angket. Analisis 

ini biasanya dilakukan dengan bantuan perangkat lunak statistik 

seperti SPSS. Adapun kriteria keputusan untuk menilai reliabilitas 

kuesioner adalah sebagai berikut: 

a) Jika Alpha < Standardized Item Alpha, maka instrumen dinyatakan 

reliabel. 

b) Jika Alpha > Standardized Item Alpha, maka instrumen dinyatakan 

tidak reliabel. 

c) Atau Alpha > rtabel = reliabel, dan < rtabel = tidak reliabel 

 secara umum, jika Alpha > 0,6, maka kuesioner dianggap 

reliabel, dan jika Alpha ≤ 0,6, maka dianggap tidak reliabel. 
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3.9. Uji Asumsi Klasik 

3.9.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas yang lebih kompleks dan terperinci sering 

dikenal sebagai uji kesesuaian model. Uji ini dilakukan untuk 

mengetahui apakah data dalam suatu model variabel berdistribusi 

normal atau tidak, karena sebuah model regresi yang baik dan ideal 

didukung oleh data yang berdistribusi normal (Pramudita et al., 2024). 

Dalam analisis statistik, uji t dan F mengasumsikan bahwa 

nilai residual memiliki distribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar, 

maka hasil uji statistik dapat menjadi tidak valid, terutama pada sampel 

yang berukuran kecil. 

Terdapat dua metode utama untuk mendeteksi apakah residual 

berdistribusi normal, yaitu: 

1. Analisis Grafik 

Salah satu pendekatan paling sederhana untuk menilai 

normalitas residual adalah melalui analisis grafik. Grafik histogram 

dapat digunakan untuk membandingkan data observasi dengan 

distribusi yang mendekati distribusi normal (Ghozali, 2016). Dalam 

penelitian, pengujian normalitas dilakukan menggunakan diagram 
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histogram dan grafik P-P plot, yang memberikan gambaran visual 

apakah data memenuhi asumsi distribusi normal atau tidak. 

2. Analisis Statistik 

Meskipun analisis grafik memberikan gambaran awal, 

hasilnya dapat menyesatkan jika tidak dilakukan dengan hati-hati. 

Data yang tampak normal secara visual mungkin tidak normal 

secara statistik. Oleh karena itu, analisis grafik sebaiknya 

dilengkapi dengan pengujian statistik. Salah satu metode statistik 

yang umum digunakan untuk menguji normalitas residual adalah uji 

Kolmogorov-Smirnov (K-S), yang merupakan uji non-parametrik 

dengan tingkat signifikansi (alpha) 5%. Jika nilai signifikansi dari 

uji K-S lebih besar dari 0,05, maka data dianggap berdistribusi 

normal. Sebaliknya, jika nilai signifikansi kurang dari 0,05, maka 

data tidak mengikuti distribusi normal (Ghozali, 2016). 

3.9.2. Uji Multikolinieritas 

Multikolinieritas adalah kondisi yang menunjukkan seberapa 

kuat hubungan antara variabel bebas/ independen dalam suatu model 

regresi, serta dapat dipakai untuk mengidentifikasi adanya 

multikolinieritas melalui korelasi antar variabel bebas (Pramudita et al., 

2024). Model regresi yang ideal seharusnya tidak menunjukkan adanya 

korelasi antara variabel-variabel independen. Jika korelasi tersebut ada, 

maka variabel independen tidak bersifat ortogonal. Variabel 



56 
 

 
 

independen disebut ortogonal apabila nilai korelasi antar variabel bebas 

adalah nol. 

Berikut adalah langkah-langkah untuk mendeteksi keberadaan 

multikolinieritas dalam model regresi: 

1. Nilai R² Tinggi Tetapi Variabel Bebas Tidak Signifikan 

 Ketika nilai R² dalam model regresi empiris sangat 

tinggi, namun sebagian besar variabel independen tidak 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, ini dapat 

menjadi indikasi adanya multikolinieritas. 

2. Analisis Matriks Korelasi Antar Variabel Bebas 

Jika terdapat korelasi yang cukup tinggi (biasanya di atas 

0,90) antara variabel-variabel independen, maka hal ini 

mengindikasikan adanya multikolinieritas dalam model. 

3. Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) 

Multikolinieritas juga dapat dideteksi melalui nilai 

tolerance dan VIF. Tolerance menggambarkan proporsi variabilitas 

suatu variabel independen yang tidak dijelaskan oleh variabel 

independen lainnya, sedangkan VIF merupakan kebalikannya. Nilai 
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tolerance yang rendah atau VIF yang tinggi menunjukkan adanya 

multikolinieritas (Ghozali, 2016). 

3.10. Teknik Analisis data 

3.10.1. Analisis Deskriptif 

Menurut (Sugiyono, 2017) Analisis deskriptif adalah 

statistik yang digunakan untuk menganalis data dengan cara 

mendeskripsikan atau mengambarkan data yang telah terkumpul 

sebagimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang 

berlaku untuk umum atau generalisasi.  

Dalam penelitian ini data yang dimaksud adalah data 

mengenai gambaran umum responden serta indentitas responden.  

1. Deskriptif responden berisi tentang perhitungan yang menjadi 

klasifikasi kuesioner secara umum seperti jenis kelamin, usia 

dan lama bekerja.  

2. Tingkat pencapaian Responden (TCR) adalah suatu cara yang 

digunakan untuk memberi penilaian berdasarkan tingkatan nilai 

yang dimiliki data responden tersebut sehingga peneliti dapat 

menentukan sifat pada responden yang sifatnya ordinal.  
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 Tingkat tersebut terbagi menjadi lima kelompok capaian 

berikut. 

Tabel 3. 3 

Tingkat Pencapaian Responden 

No Kriteria Indek TCR 

1  Amat baik  90-100 

2 Baik 80-89 

3 Cukup baik 70-79 

4 Kurang baik 55-69 

5 Sangat kurang baik 1-54 

Sumber: Sarmigi et al., 2021 

Menurut (Sarmigi et al., 2021) rumus untuk menetukan 

nilai tingkat capain responden sebagia berikut: 

𝑇𝐶𝑅 = ∑ = (𝑇𝑖𝑋 𝑆𝐿𝑖)
𝑛

𝑖
 

Keterangan  

TCR = Tingkat capaian Responden 

Ti = Total skor Likert Jawaban responden 

SLi = Skor Likert sesuai jumlah pilihan jawaban responden 

Sedangkan untuk melihat indeks TCR. Menurut 

(Sarmigi. et al 2021), maka memerlukan rumus indeks TCR 

Yaitu Sebagi Berikut: 

Indeks TCR =
𝑇𝐶𝑅

𝑌
X 100% 
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Keterangan:  

Y = Skor tertinggi TCR (Skor tertinggi Likert x n)  

n = Jumlah responden 

3.10.2. Teknik Penilaian Kinerja Karyawan oleh manager cafe dan resto 

Penilaian kinerja karyawan dalam penelitian ini dilakukan oleh 

manager sebagai perwakilan dari owner dan digunakan sebagai data 

pendukung variabel kinerja karyawan. Penilaian ini tidak digunakan 

sebagai variabel utama dalam analisis, melainkan berfungsi sebagai 

informasi tambahan untuk memperkuat gambaran mengenai kinerja 

karyawan dari sudut pandang pihak manajemen. 

Penilaian oleh manager digunakan karena manager memiliki 

pengamatan langsung terhadap aktivitas kerja karyawan sehari-hari 

sehingga dapat memberikan gambaran tambahan mengenai kondisi 

kinerja di lapangan. Dengan demikian, penilaian dari manager 

berfungsi sebagai data pendukung (supporting data) yang melengkapi 

hasil pengukuran utama yang diperoleh dari karyawan. 

Instrumen penilaian kinerja karyawan menggunakan kuesioner 

dengan skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur 

penilaian manager terhadap kinerja karyawan, di mana setiap 

alternatif jawaban diberi skor tertentu sesuai dengan tingkat penilaian 

yang diberikan. Skor kinerja karyawan diperoleh dengan cara 

menjumlahkan skor dari seluruh item pernyataan kinerja yang dinilai 
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oleh manager. Skor total tersebut digunakan sebagai dasar untuk 

menilai tingkat kinerja karyawan.  

Untuk menentukan kategori kinerja karyawan, skor total yang 

diperoleh dikelompokkan ke dalam kategori tertentu berdasarkan 

interval kelas. Penentuan interval kelas dilakukan dengan membagi 

selisih antara skor tertinggi dan skor terendah dengan jumlah kategori 

yang ditetapkan.  

𝐼𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙 =
Skor Tertinggi − Skor Terendah

Jumlah Kategori
 

Skor tertinggi diperoleh dari jumlah skor maksimum, yaitu hasil 

perkalian antara jumlah item pernyataan dengan skor tertinggi pada 

skala Likert. Sebaliknya, skor terendah diperoleh dari jumlah skor 

minimum, yaitu hasil perkalian antara jumlah item pernyataan dengan 

skor terendah pada skala Likert. Skor tertinggi dan skor terendah 

tersebut digunakan sebagai dasar untuk menentukan rentang skor 

penilaian, yang selanjutnya dibagi ke dalam beberapa kategori kinerja 

karyawan (Sugiyono, 2019). 
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3.10.3 Analisis Regresi Berganda    

Regresi Linier Berganda Bentuk umum dari model 

persamaan regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 

𝑌 = 𝑎+ β1 X1 + β2 X2 + e 

Dimana: 

Y: Kinerja karyawan 

α: Nilai konstanta 

β1 : koefisien regresi dari X1 Iklim Organisasi  

β2 : koefisien regresi dari X2 Stres Kerja 

X1 : Iklim Organisasi 

X2 : Stres Kerja 

e: error (tingkat kesalahan) 

3.10.3. Uji Hipotesis 

1. Uji t (Parsial)  

Uji t digunakan untuk mengetahui ada atau tidak 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial 

(Pramudita et al., 2024). Untuk mengetahui apakah variabel bebas 

(X) terhadap Y,maka berpedoman pada kriteria sebagai berikut: 

a) Membandingkan nilai thitung dengan ttabel dalam penelitian ini 

untuk pengujian hipotesis menggunakan uji 2 arah. Oleh 

karena itu untuk kriteria uji dibagi menjadi: 
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Gambar 3 1  

Hipotesis Dua Arah 

 

Sumber: Sugiyono, 2024 

  Berdasarkan Gambar 3.1 kurva distribusi t dua arah, 

Artinya: 

1. H₀ ditolak dan Hₐ diterima apabila nilai 

thitung < –ttabel atau thitung > t tabel, yaitu ketika t hitung 

berada pada daerah penolakan H₀. 

2. H₀ diterima dan Hₐ ditolak apabila nilai 

–ttabel ≤ thitung ≤ t tabel, yaitu ketika t hitung berada pada 

daerah penerimaan H₀. 

b) Membandingkan nilai signifikan dengan alpha 0,05. Jika nilai 

signifikan kecil dari 0,05, maka terdapat pengaruh yang 

signifikan pada variabel X terhadap Y. 

2. Uji f (Simultan) 

Bertujuan untuk mengetahui apakah variabel 

independent secara bersama sama berpengaruh terhadap variabel 

dependen (Pramudita et al., 2024). Hasil 𝐹𝑡𝑒𝑠t ini pada output 

SPSS dapat dilihat pada table ANOVA. Hasil 𝐹𝑡𝑒𝑠𝑡 menunjukan 
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variabel independen secara bersama-sama berpengaruh terhadap 

variabel dependen jika p-value (pada kolom F) lebih besar dari 

Ftabel, Ftabel dihitung dengan cara df1 = k-l, df2 = n-k-1, k 

adalah jumlah independen dan 1 adalah konstanta. 

Kriteria pengambilan keputusan:  

a. Membandingkan nilai thitung dengan ttabel dalam penelitian 

ini untuk pengujian hipotesis.  

b. Membandingkan nilai signifikan dengan alpha 0,05 

3. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi dalam penelitian ini 

menggunakan Adjusted R Square (R2) yang digunakan untuk 

mengukur seberapa jauh kemampuan variabel independen dalam 

mempengaruhi variabel dependen. 

Tabel 3. 4  

    Pedoman Untuk Memberikan Interpretasi  

Koefisien Determinasi 

Proporsi  

(Internal Coefficient) 

Keterangan Tingkat 

Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 - 1,000 Sangat Kuat 

Sumber: Sugiyono 2019:231. 

 

 

 

 



 

64 
 

BAB IV  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Analisis Deskriptif 

Data pada penelitian ini diambil dari data primer yaitu kuesioner 

sebanyak 120 kuesioner dengan tingkat persentase 100%, kuesioner yang 

dikembalikan dan diolah sebanyak 96 kuesioner (80%) sedangkan kuesioner 

yang tidak kembali sebanyak 24 kuesioner (20%). Untuk lebih jelasnya dapat 

dilihat pada tabel 4.1 

Tabel 4 1 

Deskripsi Data 

Keterangan Jumlah Persentase 

Kuesioner yang disebarkan 120 100% 

Kusioner yang kembali dan diolah 96 80% 

Kuesioner yang tidak kembali 24 20% 

Sumber: data primer yang diolah tahun 2025 

 

4.1.1. Karakteristik Responden 

 Adapun kriteria dalam penelitian ini yaitu: 

1. Karyawan cafe dan resto yang bekerja di kota sungai penuh 

2. karyawan dengan masa kerja minimal 3 bulan 

3. karyawan yang bersedia berpartisipasi dalam penelitian ini 

4. karyawan yang hadir selama periode pengumpulan data 
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1. Karakteristik berdasarkan jenis kelamin 

Tabel 4 2  

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-laki 54 56% 

Perempuan 42 44% 

Total 96 100% 

Sumber: data primer yang diolah tahun 2025 

 Berdasarkan tabel 4.2 diketahui bahwa jumlah responden laki-

laki 54 orang dengan tingkat persentase 56% dari total responden, 

sementara itu, responden perempuan berjumlah 42 orang (44%).  

2. Karakteristik Berdasarkan Usia 

Tabel 4. 1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Persentase 

Kurang dari 20 tahun 15 16% 

20 - 25 Tahun 45 47% 

26 - 30 Tahun 31 32% 

Lebih dari 30 Tahun 5 5% 

Total 96 100% 

  Sumber: data primer yang diolah di Excel.2025 

 Berdasarkan Tabel 4.3, diketahui bahwa responden dengan 

usia kurang dari 20 tahun berjumlah 15 orang (16%). Responden pada 

rentang usia 20-25 tahun merupakan kelompok dengan jumlah 
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terbanyak yaitu sebanyak 45 orang dengan persentase 47%. Lalu, 

responden berusia 26-30 tahun berjumlah 31 orang (32%), dan 

responden dengan usia lebih dari 30 tahun tercatat sebanyak 5 

orang(5%). 

3.  Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 4. 2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Frekuensi Persentase 

3- 6 bulan 28 29% 

6-1 Tahun 36 38% 

1-3 Tahun 26 27% 

Lebih dari 3 Tahun 6 6% 

Total 96 100% 

Sumber: data primer yang diolah di Excel. 2025 

 Berdasarkan Tabel 4.4, dapat dilihat bahwa mayoritas 

responden berada dalam kelompok masa kerja 6 bulan hingga 1 tahun, 

yaitu sebanyak 36 orang (38%). Kelompok masa kerja 3 hingga 6 bulan 

28 orang (29%), diikuti oleh kelompok masa kerja 1 hingga 3 tahun 26 

orang (27%), dan sisanya, yaitu 6 orang (6%) yang memiliki masa kerja 

lebih dari 3 tahun. 
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4.1.2 Tingkat Capaian Responden (TCR) 

 Variabel dalam penelitian ini terdiri dari iklim organisasi dan stres kerja 

sebagai variabel bebas (Independen) dan Kinerja karyawan cafe dan resto 

sabagai variabel terikat (Dependen). Data dari masing-masing  variabel 

tersebut di peroleh dari hasil kuesioner yang telah di sebarkan kepada 

responden, untuk lebih jelasnya dapat di lihat dari tabel di bawah ini. 

 1. Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 4. 3  

Nilai TCR Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Nomor 

 

Item 

Kriteria Pernyataan       

     N 

Skor

Total 

Rata- 

 rata  

SS S N TS STS       TCR Ket 

1 63 29 3 1 0 96 442 4,60 92,0 

Amat 

baik 

2 58 38 0 0 0 96 442 4,60 92,0 

Amat 

Baik 

3 42 49 5 0 0 96 421 4,39 87,8 Baik 

4 48 46 2 0 0 96 430 4,48 89,6 Baik 

5 47 39 7 0 3 96 415 4,32 86,4 Baik 

6 49 46 1 0 0 96 432 4.50 90,0 

Amat 

Baik 

7 42 50 4 0 0 96 422 4,40 88,0 Baik 

8 47 37 10 2 0 96 417 4,34 86,8 Baik 

9 31 54 6 5 0 96 399 4,16 83,2 Baik 

10 33 46 9 8 0 96 392 4,08 81,6 Baik 

Rata-rata   4212 4,39 87,9 Baik 

Sumber: data primer diolah dengan IBM spss 22. 2025 

 Berdasarkan tabel 4.5 diperoleh ilai TCR pada setiap item pernyataan 

berada pada rentang 81,6 persen hingga 92,0 persen. Indikator Kualitas 

Kerja pada item 1 memperoleh nilai TCR tertinggi sebesar 92,0 persen 

dengan kategori amat baik, sedangkan nilai TCR terendah terdapat pada 

indikator Inisiatif  di item 10 sebesar 81,6 persen dan termasuk kategori 

baik.  
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2. Iklim Organisasi (X1) 

Tabel 4. 4  

Nilai TCR Variabel Iklim Organisasi (X1) 

Nomor 

 

Item 

Kriteria Pernyataan       

     N 

Skor

Total 

Rata- 

 rata  

SS S N TS STS       TCR Ket 

1 44 49 3 0 0 96 425 4,43 88,6 Baik 

2 22 42 15 13 4 96 353 3,68 73,6 

Cukup 

baik 

3 54 38 4 0 0 96 434 4,52 90,4 

Amat 

baik 

4 23 43 17 7 6 96 358 3,73 74,6 

Cukup 

baik 

5 34 48 10 3 1 96 399 4,16 83,2 Baik 

6 4 27 30 33 2 96 286 2,98 59,6 

Kurang

baik 

7 54 32 7 3 0 96 425 4,43 88,6 Baik 

8 44 41 9 2 0 96 415 4,32 86,4 Baik 

9 37 40 13 6 0 96 396 4,13 82,6 Baik 

10 44 42 8 2 0 96 416 4,33 86,6 Baik 

Rata-rata   3907 4,07 81,4 Baik 

 Sumber: data primer diolah dengan IBM spss 22. 2025 

 Berdasarkan tabel 4.6, diperolah nilai TCR variabel Iklim Organisasi 

(X1) berada pada rentang 59,6 persen hingga 90,4 persen. Indikator Standar 

kerja pada item 3 memiliki nilai TCR tertinggi sebesar 90,4 dengan kategori 

amat baik, sedangkan Indikator Penghargaan pada item 6 menunjukkan nilai 

terendah sebesar 59,6 persen dan termasuk kategori kurang baik. Rata-rata 

skor variabel Iklim Organisasi (X1) adalah 4,07 dengan nilai TCR sebesar 

81,4 persen. 
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3. Sress Kerja (X2) 

Tabel 4. 5  

Nilai TCR Variabel Sress Kerja (X2) 

Nomor 

 

Item 

Kriteria Pernyataan       

     N SkorTotal 

Rata- 

 rata  

SS S N TS STS       TCR Ket 

1 14 39 23 14 6 96 329 3,43 73,1 Cukup Baik 

2 13 36 25 14 8 96 320 3,33 71,1 Cukup Baik 

3 1 13 29 35 18 96 232 2,42 51,6 Sangat Kurang Baik 

4 2 15 21 45 13 96 236 2,46 52,4 Sangat Kurang Baik 

5 13 31 21 28 3 96 311 3,24 69,1 Kurang Baik 

6 5 20 26 26 19 96 254 2,65 56,4 Kurang Baik 

7 4 16 32 30 14 96 254 2,65 56,4 Kurang Baik 

8 5 11 28 43 9 96 248 2,58 55,1 Kurang Baik 

9 1 11 33 33 18 96 232 2,42 51,6 Sangat Kurang Baik 

10 1 11 34 32 18 96 233 2,43 51,8 Sangat Kurang Baik 

Rata-rata   2649 2,76 58,9 Kurang baik 

Sumber: data primer diolah dengan spss 22. 2025 

 Berdasarkan tabel 4.7 diperoleh nilai TCR pada setiap item pernyataan 

berada pada rentang 51,6 persen hingga 73,1 persen. Indikator Tuntutan 

Tugas pada Item 1 memiliki nilai TCR tertinggi sebesar 73,1 persen dengan 

kategori cukup baik. sedangkan indikator tuntutan peran pada item 3 

menunjukkan nilai TCR terendah yang sebesar 51,6 persen dengan kategori 

sangat kurang baik. Rata-rata skor variabel Stres Kerja (X2) adalah 2,76 

dengan nilai TCR sebesar 58,9 persen. 
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4.1.3. Hasil Penilaian Kinerja karyawan dari Owner/Manager 

 

Tabel 4. 6  

Penilaian Kinerja Karyawan dari Owner/Manager cafe dan resto 

No Kode Cafe/Resto Total Skor Kinerja Kategori 

1 C1 43 Sangat 

Baik 

2 P1 36 Baik 

3 A1 37 Baik 

4 Q1 38 Baik 

5 F1 38 Baik 

6 K1 41 Sangat 

Baik 

7 N1 39 Baik 

8 S1 46 Sangat 

Baik 

9 V1 40 Baik 

10 B1 42 Sangat 

Baik 

Rata-rata 40 Baik 

 Sumber: data primer diolah di MS, Excel.2025 

 Berdasarkan Tabel 4.8, hasil penilaian dari owner/ manager 

menunjukkan bahwa nilai rata-rata kinerja karyawan sebesar 40 dengan 
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kategori baik. jika dilihat secara umum kinerja karyawan pada cafe dan resto 

yang diteliti berada pada kategori baik. 

 

4.2. Hasil Penelitian 

 4.2.1. Hasil Uji Instrumen Penelitian 

  1. Hasil Uji Validitas 

 Validitas tes dirancang untuk mengevaluasi keabsahan sebuah 

kuesioner. Konsep signifikansi diperoleh dengan membandingkan nilai 

r-hitung dengan r-tabel. Angka r-hitung tercantum dalam output 

korelasi pada bagian item-koreksi SPSS, dan tabel r bisa didapatkan 

melalui formula df = n-2 dengan tingkat signifikansi 0,05, 

menghasilkan df = 96 - 2 = 94, sehingga nilai r-tabel adalah 0.200. 

Berikut ini adalah hasil uji validitas dari variabel iklim organisasi, stres 

kerja dan kinerja karyawan dengan sampel 96 responden. 

Tabel 4. 7  

Hasil Uji Validitas 

 Iklim Organisasi (X1) 

No Pernyataan  R Hitung ≥ / ≤ R Tabel Keterangan 

1 X1.1 0.485 ≥ 0.200 Valid 

2 X1.2 0.525 ≥ 0.200 Valid 

3 X1.3 0.283 ≥ 0.200 Valid 

4 X1.4 0.413 ≥ 0.200 Valid 

5 X1.5 0.636 ≥ 0.200 Valid 

6 X1.6 0.262 ≥ 0.200 Valid 

7 X1.7 0.644 ≥ 0.200 Valid 

8 X1.8 0.528 ≥ 0.200 Valid 

9 X1.9 0.504 ≥ 0.200 Valid 

10 X1.10 0.604 ≥ 0.200 Valid 
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 Stress Kerja (X2) 

No Pernyataan  R Hitung ≥ / ≤ R Tabel Keterangan 

1 X2.1 0.788 ≥ 0.200 Valid 

2 X2.2 0.728 ≥ 0.200 Valid 

3 X2.3 0.782 ≥ 0.200 Valid 

4 X2.4 0.718 ≥ 0.200 Valid 

5 X2.5 0.584 ≥ 0.200 Valid 

6 X2.6 0.830 ≥ 0.200 Valid 

7 X2.7 0.844 ≥ 0.200 Valid 

8 X2.8 0.642 ≥ 0.200 Valid 

9 X2.9 0.658 ≥ 0.200 Valid 

10 X2.10 0.755 ≥ 0.200 Valid 

 Kinerja Karyawan (Y) 

No Pernyataan  R Hitung ≥ / ≤ R Tabel Keterangan 

1 Y.1 0.609 ≥ 0.200 Valid 

2 Y.2 0.348 ≥ 0.200 Valid 

3 Y.3 0.399 ≥ 0.200 Valid 

4 Y.4 0.347 ≥ 0.200 Valid 

5 Y.5 0.587 ≥ 0.200 Valid 

6 Y.6 0.432 ≥ 0.200 Valid 

7 Y.7 0.449 ≥ 0.200 Valid 

8 Y.8 0.697 ≥ 0.200 Valid 

9 Y.9 0.644 ≥ 0.200 Valid 

10 Y.10 0.497 ≥ 0.200 Valid 

Sumber : data primer diolah dengan spss 22.2025 

 Berdasarkan Tabel 4.9 yang merupakan hasil olahan data dengan 

menggunakan SPSS versi 22, ditunjukkan bahwa besaran nilai r, yang 

dihitung dari seluruh parameter teruji memiliki nilai positif. Hal ini 

dikarenakan nilai tersebut lebih besar dari nilai r tabel, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa parameter penelitian ini dianggap valid. 

  2. Hasil Uji Reliabilitas 

 Uji reliabilitas digunakan untuk mengevaluasi kestabilan instrumen 

pengukuran. Proses pengujian ini memungkinkan penilaian terhadap 
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sejauh mana pengukuran mungkin menyimpang akibat kesalahan, 

sehingga mampu menghasilkan data yang konsisten meskipun terdapat 

variasi dalam bagian-bagian instrumen. Sebuah instrumen penelitian 

dianggap reliabel jika nilai Cronbach's Alpha yang diperoleh melebihi 

0,6. Tabel 4.10 menyajikan temuan dari uji reliabilitas bagi variabel 

yang dilibatkan dalam studi ini. memperlihatkan hasil uji reabilitas 

untuk variabel yang digunakan dalam penelitian ini. 

Tabel 4. 8  

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel   Cronbach’s 

Alpha Ukur  

Cronbach’s  

Alpha  

keterangan  

Kinerja Karyawan (Y)  0.600  0.678 Reliabel   

Iklim Organisasi (X1)  0.600  0.620 Reliabel  

Stres Kerja (X2)  0.600  0.904 Reliabel  

Sumber : data primer diolah dengan spss 22.2025 

 Berdasarkan Tabel 4.10,َ menunjukkanَ bahwaَ nilaiَ variabelَ

Cronbach'sَAlphaَ kinerjaَ karyawanَ sebesarَ 0.678,َ Iklimَ Organisasiَ

0.620,َdanَStresَkerjaَsebesarَ0.904.َOlehَkarenaَituَdapatَdisimpulkanَ

bahwaَ pernyataanَ variabelَ tersebutَ dikatakanَ Reliabelَ karenaَ

mempunyaiَnilaiَCronbach’sَAlphaَlebihَdariَ0,600.َ 

4.2.2 Hasil Uji Asumsi Klasik  

  1. Hasil Uji Normalitas Data 

 Ujiَ normalitasَ iniَ digunakanَ gunaَ mengetahuiَ apakahَ

besaranَnilaiَresidualَberdistribusiَnormalَataupunَtidak.َKenormalanَ
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iniَ dapatَ diketahuiَmelaluiَ analisisَ visualَ dariَ grafikَ histogramَ danَ

grafikَP-PَPlot,َLaluَdidukungَolehَujiَKolmogrovَ–َSmirnovَ(K-S)َ

untukَ melihatَ apakahَ dataَ berdistribusiَ denganَ normalَ melaluiَ ujiَ

statistik. 

a. Hasil Analisis Grafik 

Gambar 4. 1 

Histogram 

 

Sumber:َdataَprimerَdiolahَdenganَspssَ22.َ2026 

Berdasarkanَ gambarَ 4.1,َ terlihatَ bahwaَ polaَ distribusiَ dataَ

membentukَkurvaَyangَmenyerupai lَonceng(bell-shapedَcurve).َHalَ

iniَmenunjukkanَbahwaَresidualَmenyebarَsecaraَnormal.َArtinya,َ

secaraَvisualَhistogramَmengindikasikanَbahwaَdataَresidualَtelahَ

memenuhiَasumsiَnormalitas. 

Gambar 4. 2  

Normal P-P Plot 

 

Sumber:َdataَprimerَdiolahَdenganَspssَ22.َ2026 
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Beradasarkanَgambarَgrafikَ4.2,َterlihatَbahwaَtitik-titikَdataَ

menyebarَ diَ sekitarَ danَ mengikutiَ arahَ garisَ diagonal.َ Tidakَ

terdapatَ penyimpanganَ yangَ signifikanَ atauَ polaَ tertentuَ yangَ

menjauhَdariَgarisَtersebut,َsehinggaَjikaَdilihatَsecaraَvisualَP-Pَ

Plotَdapatَdisimpulkanَbahwaَresidualَberdistribusiَnormal.َ 

b. Hasil Analisis Statistik 

  Kenormalanَ iniَ secaraَ statistikَ dapatَ diketahuiَ

denganَ َ menggunakanَ metodeَ Kolmogrov-Smirnovَ (K-S),َ yaituَ

denganَcaraَmelihatَcapaianَyangَsignifikanَvariableَapabilaَhasilَ

signifikasiَ lebihَ dariَ 0,05َ makaَ dapatَ dikatakanَ berdistribusiَ

normal.َ 

Tabel 4. 9  

Hasil Uji Normalitas 

Asymp. Sig. (2-tailed)  

0,93 

><   Alpha  Keterangan  

>  0,05  Normal  

  Sumber : data primer diolah dengan spss 22.2025 

Berdasarkanَtabelَ4.11َdiatasَdapatَditarikَkesimpulanَbahwaَ

nilaiَAsymp.َSig.َ (2-tailed)َ 0,93َ>َ0,05َ sehinggaَdapatَ dikatakanَ

bahwaَdataَpenelitianَberdistribusiَnormal,َsehinggaَdiagonalَmodelَ

regresiَ layakَ dipakaiَ untukَ memprediksiَ probabilityَ berdasarkanَ

masukanَvariabelَindependent.َ 

2. Hasil Uji Multikolinieritas 

Bertujuanَuntukَmengujiَapakahَmodelَregresiَdiَtemukanَadanyaَ

korelasiَantarَvariabelَbebasَ(Idependen)َdalamَsatuَmodelَ(Sujarweniَ
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&َ Utami,َ 2025).َ Modelَ regresiَ yangَ baikَ seharusnyaَ tidakَ terjadiَ

korelasiَdiَantaraَvariabelَbebas.َApabilaَnilaiَVIFَlebihَdariَ10َdanَnilaiَ

toleranceَ kurangَ dariَ 0,01َ makaَ terjadiَ multikolinearitas,َ sebaliknyaَ

tidakَterjadinyaَmultikolinearitasَantaraَvariabelَapabilaَVIFَkurangَdariَ

10َdanَnilaiَtoleranceَlebihَdariَ0,10َ.َHasilَujiَmultikolinearitasَdilihatَ

padaَTabelَ4.12.َ 

Tabel 4. 10  

Hasil Uji Multikolinearitas Coefficients 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Iklim 
Organisasi X1 

0.889 1.125 Tidak Terjadi 
Multikolinearitas 

Stres Kerja X2 0.889 1.125 Tidak Terjadi 
Multikolinearitas 

 Sumberَ:َdataَprimerَdiolahَdenganَspssَ22.2025 

Berdasarkanَ tabelَ 4.12,َ terlihatَ bahwaَ nilaiَ tolerance danَVIFََ

menunjukkanَbahwaَtidakَadaَsatuَvariabelَindependentَyangَmemilikiَ

nilaiَVIFَlebihَbesarَdariَ10َdanَtidakَadaَsatuَnilaiَtoleranceَvariabelَ

independenَyangَmemenuhiَnilaiَ tolerance yaituَkurangَdariَ0,1َyangَ

berartiَtidakَterjadiَmultikolineritas.ََ 

3. Hasil Uji Heteroskedatisitas 

Heteroskedastisitas menguji terjadinya perbedaan variance 

residual suatu periode pengamatan ke periode pengamatan yang lain. Dan 

adanya ketidak samaan varian dari residual untuk semua pengamatan 

pada model regresi. Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedastisitas 

pada suatu model dapat dilihat dengan pola gambar scatterplot, regresi 
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yang tidak terjadi heteroskedastisitas jika memiliki ciri-ciri sebagai 

berikut :  

a. Titik-titik data menyebar diatas dan dibawah atau disekitar angka 0.  

b. Titik-titik data tidak mengumpul hanya diatas atau dibawah saja  

c. penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang   

melebar kemudian menyempit dan melebar kembali. 

d. Penyebaran titik data tidak berpola 

Hasilَujiَheteroskedastisitasَdapatَdilihatَpadaَgambarَ4.1َSebagaiَ

berikut: 

Gambar 4. 3  

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Sumber : data primer diolah dengan spss 22.2025 

Berdasarkan pada gambar 4.3 diatas dapat ditarik kesimpulan 

bahwa ciri-ciri yang telah disebut terpenuhi sehingga dapat dikatakan 

bahwa dalam model regresi Pengaruh Iklim Organisasi (X1), dan Stres 

Kerja (X2) Terhadap Kinerja karyawan cafe dan resto menunjukkan 

tidak terjadi masalah heteroskedastisitas atau disebut juga 
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homokedastisitas karena variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain tetap.  

4.2.3 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisisَ regresiَ merupakanَ analisisَ yangَ digunakanَ untukَ mengukurَ

pengaruhَ variabelَ bebasَ terhadapَ variabelَ terikat.َ Variabelَ bebasَ padaَ

penelitianَiniَadalahَIklimَOrganisasiَ(X1),َdanَStresَkerjaَ(X2).َSedangkanَ

variabelَterikatَadalahَKinerjaَKaryawanَCafeَdanَRestoَ(Y).َRegresiَdapatَ

digunakanَuntukَmengetahuiَapakahََ adaَpengaruhَantaraَvariabel tَerikatَ(Y)َ

danَvariabelَbebasَ(X). 

Tabel 4. 11  

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Model  B  Std. 

Error  

Beta  t  Sig.  

(Constant)  35.674 3.849  9.269 0.000 

X1  0.287 0.081 0.336 3.546 0.001 

X2  -0.126 0.042 -0.284 -2.997 0.003 

Sumberَ:َdataَprimerَdiolahَdenganَspss.22.2025 

Dariَtabelَregresiَdiatasَdapatَdiperolehَpersamaanَgarisَregresiَlinearَ

yaituَ:ََ 

Yَ=َaَ+َ𝑏1َ 1َ+َ𝑏2َ 2َ+َeََ 

Y= 35.674 + 0.287 X1 - 0.126X2 + e 

Katerangan:ََ 

Yَ=َVariabelَDependenَ(KinerjaَKaryawan)ََ 

aَ=َKonstantaَb1,َb2,َ=َKoefisienَvariabelََ 
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X1َ=َVariabelَindependenَ(IklimَOrganisasi) 

X2َ=َVariabelَIndependenَ(StresَKerja).ََ 

eَ=َErrorَTermَ 

1. Dariَ tabelَ4.13َPadaَhasilَujiَ regresiَbergandaَdidapatkanَnilaiَ(α)َ

sebesarَ 35.674 artinyaَ ketikaَ variabelَ Iklimَ Organisasiَ danَ stresَ

kerjaَtetapَatauَbernilaiَ0َmakaَkinerjaَkaryawanَsebesarَ35.674.َ 

2. Dariَtabelَ4.13َdiperolehَKoefisienَb1َsebesarَ0.287,َArtinyaَketikaَ

iklimَ organisasiَ naikَ satuَ kesatuanَ makaَ kinerjaَ karyawanَ akanَ

meningkatَsebesarَ0,287َdenganَsyaratَvariabelَX2َdanَvariabelَlainَ

dianggapَ konstanَ atauَ tetap.َ semakinَ baikَ IklimَOrganisasiَmakaَ

akanَmeningkatkanَkinerjaَkaryawanَcafeَdanَrestoَdiَkotaَ sungaiَ

penuh.َ 

3. Dariَ tabelَ 4.13َ diperolehَ Koefisienَ regresiَ b2َ sebesarَ -0.126.َ

Artinya,َ apabilaَ stresَ kerjaَ mengalamiَ peningkatanَ satuَ kesatuanَ

makaَkinerjaَkaryawanَakanَmenurunَsebesarَ-0,126,َdenganَsyaratَ

variabelَ X1َ danَ variabelَ lainnyaَ dianggapَ konstanَ atauَ tetap.َ

Koefisienَ regresiَ yangَ bernilaiَ negatifَ menunjukkanَ bahwaَ stresَ

kerjaَberpengaruhَnegatifَterhadapَkinerjaَkaryawan. 

4.2.4 Hasil Uji Hipotesis 

1. Hasil Uji t (Pengujian secara Parsial) 

Hasilَujiَtَmelaluiَanalisisَregresi,َdiperolehَhasilَvariabelَbebasَ

yaituَiklimَorganisasiَdanَstresَkerjaَkaryawanَcafeَdanَresto.َKriteriaَ

pengujianَ yangَ digunakanَ adalahَ denganَ َ membandingkanَ thitungَ
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denganَttabelَberdasarkanَsignifikanَ0,05َdanَdenganَmelaukanَujiَduaَ

arah,َmakaَdidapat tَtabelَadalahَdfَ=َnَ–َ2-1=َ93َsehinggaَdiperoleh tَtabelَ

1,985.َPadaَujiَtَduaَarah,َHₐَditerimaَdanَH₀َditolakَapabilaَtَhitungَ

<َ–tَtabelَatauَtَhitungَ>َtَtabel.َSebaliknya,َapabilaَtَhitungَberadaَdiَ

antaraَ–tَtabelَdanَtَtabel,َmakaَH₀َditerimaَdanَHₐَditolak.َ(Sugiyono,َ

2024).َSecaraَparsialَdapatَdijelaskanَpadaَtabelَ4.14.َ 

Tabel 4. 14 

Hasil Uji t Parsial 

Variabel  t  

hitung  

t Tabel  Signifinasi  

X1  3.546 1.985 0,001  

X2  -2.997 1.985 0,003  

Sumber:َdataَprimerَdiolahَdenganَspssَ22.2025 

a. UjiَtَuntukَpengaruhَvariabelَIklimَOrganisasiَ(X1)َterhadapَKinerjaَ

Karyawan(Y).َ 

Dariَhasilَtabelَ4.14َmenunjukkanَbahwaَtَhitungَ>َtَtabelَyangَmanaَ

3.546َ>َ1.985,َyangَartinyaَnilaiَ tَhitungَlebihَbesarَdariَtَ tabelَdanَ

nilaiَsignifikansiَ0,001َ<َ0,05.َDenganَdemikianَHaَditerimaَdanَH0َ

ditolak,َsehinggaَdapatَdiَartikanَbahwaَterdapatَpengaruhَpositifَdanَ

signifikanَ antaraَ variabelَ Iklimَ Organisasiَ (X1)َ terhadapَ Kinerjaَ

karyawanَcafeَdanَresto.َ 

b. UjiَtَuntukَpengaruhَStresَKerjaَ(X2)َterhadapَKinerjaَKaryawanَ(Y).َ 

Dariَhasilَtabelَ4.14َmenunjukkanَbahwaَ-tَhitungَ<َtَtabelَyangَmanaَ

-2,997َ <َ -1,985,َ yangَ artinyaَ nilaiَ tَ hitungَ beradaَ padaَ daerahَ

penolakanَH₀َdenganَnilaiَsignifikansiَ0,003َ<َ0,05.َDenganَdemikianَ
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HaَditerimaَdanَH0َditolak,َsehinggaَdapatَdiَartikanَbahwaَterdapatَ

pengaruhَ negatifَ danَ signifikanَ antaraَ variabelَ Stresَ Kerjaَ (X2)َ

terhadapَKinerjaَKaryawanَcafeَdanَrestoَdiَkotaَsungaiَpenuh.َ 

 

2. Hasil Uji  F  (Pengujian Secara Simultan)  

UjiَFَdigunakanَuntukَpengaruhَvariabelَIklimَOrganisasiَdanَ

stresَ kerjaَ secaraَ bersama-samaَ terhadapَ Kinerjaَ Karyawan,َ yangَ

bergunaَ untukَmencariَ pengujianَ hipotesisَ denganَmembandingkanَ

nilaiَdariَfَHitungَterhadapَfَTabel,َhasilَfَHitungَdapatَdilihatَpadaَ

tabelَ4.15.َ 

       Tabel 4. 15 

Hasil Uji F Secara Simultan  

F hitung F tabel sig Alpha Keterangan 

16,103 3,094 0,000 0,05 Ha Diterima 

َ ََََََSumberَ:َdataَprimerَdiolahَdenganَspssَ22.2025 

Dariَtabelَ4.15َHasilَujiَduaَarah,َmakaَdidapatَftabelَadalahَdf1=2,َ

df2=َn-k-1َ(96َ–َ2َ–َ1َ=َ93)َsehinggaَdiperolehَfَtabelَ=َ3,09.َDimanaَnَ

adalahَ jumlahَ sampel,َ kَ adalahَ jumlahَ variabelَ bebasَ danَ 1َ adalahَ

konstanta.َ Dariَ ujiَ ANOVAَ atauَ Fَ didapatَ Fhitungَ sebesarَ 16,103,َ

berdasarkanَperhitunganَdiatasَmakaَdapatَdiputuskanَsebagaiَberikutَ

:َdimanaَfَhitungَ>َfَtabelَyaituَ16,103َ>ََ3,09َdanَ0,000َ<َ0,05,َmakaَHaَ

diterimaَdanَHoَditolakَartinyaَIklimَOrganisasiَdanَStresَKerjaَsecaraَ

bersama-samaَberpengaruhَsignifikanَterhadapَKinerjaَKaryawanَcafeَ

danَrestoَdiَkotaَsungaiَpenuh.َ 
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3. Hasil Uji  Koefisien  Determinasi (R2)  

Koefisienَ determinasiَ (R2)َ merupakanَ besaranَ yangَ

menunjukkanَ besarnyaَ variasiَ variabelَ dependenَ yangَ dapatَ

dijelaskanَ olehَ variabelَ independennya.َ Denganَ kataَ lainَ koefisienَ

determinasiَ (R2)َ iniَ digunakanَ untukَ mengukurَ seberapaَ jauhَ

variabel-variabelَbebasَdalamَmenerangkanَvariabelَterikatnya.َNilaiَ

koefisienَdeterminasiَ(R2)َdapatَdilihatَpadaَtabelَsebagaiَberikutَ:َ 

Tabel 4.16  

Hasil Uji  Koefisien  Determinasi (R2) 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 0.507a 0.257 0.241 2.962 

Sumberَ:َdataَprimerَdiolahَdenganَspssَ22.2025َ 

Berdasarkanَ tabelَ 4.16َ diketahuiَ besarnyaَ pengaruhَ Iklimَ

Organisasiَ(X1)َDanَstresَkerjaَ(X2)َSecaraَbersama-samaَ terhadapَ

Kinerjaَ karyawanَ (Y)َ dapatَ dilihatَ dariَ nilaiَ R2َ sebesarَ 0,241َ jikaَ

dipersentasekanَ menjadiَ 24%.َ Artinya,َ besarnyaَ pengaruhَ Iklimَ

Organisasiَ danَ Stresَ Kerjaَ secaraَ bersama-samaَ terhadapَ Kinerjaَ

Karyawanَ cafeَ danَ restoَ sebesarَ 24,1%َ sedangkanَ sisanyaَ diَ

pengaruhiَolehَvariabelَlainَyangَtidakَdibahasَdalamََpenelitianَini.َ 
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4.3 Pembahasan  

4.3.1. Pengaruh Iklim Organaisasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan cafe dan  

resto (Y).   

Berdasarkanَhasilَujiَ t,َdiketahuiَbahwaَnilaiَ tَhitungَ lebihَbesarَ

dariَtَtabel,َsehinggaَHaَditerimaَdanَH0َditolak. Denganَdemikianَdapatَ

diartikanَ bahwaَ iklimَ organisasiَ (X1)َ berpengaruhَ signifikanَ terhadapَ

kinerjaَ karyawanَ cafeَ danَ restoَ (Y).َ Selainَ itu,َ koefisienَ regresiَ iklimَ

organisasiَ bernilaiَ positifَ yangَ menunjukkanَ bahwaَ semakinَ baikَ iklimَ

organisasiَyangَdirasakanَolehَkaryawan,َmakaَkinerjaَkaryawanَ jugaَakanَ

meningkat.َ sehinggaَ dapatَ diَ artikanَ bahwaَ terdapatَ pengaruhَ positifَ yangَ

signifikanَantaraَvariabelَIklimَOrganisasiَ(X1)َterhadapَKinerjaَkaryawanَ

(Y). 

HasilَpenelitianَiniَsejalanَdenganَteoriَduaَfaktorَHerzberg,َyangَ

menyatakanَbahwaَfaktor-faktorَmotivatorَorganisasiَsepertiَpenghargaan,َ

pengakuan,َ danَ kondisiَ kerjaَ yangَ baikَmerupakanَ faktorَ pentingَ yangَ

dapatَ memengaruhiَ kinerjaَ karyawan.َ Ketikaَ organisasiَ mampuَ

menciptakanَ iklimَkerjaَyangَpositifَdanَmemberikanَpenghargaanَyangَ

layak,َkaryawanَakan tَerdorongَuntukَmenunjukkanَkinerjaَyang lَebihَbaikَ

danَkonsisten. 

Namunَ demikian,َ temuanَ diَ lapanganَ menunjukkanَ bahwaَ masihَ

terdapatَ beberapaَ cafe/restoَ yangَ karyawannyaَ merasaَ iklimَ organisasiَ diَ

cafe/restoَ tempatَ iaَbekerjaَbelumَsepenuhnyaَmendukung,َ terutamaَ terkaitَ

kurangnyaَ penghargaanَ yangَ diberikanَ olehَ atasanَ meskipunَ karyawanَ

tersebutَ telahَbekerjaَdenganَbaik,َkondisiَ tersebutَmenyebabkanَkaryawanَ
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merasaَ kurangَ dihargaiَ danَ mengalamiَ ketidakjelasanَ peran,َ yangَ dapatَ

berdampakَ padaَ menurunnyaَ kinerja.َ Meskipunَ demikian,َ padaَ cafeَ yangَ

memilikiَ iklimَ organisasiَ lebihَ baik,َ karyawanَ cenderungَ menunjukkanَ

kinerjaَyangَlebihَtinggiَdanَstabil. 

Hasilَpenelitianَiniَsejalanَdenganَpenelitianَyangَdilakukanَolehَ

beberapaَpenelitianَterdahulu.َ(Nasrulَetَal.,َ2021)َdanَ(Simanjuntakَetَal.,َ

2023)َ menyatakanَ bahwaَ iklimَ organisasiَ berpengaruhَ positifَ danَ

signifikanَterhadapَkinerjaَkaryawan.َPenelitianَ(Julindrastutiَ&َKaryadi,َ

2024)َ jugaَ memperkuatَ hasilَ iniَ denganَ menyatakanَ bahwaَ iklimَ

organisasiَ yangَ baikَ dapatَ meningkatkanَ kinerjaَ karyawan.َ Sedangkanَ

menurutَ(Rizqiَ&َQamari,َ2022),َ iklimَorganisasiَ َmempunyaiَpengaruhَ

positifَnamunَtidakَsignifikanَterhadapَkinerjaَkaryawan. 

4.3.2. Pengaruh Stres Kerja (X2) terhadap Kinerja karyawan cafe dan resto 

(Y).   

Berdasarkanَhasilَujiَ tَ diketahuiَbahwaَnilaiَ -tَ hitungَ lebihَkecilَ

dariَ -tَ tabelَ danَ nilaiَ signifikansiَ <َ 0,05,َ sehinggaَHaَ diterimaَ danَH0َ

ditolak.َArtinya,َterdapatَpengaruhَnegatifَyangَsignifikanَantaraَvariabelَ

stresَkerjaَterhadapَkinerjaَkaryawanَcafeَdanَrestoَdiَkotaَsungaiَpenuh.َ

Hasilَ iniَ menunjukkanَ bahwaَ peningkatanَ stresَ kerjaَ berpotensiَ

menurunkanَkinerjaَkaryawan.َDenganَdemikianَsemakinَtinggiَstresَkerjaَ

yangَ dirasakanَ karyawan,َ makaَ kinerjaَ yangَ dihasilkanَ cenderungَ

mengalamiَpenurunan. 

Hasilَ ujiَ statistikَ iniَ sejalanَ denganَTeoriَ Duaَ Faktorَ Herzberg,َ

khususnnyaَ padaَ Faktorَ hygieneَ sepertiَ kondisiَ kerja,َ hubunganَ antarَ
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rekanَ kerja,َ supervisi,َ kebijakanَ perusahaan,َ sertaَ imbalanَ atauَ gaji,َ

mempunyaiَperanَpentingَdalamَmencegahَketidakpuasanَkerja.َApabilaَ

faktorَhygieneَtersebutَtidakَterpenuhiَsecaraَoptimal,َkaryawanَcenderungَ

mengalamiَketidakpuasanَyangَberpotensiَmenimbulkanَstresَkerja.َStresَ

kerjaَ yangَ tidakَ dikelolaَ denganَ baikَ berpotensiَ menggangguَ fokus,َ

menurunkanَmotivasi,َsehinggaَkinerjaَkaryawanَmenjadiَkurangَoptimal. 

Temuanَdilapanganَmenunjukkanَbahwaَbeberapaَkaryawanَ cafeَ

danَrestoَmerasakanَtekananَkerjaَyangَberasalَdariَpemberianَtugasَdiluarَ

tanggungَ jawabَ utamaَmereka.َ Secaraَ struktur,َ pembagianَ tugasَ dinilaiَ

cukupَjelas,َnamunَdalamَpelaksanaannyaَpadaَkondisiَtertentuَkaryawanََ

dimintaَ untukَ mengerjakanَ tugasَ tambahanَ yangَ beradaَ diluarَ peranَ

awalnya.َDisisi lَain,َbeberapaَkaryawan jَugaَmenyampaikanَbahwaَkonflikَ

antarَrekanَkerjaَmerupakanَhalَyangَwajarَmengingatَintensitasَinteraksiَ

diَ lingkunganَ cafeَ danَ resto.َ Namunَ konflikَ tersebutَ tidakَ sampaiَ

menggangguَpekerjaanَkarenaَadanyaَdoronganَberupaَimbalanَatauَgajiَ

yangَ menahanَ dampakَ negatifَ konflikَ kerjaَ terhadapَ kinerja,َ sehinggaَ

karyawanَtetapَmampuَmempertahankanَkinerjanya. 

Hasilَ penelitianَ iniَ sejalanَ denganَ beberapaَ penelitianَ terdahuluََ

yangَdilakukanَolehَ (Aprialitratamaَ&َLaily,َ2023),َ (Simanjuntakَetَ al.,َ

2023),َ danَ (Puspitasariَ etَ al.,َ 2024)َ yangَmenyatakanَ bahwaَ stresَ kerjaَ

berpengaruhَsignifikanَterhadapَkinerjaَkaryawan,َdiَmanaَstresَkerjaَyangَ

tinggiَcenderungَmenurunkanَkinerja.َSedangkanَtemuanَ(Irfanudin,َ2021)َ
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menyatakanَ bahwaَ tidakَ terdapatَ pengaruhَ signifikanَ antaraَ stresَ kerjaَ

terhadapَkinerjaَkaryawanَPT.َSumberَAlfariaَTrijayaَTbk. 

4.3.3.  Pengaruh Iklim Organisasi (X1) dan stres kerja (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y) 

  BerdasarkanَhasilَujiَF,َdiketahuiَbahwaَnilaiَFَhitungَlebihَbesarَ

dariَFَtabelَdenganَnilaiَsignifikansiَ<َ0,05,َsehinggaَHaَditerimaَdanَH0َ

ditolak.َDenganَdemikianَdapatَdiartikanَbahwaَiklimَorganisasiَ(X1)َdanَ

stresَ kerjaَ (X2)َ secaraَ simultanَ berpengaruhَ signifikanَ terhadapَ kinerjaَ

karyawanَ cafeَ danَ restoَ diَ Kotaَ Sungaiَ Penuh.َ Hasilَ iniَ menunjukkanَ

bahwaَ keduaَ variabelَ independenَ tersebutَ secaraَ bersama-samaَ

memberikanَkontribusiَterhadapَkinerjaَkaryawan. 

HasilَpenelitianَiniَsejalanَdenganَTeoriَDuaَFaktorَHerzberg,َyangَ

menjelaskanَ bahwaَ kinerjaَ karyawanَ dipengaruhiَ olehَ kombinasiَ faktorَ

motivatorَ danَ faktorَ hygiene.َ Iklimَ organisasiَ yangَ kondusifَ berperanَ

sebagaiَ faktorَmotivatorَ yangَmendorongَ kepuasanَ danَ semangatَ kerja,َ

sedangkanَ stresَ kerjaَ yangَ terkendaliَ merupakanَ faktorَ hygieneَ yangَ

membantuَmencegahَmunculnyaَketidakpuasanَkerja.َKetikaَkeduaَfaktorَ

tersebutَ dikelolaَ secaraَ bersamaan,َ karyawanَ cenderungَ mampuَ

mempertahankanَkinerja-Nyaَdenganَbaik. 

Temuanَ diَ lapanganَ menunjukkanَ bahwaَ secaraَ umumَ kinerjaَ

karyawanَcafeَdanَrestoَtelahَberadaَpadaَkategoriَbaik.َPernyataanَdariَ

beberapaَmanagerَmenyatakanَbahwaَkinerjaَkaryawanَjikaَdinilaiَsecaraَ

keseluruhanَsudahَsesuaiَdenganَstandarَyangَditetapkan,َmeskipunَmasihَ
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terdapatَbeberapaَkaryawanَyangَmenunjukkanَkinerjaَdiَbawahَ standarَ

atauَ kurangَ optimal.َ Kondisiَ iniَ mengindikasikanَ bahwaَ perbedaanَ

kualitasَ iklimَorganisasiَdanَtingkatَstresَkerjaَpadaَmasing-masingَcafeَ

danَrestoَdapatَmemengaruhiَvariasiَkinerjaَkaryawan. 

Hasilَ penelitianَ iniَ sejalanَ denganَ penelitianَ terdahuluَ dariََ

(Simanjuntakَetَal.,َ2023),َyangَmenyatakanَbahwaَ iklimَorganisasiَdanَ

stresَ kerjaَ secaraَ simultanَ berpengaruhَ signifikanَ terhadapَ kinerjaَ

karyawan.َ Temuanَ iniَ menyatakanَ bahwaَ pengelolaanَ iklimَ organisasiَ

yangَbaikَdanَstresَkerjaَyangَterkendaliَmerupakanَfaktorَpentingَdalamَ

mendukungَkinerjaَkaryawan,َkhususnyaَpadaَsektorَjasaَsepertiَcafeَdanَ

resto. 
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BAB V  

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Tujuanَpenelitianَ iniَ adalahَuntukَmengetahuiَ apakahَ terdapatَ pengaruhَ

variabel IَklimَOrganisasi (َX1)َdanَStresَKerja (َX2) tَerhadapَKinerjaَKaryawanَ

CafeَdanَRestoَ(Y)َdiَKotaَSungaiَPenuh,َbaikَsecaraَparsialَmaupunَsimultan,َ

sertaَ seberapaَ besarَ pengaruhnya.َ Berdasarkanَ hasilَ analisisَ data,َ dapatَ

diambilَkesimpulanَsebagaiَberikut: 

1. Iklimَ Organisasiَ (X1)َ berpengaruhَ positifَ danَ signifikanَ terhadapَ

kinerjaَkaryawanَ(Y)َpadaَcafeَdanَrestoَdiَKotaَSungaiَPenuh.َArtinya,َ

semakinَbaikَiklimَorganisasiَyangَdirasakanَkaryawanَmelaluiَstrukturَ

yangَ jelas,َ standarَ kerja,َ penghargaan,َ dukunganَdanَ jugaَ komitmen,َ

makaَkinerjaَkaryawanَjugaَsemakinَmeningkat. 

2. StresَKerjaَ (X2)َ berpengaruhَ negatifَ danَ signifikanَ terhadapَKinerjaَ

Karyawanَ padaَ cafeَ danَ restoَ diَ Kotaَ Sungaiَ Penuhَ (Y).َ Artinya,َ

semakinَ tinggiَ tingkatَ stresَ kerjaَ yangَ dirasakanَ karyawanَ melaluiَ

tuntutanَtugas,َtuntutanَperan,َtuntutanَantarَpribadi,َstrukturَorganisasiَ

danَ kepemimpinanَ organisasi,َ jikaَ tidakَ dikelolaَ denganَ baikَ makaَ

kinerjaَkaryawanَcenderungَakanَmenurun.َ 

3. Iklimَ Organisasiَ (X1)َ danَ Stresَ Kerjaَ (X2)َ secaraَ bersama-samaَ

berpengaruhَ signifikanَ terhadapَKinerjaَKaryawanَ (Y)َpadaَ cafeَ danَ

restoَdiَKotaَSungaiَPenuh.َHalَiniَmenunjukkanَbahwaَkeduaَvariabelَ

tersebutَsecaraَbersamaanَmenjadiَfaktorَpentingَdalamَmeningkatkanَ
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kinerjaَkaryawanَmelaluiَkualitasَkerja,َkuantitasَkerja, tَanggung jَawab,َ

kerjasamaَ danَ inisiatif.َ Interaksiَ keduaَ variabelَ bebasَ memberikanَ

kontribusiَsignifikanَterhadapَhasilَkerjaَkaryawan. 

5.2 Saran  

Berdasarkanَhasilَanalisisَdanَpembahasanَpadaَbabَsebelumnya,َ 

dikemukakanَbeberapaَsaranَsebagaiَberikut:ََ 

1. Bagiَ pembacaَ penelitianَ ini,َ diharapkanَ dapatَ menambahَ wawasanَ

mengenaiَpengaruhَ IklimَOrganisasiَdanَStresَKerjaَ terhadapَKinerjaَ

Karyawan,َ khususnyaَ padaَ sektorَ cafeَ danَ resto,َ sertaَ memahamiَ

pentingnyaَpengelolaanَiklimَorganisasiَdanَstresَkerjaَagarَkaryawanَ

tetapَproduktif. 

2. Bagiَpihakَmanajemenَcafeَdanَresto,َdisarankanَuntukََmeningkatkanَ

iklimَ organisasiَ melaluiَ pemberianَ penghargaanَ atasَ pencapaianَ

karyawan.َ Selainَ itu,َ manajemenَ jugaَ perluَ meengelolaَ stresَ kerjaَ

karyawanَ agarَ tetapَ beradaَ dalamَ kondisiَ terkendali,َ sepertiَ

memberikanَ tugasَ sesuaiَ denganَ tanggungَ jawabَ sehinggaَ tidakَ

menambahَbebanَkaryawan.َmenyediakanَ ruangَbagiَkaryawanَuntukَ 

menyampaikanَkritikَdanَsaranَsecaraَterbukaَuntukَkemajuanَcafeَdanَ

restoَmaupunَatasan,َevaluasiَkinerjaَsecaraَberkalaَuntukَmemastikanَ

bahwaَkaryawanَbaikَ secaraَ fisikَmaupunَmentalَdalamَmenjalankanَ

pekerjaannya,َsehinggaَkinerjaَkaryawanَdapatَkondusif. 

3. Bagi Pemerintah Daerah Kota Sungai Penuh, diharapkan dapat 

memberikan pembinaan dan pengawasan terhadap perkembangan usaha 
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café dan resto, baik dalam pengelolaan sumber daya manusia maupun 

kelengkapan administrasi usaha seperti perizinan. Pemerintah daerah 

juga dapat menyelenggarakan program pelatihan atau sosialisasi bagi 

pelaku usaha terkait pentingnya menciptakan iklim organisasi yang baik 

serta pengelolaan stres kerja karyawan. Melalui pembinaan tersebut 

diharapkan usaha café dan resto dapat berkembang secara tertib, 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dan meningkatkan kinerja 

karyawan. 

4. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengkaji lebih mendalam 

indikator-indikator yang masih memerlukan perhatian dalam penelitian 

ini, seperti indikator penghargaan pada variabel iklim organisasi dan 

tuntutan tugas pada variabel stres kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

aspek penghargaan terhadap karyawan masih perlu ditingkatkan dan 

tekanan beban kerja yang berlebih dapat menurunkan kinerja karyawan. 

Selain itu, penelitian selanjutnya juga dapat mempersempit cakupan 

objek penelitian, misalnya dengan memfokuskan penelitian pada satu 

café atau resto tertentu, serta menambahkan variabel lain yang berpotensi 

memengaruhi kinerja karyawan seperti faktor internal, gaji, kepuasan 

kerja, atau dukungan organisasi. 
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DAFTAR LAMPIRAN 

 

Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian 

 

Kepada Yth:  

Karyawan Cafe dan Resto  

Di Kota Sungai Penuh, Jambi  

Dengan hormat,  

Dalam rangka mencari data untuk menyusun skripsi dengan judul 

“Pengaruh Iklim Organisasi dan Stress Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi 

Kasus Pada Karyawan Cafe dan Resto di Kota Sungai Penuh)”, maka dengan 

rendah hati saya memohon kesediaan dan bantuan Saudara/Saudari untuk mengisi 

atau menjawab semua pertanyaan yang ada di dalam kuesioner ini. Penelitian ini 

bertujuan untuk menguji pengaruh iklim organisasi dan stres kerja terhadap kinerja 

karyawan Cafe dan Resto yang berada di kota Sungai Penuh. Kelengkapan jawaban 

akan sangat mempengaruhi hasil analisis dalam penelitian dan tidak mempengaruhi 

penilaian organisasi terhadap kinerja Saudara/Saudari. Kerahasiaan informasi yang 

diperoleh akan dijaga dengan baik dan informasi tersebut hanya akan digunakan 

untuk kepentingan akademik. Besar harapan saya atas partisipasi Saudara/Saudari 

terhadap pengisisan kuesioner ini karena jawaban Saudara/Saudari tersebut 

merupakan konstribusi yang berharga bagi peneliti. Atas perhatian Saudara/Saudari 

saya sampaikan terimakasih.  

 

Hormat saya,  

 

Tia Septiani 



 

 
 

Karakteristik Responden 

Petunjuk: Berilah tanda (✓) pada pilihan yang sesuai dengan kondisi Anda. 

1. Gender/Jenis kelamin:  

 Laki-laki  Perempuan 

2. Usia:  

 Kurang dari 20 tahun 

 20-25 tahun 

 26-30 tahun 

 Lebih dari 30 tahun 

3. Lama Bekerja di cafe/resto: 

 3 – 6 bulan 

 6 – 1 tahun 

 1 - 3 tahun 

 Lebih dari 3 tahun 

Berikanlah angka yang sesuai dengan pilihan anda terhadap masing-masing 

pernyataan berikut dengan pedoman: 

Penilaian Jawaban Arti Jawaban Skor 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

N Netral 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

 

 

 

 

 



 

 
 

Bagian 1: Iklim Organisasi (X1) 

Petunjuk pengisian: Berikan tanda silang (X) pada kolom jawaban yang dianggap 

paling tepat, pada alternatif jawaban berikut ini : 

 

No 

 

Pernyataanan 

Skala Penilaian 

SS S N TS STS 

A Struktur (Structure)      

1 Tugas yang saya terima dijelaskan dengan 

jelas sehingga saya mengetahui apa yang 

harus saya kerjakan pada setiap shift. 

     

2 Pembagian tugas terkadang berubah secara 

mendadak tanpa penjelasan yang cukup. 

     

B Standar (Standards)      

3 Saya memperoleh penjelasan mengenai 

standar kerja yang harus saya capai selama 

bekerja di café/resto. 

     

4 SOP yang ditetapkan di café/resto 

terkadang tidak diterapkan secara 

konsisten. 

     

C Penghargaan (Reward)      

5 Usaha saya dalam bekerja diperhatikan 

oleh atasan, terutama ketika café/resto 

sedang ramai. 

     

6 Pencapaian kerja yang saya hasilkan 

sering kali tidak mendapatkan pengakuan 

yang jelas meskipun saya telah berusaha 

maksimal. 

     

D Dukungan (Support)      

7 Ketika saya mengalami kesulitan dalam 

bekerja, atasan memberikan arahan yang 

membantu. 

     

8 Rekan kerja saya bersedia memberikan 

bantuan ketika saya mengalami kesulitan 

dalam pekerjaan. 

     

E Komitmen (Commitment)      

9 Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan 

dengan sebaik mungkin karena merasa 

memiliki tanggung jawab terhadap 

café/resto tempat saya bekerja. 

     



 

 
 

 

No 

 

Pernyataanan 

Skala Penilaian 

SS S N TS STS 

10 Saya tetap berusaha menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik meskipun kondisi 

kerja sedang padat dan melelahkan. 

     

Bagian II: Stress Kerja (X2) 

Petunjuk pengisian: Berikan tanda silang (X) pada kolom jawaban yang dianggap 

paling tepat, pada alternatif jawaban berikut ini :  

 

No 

 

Pertanyaan 

Skala Penilaian 

SS S N TS STS 

       A. Tuntutan Tugas       

1 Jumlah tugas yang harus saya selesaikan 

sering membuat saya merasa terbebani. 

     

2 Saya dituntut menyelesaikan pekerjaan 

dalam waktu yang terbatas. 

     

       B. Tuntutan Peran      

3 Saya sering diminta mengerjakan tugas di 

luar tanggung jawab utama saya. 

     

4 Pekerjaan yang saya terima tidak selalu 

sesuai dengan peran yang telah ditetapkan 

untuk saya. 

     

       C. Tuntutan Antar Pribadi       

5 Hubungan saya dengan rekan kerja 

tertentu  terkadang membuat saya merasa 

tidak nyaman. 

     

6 Perbedaan cara kerja antar rekan kerja 

sering menimbulkan tekanan bagi saya. 

     

D. Struktur Organisasi 

7 Aturan kerja yang berlaku terkadang 

membuat saya merasa tertekan. 

     

8 Jadwal kerja yang ditetapkan sering 

membuat saya merasa terbebani. 

     

       E. Kepemimpinan Organisasi       

9 Cara atasan dalam memberikan arahan 

kerja terkadang membuat saya merasa 

tertekan. 

     

10 Gaya kepemimpinan atasan tidak selalu 

sesuai dengan kemampuan kerja saya. 

     



 

 
 

Bagian III: Kinerja Karyawan (Y) 

Petunjuk pengisian: Berikan tanda silang (X) pada kolom jawaban yang dianggap 

paling tepat, pada alternatif jawaban berikut ini :  

No Pertanyaan Skala Penilaian 

SS S N TS STS 

 A.  Kualitas Kerja      

1 Saya mampu bekerja dengan hasil yang 

baik sesuai standar yang ditetapkan di 

tempat saya bekerja. 

     

2 Saya menjaga kualitas hasil kerja saya 

dalam setiap tugas yang saya kerjakan. 

     

 B.  Kuantitas Kerja      

3 Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai 

dengan waktu yang telah ditentukan. 

     

4 Saya mampu menyelesaikan seluruh 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawab 

saya. 

     

 C.  Tanggung jawab      

5 Saya menjalankan tugas dengan penuh 

tanggung jawab tanpa harus diawasi secara 

terus-menerus. 

     

6 Saya memastikan setiap tugas yang 

menjadi tanggung jawab saya diselesaikan 

hingga tuntas. 

     

 D.  Kerjasama      

7 Saya mampu bekerja sama dengan baik 

bersama rekan kerja. 

     

8 Saya bersedia membantu rekan kerja 

ketika dibutuhkan. 

     

 E.  Inisiatif      

9 Saya mampu mengambil tindakan sendiri 

ketika menghadapi masalah kecil dalam 

pekerjaan. 

     

10 Saya sering memberikan ide atau saran 

untuk memperbaiki pekerjaan di tempat 

saya bekerja. 

     

 

 

 



 

 
 

KUESIONER PENELITIAN 

Kepada Yth:  

Owner Cafe dan Resto  

Di Kota Sungai Penuh, Jambi  

Dengan hormat,  

Dalam rangka mencari data untuk menyusun skripsi dengan judul 

“Pengaruh Iklim Organisasi dan Stress Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi 

Kasus Pada Karyawan Cafe dan Resto di Kota Sungai Penuh)”, maka dengan 

rendah hati saya memohon kesediaan dan bantuan Bapak/Ibu untuk mengisi atau 

menjawab semua pertanyaan yang ada di dalam kuesioner ini. Penelitian ini 

bertujuan untuk menguji pengaruh iklim organisasi dan stres kerja terhadap kinerja 

karyawan Cafe dan Resto yang berada di kota Sungai Penuh. Kelengkapan jawaban 

akan sangat mempengaruhi hasil analisis dalam penelitian dan tidak mempengaruhi 

penilaian organisasi terhadap kinerja karyawan Bapak/Ibu. Kerahasiaan informasi 

yang diperoleh akan dijaga dengan baik dan informasi tersebut hanya akan 

digunakan untuk kepentingan akademik. Besar harapan saya atas partisipasi 

Bapak/Ibu terhadap pengisisan kuesioner ini karena jawaban Bapak/Ibu tersebut 

merupakan konstribusi yang berharga bagi peneliti. Atas perhatian Bapak/Ibu saya 

sampaikan terimakasih.  

 

Hormat saya,  

 

 

Tia Septiani 

 



 

 
 

Karakteristik Responden 

Petunjuk: Ceklis (√) dan jawab sesuai dengan latar belakang Anda 

4. Jabatan Responden: 

 Owner 

 Manager 

5. Gender/ Jenis kelamin: 

 Laki-laki  Perempuan 

6. Lama usaha cafe/resto beroperasi: 

 Kurang dari 1 tahun 

 1 – 3 Tahun  

 4 – 6 Tahun 

 Lebih dari 6 tahun 

7. Jumlah Karyawan: 

 Kurang dari 5 orang 

 5 – 10 orang 

 Lebih dari 10 orang 

 

Berikanlah angka yang sesuai dengan pilihan anda terhadap masing-masing 

pernyataan berikut dengan pedoman: 

Penilaian Jawaban Arti Jawaban Skor 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

N Netral 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

 

 

 



 

 
 

Bagian I : Kinerja Karyawan (Y) 

Petunjuk pengisian: Berikan tanda silang (X) pada kolom jawaban yang dianggap 

paling tepat, pada alternatif jawaban berikut ini : 

No Pertanyaan Skala Penilaian 

SS S N TS STS 

 A.  Kualitas Kerja      

1 Hasil kerja karyawan saya sudah sesuai 

dengan standar yang ditetapkan di 

café/resto. 

     

2 Dalam setiap tugas yang dikerjakan, 

karyawan saya mampu menjaga kualitas 

hasil kerja. 

     

 B.  Kuantitas Kerja      

3 Karyawan saya mampu menyelesaikan 

tugas sesuai dengan waktu yang 

ditentukan. 

     

4 Seluruh pekerjaan yang dibebankan 

kepada karyawan dapat mereka selesaikan 

dengan baik. 

     

 C.  Tanggung jawab      

5 Karyawan saya menjalankan tugasnya 

dengan penuh tanggung jawab tanpa harus 

selalu diawasi. 

     

6 Karyawan saya memastikan setiap 

pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya diselesaikan hingga tuntas. 

     

 D.  Kerjasama      

7 Dalam pelaksanaan pekerjaan, karyawan 

saya mampu bekerja sama dengan baik 

dengan rekan kerja. 

     

8 Karyawan saya bersedia membantu rekan 

kerja ketika dibutuhkan. 

     

 E.  Inisiatif      

9 Karyawan mampu mengambil tindakan 

yang tepat ketika menghadapi 

permasalahan kerja sederhana. 

     

10 Karyawan saya sering memberikan ide 

atau saran untuk memperbaiki kemajuan di 

café/resto. 

     

 

 



 

 

Lampiran 2. Hasil Rekap Tabulasi Data 

 
 

Karakteristi

k  

Iklim Organisasi (X1)  Stres Kerja (X2)  Kinerja Karyawan  

N
O

 

K
O

D
E

 

L
/P

 
U

M
U

R
 

L
B

 

X
1
.1

 

X
1
.2

 

X
1
.3

 

X
1
.4

 

X
1
.5

 

X
1
.6

 

X
1
.7

 

X
1
.8

 

X
1
.9

 

X
1
.1

0
 

T
O

T
A

L
 

X
2
.1

 

X
2
.2

 

X
2
.3

 

X
2
.4

 

X
2
.5

 

X
2
.6

 

X
2
.7

 

X
2
.8

 

X
2
.9

 

X
2
.1

0
 

T
O

T
A

L
 

Y
.1

 

Y
.2

 

Y
.3

 

Y
.4

 

Y
.5

 

Y
.6

 

Y
.7

 

Y
.8

 

Y
.9

 

Y
.1

0
 

T
O

T
A

L
 

1 C1.1 L 2 1 5 4 4 5 4 3 5 4 3 3 40 4 4 2 1 4 3 2 2 2 2 26 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 48 

2 C1.2 L 2 1 5 4 5 5 4 3 5 4 4 4 43 4 4 1 2 4 2 2 2 1 1 23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

3 C1.3 L 3 2 5 4 5 5 4 3 5 4 5 4 44 4 4 2 2 4 2 2 2 1 2 25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

4 C1.4 L 3 3 5 3 5 4 4 3 5 4 4 4 41 4 4 3 1 5 3 2 2 2 1 27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

5 C1.5 L 2 2 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 40 4 4 2 2 4 2 2 2 1 1 24 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 47 

6 C1.6 L 2 2 5 4 4 3 4 3 5 5 5 5 43 5 5 3 2 4 3 3 3 4 4 36 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 45 

7 C1.7 L 2 2 5 4 5 3 4 2 5 4 4 5 41 5 5 2 2 4 2 2 3 2 2 29 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 46 

8 C1.8 L 3 3 5 5 4 4 4 2 5 5 5 5 44 4 4 2 2 3 3 2 2 3 2 27 5 4 5 5 5 4 5 5 4 2 44 

9 P1.1 P 1 3 4 4 5 4 4 3 5 4 5 5 43 4 3 3 4 4 4 4 3 2 3 34 4 4 5 4 4 5 5 4 4 2 41 

10 P1.2 P 1 3 4 5 5 5 5 4 3 3 3 5 42 5 5 3 4 4 4 3 3 2 3 36 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 47 

11 P1.3 L 3 1 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 45 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 24 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 47 

12 P1.4 P 1 2 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 44 3 2 3 2 2 1 3 3 3 4 26 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 46 

13 P1.5 L 2 2 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 43 3 3 2 4 3 2 4 5 3 2 31 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 45 

14 P1.6 P 2 1 4 4 5 4 5 2 5 4 5 4 42 4 4 3 2 3 4 3 3 2 3 31 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 45 

15 P1.7 P 3 2 4 4 5 4 4 3 5 4 4 5 42 4 3 3 4 3 3 3 2 2 2 29 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 44 

16 P1.8 L 2 1 3 3 4 4 5 3 4 4 4 4 38 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 28 5 5 4 5 5 5 4 3 4 4 44 

17 P1.9 L 2 2 4 5 5 4 4 2 4 4 4 4 40 4 4 4 3 5 4 4 4 3 3 38 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42 

18 A1.1 L 1 1 4 1 4 2 4 2 5 5 5 5 37 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 46 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 44 



 

 
 

19 A1.2 P 2 2 5 3 5 1 5 3 5 5 5 5 42 5 4 4 4 3 3 2 2 2 2 31 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 45 

20 A1.3 L 1 2 4 2 3 4 5 2 4 4 5 5 38 5 3 4 5 2 3 5 5 5 5 42 4 4 5 5 5 4 5 4 3 3 42 

21 A1.4 L 1 1 4 2 5 3 4 2 4 5 5 4 38 4 3 4 4 4 5 4 4 2 1 35 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 45 

22 A1.5 L 1 3 3 3 5 1 5 2 4 4 5 5 37 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 44 5 5 4 4 4 5 3 3 4 4 41 

23 A1.6 P 2 2 5 4 4 4 4 2 5 4 4 5 41 4 4 2 2 5 3 3 2 3 3 31 5 5 3 4 5 5 4 4 5 5 45 

24 A1.7 L 2 2 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 40 4 4 2 2 5 3 3 2 3 3 31 3 4 5 5 1 4 4 3 4 5 38 

25 A1.8 L 2 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 4 4 3 3 4 3 2 2 3 3 31 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 42 

26 A1.9 P 3 1 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 37 5 5 2 3 4 4 4 3 3 3 36 5 5 4 4 1 4 4 3 2 2 34 

27 
A1.1

0 
P 2 3 4 3 4 3 2 4 3 3 2 4 32 4 4 3 2 4 4 4 2 4 4 35 4 4 4 4 5 4 4 4 2 3 38 

28 
A1.1

1 
L 3 4 4 4 5 5 1 2 4 3 4 4 36 5 5 2 2 5 2 3 1 3 3 31 2 4 3 3 1 4 3 2 4 5 31 

29 Q1.1 L 1 2 5 4 4 5 4 2 4 5 3 3 39 3 3 4 3 5 1 1 2 1 1 24 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

30 Q1.2 L 2 1 4 3 4 3 2 4 3 3 2 4 32 4 4 3 2 4 4 4 2 4 4 35 4 4 4 4 5 4 4 4 2 3 38 

31 Q1.3 L 2 2 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 41 3 4 2 2 5 2 3 1 3 3 28 3 4 3 3 4 4 3 2 4 5 35 

32 Q1.4 P 1 2 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 38 4 5 3 3 4 4 4 3 3 3 36 5 5 4 4 5 4 4 3 2 2 38 

33 Q1.5 P 2 1 4 2 4 3 3 3 3 5 4 3 34 4 4 2 2 4 4 4 3 2 2 31 4 4 3 4 4 4 4 3 2 2 34 

34 Q1.6 L 2 3 4 2 5 3 3 2 3 4 3 3 32 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 36 5 5 4 4 3 5 4 4 3 2 39 

35 Q1.7 L 3 1 5 2 4 4 4 3 4 4 4 4 38 4 4 2 2 4 3 3 4 3 3 32 3 4 5 5 3 4 4 3 4 4 39 

36 Q1.8 P 3 1 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 37 4 4 2 2 2 4 4 4 4 3 33 4 4 5 4 4 3 4 3 3 3 37 

37 Q1.9 P 3 3 4 5 4 4 5 3 4 5 4 4 42 4 4 1 3 3 3 2 2 4 2 28 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 45 

38 F1.1 L 1 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 46 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 23 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 45 

39 F1.2 P 1 3 5 2 5 3 5 5 5 5 5 5 45 2 5 2 2 3 2 2 2 1 2 23 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 46 

40 F1.3 P 2 1 5 2 5 3 5 4 5 5 5 5 44 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 17 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 46 

41 F1.4 L 3 1 4 1 5 1 4 2 4 2 5 2 30 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 14 4 4 4 5 4 4 5 5 3 2 40 

42 F1.5 P 2 3 5 1 5 2 5 2 5 5 5 4 39 5 3 4 4 4 3 3 5 3 3 37 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 46 



 

 
 

43 F1.6 L 2 2 5 4 5 2 5 3 5 5 5 5 44 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 15 5 5 5 4 4 5 5 5 4 3 45 

44 F1.7 P 3 1 5 4 4 4 4 2 5 4 5 4 41 3 3 2 2 4 2 2 1 4 3 26 5 5 4 4 3 4 4 5 4 4 42 

45 F1.8 P 4 2 5 5 4 5 4 2 5 5 5 5 45 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 5 5 5 5 5 4 3 3 3 3 41 

46 F1.9 L 2 4 5 5 5 5 4 1 5 4 4 4 42 3 4 3 2 4 3 3 3 3 2 30 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 48 

47 F1.10 P 4 3 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 44 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 30 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 42 

48 K1.1 L 1 1 4 4 5 4 4 2 5 4 5 5 42 4 3 3 4 4 4 4 3 2 3 34 4 4 5 4 4 5 5 4 4 2 41 

49 K1.2 P 3 2 4 5 5 5 5 3 3 3 3 5 41 5 5 3 4 4 4 3 3 2 3 36 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 47 

50 K1.3 L 2 1 5 4 4 4 4 2 5 5 5 5 43 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 24 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 47 

51 K1.4 P 2 2 4 5 4 5 5 2 4 4 4 5 42 3 2 3 2 2 1 3 3 3 4 26 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 46 

52 K1.5 L 3 2 4 4 5 4 5 2 5 4 4 4 41 3 3 2 4 3 2 4 5 3 2 31 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 45 

53 K1.6 L 2 2 4 4 5 4 5 2 5 4 5 4 42 4 4 3 2 3 4 3 3 2 3 31 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 45 

54 K1.7 P 2 3 4 4 5 4 4 2 5 4 4 5 41 4 3 3 4 3 3 3 2 2 2 29 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 44 

55 K1.8 L 2 3 3 3 4 4 5 2 4 4 4 4 37 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 28 5 5 4 5 5 5 4 3 4 4 44 

56 K1.9 L 3 3 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 41 4 4 4 3 5 4 4 4 3 3 38 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42 

57 N1.1 P 2 4 4 4 4 4 5 2 5 4 3 4 39 3 2 3 2 4 3 3 3 2 1 26 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 45 

58 N1.2 L 2 2 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 38 4 4 3 3 4 3 2 2 3 3 31 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 45 

59 N1.3 L 4 1 5 5 4 4 4 3 5 5 4 4 43 4 4 2 2 5 3 3 2 3 3 31 5 5 3 4 5 5 4 4 5 5 45 

60 N1.4 P 2 2 4 5 5 5 4 2 5 5 5 5 45 4 5 3 3 4 3 3 4 3 2 34 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 42 

61 N1.5 L 3 3 4 3 4 4 4 1 4 4 5 4 37 3 4 3 3 2 3 2 3 2 3 28 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 

62 N1.6 L 3 2 5 4 5 4 4 2 5 5 3 4 41 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 34 4 4 4 5 4 4 4 5 4 3 41 

63 N1.7 P 3 1 4 4 4 5 4 2 4 5 5 5 42 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 34 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 44 

64 N1.8 L 3 3 4 5 5 4 3 4 4 5 3 5 42 3 4 3 3 3 4 5 3 3 3 34 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 44 

65 S1.1 L 2 1 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 48 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 16 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 46 

66 S1.2 L 1 2 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 46 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 15 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 44 

67 S1.3 P 2 1 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 46 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 14 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 47 



 

 
 

68 S1.4 L 2 2 4 5 5 5 5 2 5 4 4 4 43 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 14 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 45 

69 S1.5 P 3 2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 48 1 2 1 1 2 1 2 2 3 2 17 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 46 

70 S1.6 L 2 3 4 4 5 5 4 2 5 5 4 5 43 3 3 2 2 3 4 3 2 2 3 27 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 45 

71 S1.7 P 2 2 4 5 5 4 4 2 5 4 5 5 43 3 3 2 2 4 2 2 2 1 2 23 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 45 

72 S1.8 P 2 3 5 5 5 5 4 2 4 5 3 4 42 4 4 2 2 2 2 3 3 2 2 26 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 46 

73 S1.9 L 2 3 4 4 4 4 4 2 4 5 3 3 37 4 3 2 4 3 3 2 2 3 3 29 5 5 4 4 3 5 5 4 4 4 43 

74 S1.10 L 3 3 4 4 5 5 3 3 2 4 2 5 37 4 4 3 3 5 5 3 2 4 4 37 4 5 5 5 3 5 5 4 4 4 44 

75 S1.11 L 3 3 5 4 4 4 3 3 3 4 2 4 36 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 41 4 4 5 5 3 4 5 4 3 3 40 

76 S1.12 L 3 3 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 36 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 39 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 46 

77 V1.1 P 2 2 4 3 5 3 3 4 2 5 5 5 39 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 16 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 46 

78 V1.2 L 1 1 4 3 4 3 3 4 4 5 4 4 38 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 15 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 44 

79 V1.3 P 2 2 4 4 3 3 2 3 2 2 2 3 28 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 14 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 47 

80 V1.4 P 2 2 5 3 4 3 3 4 4 4 5 3 38 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 14 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 45 

81 V1.5 P 2 2 5 2 4 3 5 3 5 5 5 4 41 1 2 1 1 2 1 2 2 3 2 17 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 46 

82 V1.6 L 3 1 4 2 5 1 4 4 5 5 4 5 39 3 3 2 2 3 4 3 2 2 3 27 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 45 

83 V1.7 L 2 3 4 2 5 2 4 4 5 4 5 5 40 3 3 2 2 4 2 2 2 1 2 23 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 45 

84 V1.8 L 1 1 5 3 5 1 4 4 4 5 3 4 38 4 4 2 2 2 2 3 3 2 2 26 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 46 

85 V1.9 P 3 1 4 2 4 2 4 3 4 5 3 3 34 4 3 2 4 3 3 2 2 3 3 29 5 5 4 4 3 5 5 4 4 4 43 

86 
V1.1

0 
P 3 1 5 2 5 2 4 4 5 5 4 5 41 5 5 1 2 4 2 1 1 1 1 23 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 47 

87 
V1.1

1 
P 4 3 5 2 5 2 4 4 5 5 2 2 36 5 5 2 2 5 1 1 1 1 2 25 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 46 

88 
V1.1

2 
L 4 4 5 1 5 1 4 3 5 4 5 5 38 5 4 1 2 5 2 2 1 1 2 25 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 45 

89 B1.1 P 2 2 5 4 5 5 5 3 5 5 4 4 45 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 16 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 46 

90 B1.2 L 3 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 45 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 15 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 44 

91 B1.3 L 2 2 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 48 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 14 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 47 



 

 
 

92 B1.4 P 3 2 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 45 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 14 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 45 

93 B1.5 P 2 3 5 4 5 4 5 3 5 5 4 5 45 1 2 1 1 2 1 2 2 3 2 17 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 46 

94 B1.6 P 3 3 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 48 3 3 2 2 3 4 3 2 2 3 27 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 45 

95 B1.7 P 3 4 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 46 3 3 2 2 4 2 2 2 1 2 23 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 45 

96 B1.8 P 3 4 5 5 4 3 5 3 5 5 5 5 45 4 4 2 2 2 2 3 3 2 2 26 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 46 

 JUMLAH 425 353 434 358 399 286 425 415 396 416 
390

7 

32

9 
320 232 236 311 254 254 248 232 233 

264

9 
442 442 421 430 415 432 422 417 399 392 

421

2 

 rHitung 
0,48

5 

0,52

5 

0,282

9 

0,41

3 

0,63

6 

0,26

2 

0,64

4 

0,527

8 

0,503

9 

0,60

4 
 0,7

9 

0,72

8 

0,78

2 

0,718

2 

0,58

4 
0,83 

0,84

4 

0,64

2 

0,65

8 

0,75

5 
 0,60

9 

0,34

8 

0,39

9 

0,346

6 

0,586

8 

0,43

2 

0,44

9 

0,69

7 

0,64

4 

0,49

7 
 

 rTabel 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2  0,2 
0,20

1 

0,20

1 

0,200

6 

0,20

1 

0,20

1 

0,20

1 

0,20

1 

0,20

1 

0,20

1 
 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2  

 V/T V V V V V V V V V V  V V V V V V V V V V  V V V V V V V V V V  

 

Keterangan: 

Laki-Laki/Perempuan Kode Usia Kode Lama Bekerja Kode Valid/Tidak Kode 

Laki-Laki L Kurang dari 20 

tahun 

1 3-6 bulan 1 Valid V 

Perempuan P 20-25 tahun 2 6-1 tahun 2 Tidak Valid T 

- - 26-30 tahun 3 1-3 tahun 3 -  

- - Lebih dari 30 tahun 4 Lebih dari 3 tahun 4 -  

 

 

 



 

 

 

1. Penilaian Kinerja Karyawan dari owner/manager cafe dan resto 

 KINERJA KARYAWAN (Y)  

No Kode Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Total 

1 C1 4 3 4 3 5 5 4 5 5 5 43 

2 P1 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 36 

3 A1 5 4 3 4 2 3 5 4 3 4 37 

4 Q1 3 3 4 3 4 4 4 4 5 4 38 

5 F1 2 3 4 3 4 5 4 4 4 5 38 

6 K1 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 41 

7 N1 4 4 3 3 4 4 5 5 4 3 39 

8 S1 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 46 

9 V1 3 4 4 4 3 4 5 5 5 3 40 

10 B1 5 4 4 4 3 5 4 4 5 4 42 

Rata-Rata 40 

 

2. Penilaian Kinerja karyawan dari manager berdasarkan kategori 

Interval Kategori 

43-50 sangat baik 

35-42 baik 

27-34 cukup baik 

19-26 tidak baik 

10-18 sangat tidak baik 

 

 



 

 
 

(Sambungan..) 

3. Jumlah Kuesioner yang disebarkan/ kembali 

   Kuesioner D/K 

NO Code Nama Cafe/Resto Disebarkan Kembali 

1 C1 ARAFAH TOWN 12 8 

2 P1 DAPOER QDOES 12 9 

3 A1 DAPOER BOENDA 12 11 

4 Q1 D&J HALL 12 9 

5 F1 KHORINTJI HERITAGE 12 10 

6 

K1 

MARKA KOPI SPORT DAN 

RESTO 12 9 

7 N1 NOKA COFFE 12 8 

8 S1 JHONIA RESTO 12 12 

9 V1 LAMANDA CAFÉ & RESTO 12 12 

10 B1 WIYUKA COFFE 12 8 

 TOTAL 120 96 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Lampiran 3: Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Uji Validitas X1, X2, dan Y 

a. Uji Validitas Iklim Organisasi (X1) 

Correlations 

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

X1.1

0 

X1.Tot

al 

X1.1 Pearson 

Correlati

on 

1 .073 .086 .019 .177 .238* 
.457*

* 

.432*

* 
.149 .087 .485** 

Sig. (2-

tailed) 
 .481 .404 .854 .085 .019 .000 .000 .148 .397 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X1.2 Pearson 

Correlati

on 

.073 1 -.014 
.692*

* 
.128 -.047 .053 .013 -.100 .243* .525** 

Sig. (2-

tailed) 
.481  .892 .000 .215 .647 .608 .898 .333 .017 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X1.3 Pearson 

Correlati

on 

.086 -.014 1 -.074 .205* .001 .253* .071 .099 .134 .283** 

Sig. (2-

tailed) 
.404 .892  .476 .045 .994 .013 .494 .339 .192 .005 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X1.4 Pearson 

Correlati

on 

.019 
.692*

* 
-.074 1 .071 -.148 -.011 -.086 -.118 .102 .413** 

Sig. (2-

tailed) 
.854 .000 .476  .489 .150 .914 .403 .253 .324 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 



 

 
 

X1.5 Pearson 

Correlati

on 

.177 .128 .205* .071 1 .073 
.519*

* 

.321*

* 

.432*

* 

.288*

* 
.636** 

Sig. (2-

tailed) 
.085 .215 .045 .489  .478 .000 .001 .000 .004 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X1.6 Pearson 

Correlati

on 

.238* -.047 .001 -.148 .073 1 -.046 .132 -.048 .150 .262** 

Sig. (2-

tailed) 
.019 .647 .994 .150 .478  .656 .199 .642 .144 .010 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X1.7 Pearson 

Correlati

on 

.457*

* 
.053 .253* -.011 

.519*

* 
-.046 1 

.428*

* 

.534*

* 

.274*

* 
.644** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .608 .013 .914 .000 .656  .000 .000 .007 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X1.8 Pearson 

Correlati

on 

.432*

* 
.013 .071 -.086 

.321*

* 
.132 

.428*

* 
1 

.282*

* 

.292*

* 
.528** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .898 .494 .403 .001 .199 .000  .005 .004 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X1.9 Pearson 

Correlati

on 

.149 -.100 .099 -.118 
.432*

* 
-.048 

.534*

* 

.282*

* 
1 

.435*

* 
.504** 

Sig. (2-

tailed) 
.148 .333 .339 .253 .000 .642 .000 .005  .000 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X1.10 Pearson 

Correlati

on 

.087 .243* .134 .102 
.288*

* 
.150 

.274*

* 

.292*

* 

.435*

* 
1 .604** 



 

 
 

Sig. (2-

tailed) 
.397 .017 .192 .324 .004 .144 .007 .004 .000  .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X1.Tot

al 

Pearson 

Correlati

on 

.485*

* 

.525*

* 

.283*

* 

.413*

* 

.636*

* 

.262*

* 

.644*

* 

.528*

* 

.504*

* 

.604*

* 
1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .005 .000 .000 .010 .000 .000 .000 .000  

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

 

b. Hasil Uji Validitas Stres Kerja (X2) 

Correlations 

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

X2.1

0 

X2.Tot

al 

X2.1 Pearson 

Correlati

on 

1 
.790*

* 

.496*

* 

.556*

* 

.628*

* 

.616*

* 

.484*

* 

.309*

* 

.328*

* 

.482*

* 
.788** 

Sig. (2-

tailed) 
 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .002 .001 .000 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X2.2 Pearson 

Correlati

on 

.790*

* 
1 

.421*

* 

.341*

* 

.667*

* 

.571*

* 

.475*

* 
.245* 

.295*

* 

.408*

* 
.728** 

Sig. (2-

tailed) 
.000  .000 .001 .000 .000 .000 .016 .003 .000 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X2.3 Pearson 

Correlati

on 

.496*

* 

.421*

* 
1 

.652*

* 

.342*

* 

.607*

* 

.642*

* 

.635*

* 

.429*

* 

.570*

* 
.782** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000  .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 



 

 
 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X2.4 Pearson 

Correlati

on 

.556*

* 

.341*

* 

.652*

* 
1 .226* 

.518*

* 

.563*

* 

.598*

* 

.421*

* 

.460*

* 
.718** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .001 .000  .027 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X2.5 Pearson 

Correlati

on 

.628*

* 

.667*

* 

.342*

* 
.226* 1 

.495*

* 

.333*

* 
.015 .152 

.278*

* 
.584** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .001 .027  .000 .001 .884 .139 .006 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X2.6 Pearson 

Correlati

on 

.616*

* 

.571*

* 

.607*

* 

.518*

* 

.495*

* 
1 

.724*

* 

.425*

* 

.471*

* 

.605*

* 
.830** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X2.7 Pearson 

Correlati

on 

.484*

* 

.475*

* 

.642*

* 

.563*

* 

.333*

* 

.724*

* 
1 

.702*

* 

.625*

* 

.681*

* 
.844** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .001 .000  .000 .000 .000 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X2.8 Pearson 

Correlati

on 

.309*

* 
.245* 

.635*

* 

.598*

* 
.015 

.425*

* 

.702*

* 
1 

.484*

* 

.399*

* 
.642** 

Sig. (2-

tailed) 
.002 .016 .000 .000 .884 .000 .000  .000 .000 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 



 

 
 

X2.9 Pearson 

Correlati

on 

.328*

* 

.295*

* 

.429*

* 

.421*

* 
.152 

.471*

* 

.625*

* 

.484*

* 
1 

.731*

* 
.658** 

Sig. (2-

tailed) 
.001 .003 .000 .000 .139 .000 .000 .000  .000 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X2.10 Pearson 

Correlati

on 

.482*

* 

.408*

* 

.570*

* 

.460*

* 

.278*

* 

.605*

* 

.681*

* 

.399*

* 

.731*

* 
1 .755** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .006 .000 .000 .000 .000  .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

X2.Tot

al 

Pearson 

Correlati

on 

.788*

* 

.728*

* 

.782*

* 

.718*

* 

.584*

* 

.830*

* 

.844*

* 

.642*

* 

.658*

* 

.755*

* 
1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

 

c. Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 

Y.Tota

l 

Y.1 Pearson 

Correlatio

n 

1 
.563*

* 
.049 .103 

.367*

* 

.265*

* 
.184 

.463*

* 
.159 .082 .609** 

Sig. (2-

tailed) 
 .000 .638 .320 .000 .009 .073 .000 .122 .425 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 



 

 
 

Y.2 Pearson 

Correlatio

n 

.563*

* 
1 

-

.232* 
-.071 .081 .205* -.111 .144 .168 .199 .348** 

Sig. (2-

tailed) 
.000  .023 .494 .433 .045 .282 .161 .103 .052 .001 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Y.3 Pearson 

Correlatio

n 

.049 
-

.232* 
1 

.306*

* 
.126 .017 

.451*

* 

.317*

* 
.100 -.002 .399** 

Sig. (2-

tailed) 
.638 .023  .002 .223 .868 .000 .002 .334 .987 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Y.4 Pearson 

Correlatio

n 

.103 -.071 
.306*

* 
1 .071 .037 

.299*

* 
.108 .225* -.085 .347** 

Sig. (2-

tailed) 
.320 .494 .002  .494 .720 .003 .294 .027 .412 .001 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Y.5 Pearson 

Correlatio

n 

.367*

* 
.081 .126 .071 1 .175 .144 

.411*

* 
.163 .172 .587** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .433 .223 .494  .089 .163 .000 .112 .094 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Y.6 Pearson 

Correlatio

n 

.265*

* 
.205* .017 .037 .175 1 .247* .094 

.279*

* 
.092 .432** 

Sig. (2-

tailed) 
.009 .045 .868 .720 .089  .015 .364 .006 .375 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Y.7 Pearson 

Correlatio

n 

.184 -.111 
.451*

* 

.299*

* 
.144 .247* 1 

.367*

* 
.099 -.150 .449** 



 

 
 

Sig. (2-

tailed) 
.073 .282 .000 .003 .163 .015  .000 .338 .144 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Y.8 Pearson 

Correlatio

n 

.463*

* 
.144 

.317*

* 
.108 

.411*

* 
.094 

.367*

* 
1 

.293*

* 
.211* .697** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .161 .002 .294 .000 .364 .000  .004 .039 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Y.9 Pearson 

Correlatio

n 

.159 .168 .100 .225* .163 
.279*

* 
.099 

.293*

* 
1 

.580*

* 
.644** 

Sig. (2-

tailed) 
.122 .103 .334 .027 .112 .006 .338 .004  .000 .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Y.10 Pearson 

Correlatio

n 

.082 .199 -.002 -.085 .172 .092 -.150 .211* 
.580*

* 
1 .497** 

Sig. (2-

tailed) 
.425 .052 .987 .412 .094 .375 .144 .039 .000  .000 

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Y.Tota

l 

Pearson 

Correlatio

n 

.609*

* 

.348*

* 

.399*

* 

.347*

* 

.587*

* 

.432*

* 

.449*

* 

.697*

* 

.644*

* 

.497*

* 
1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .001 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

 

 

 

 



 

 
 

2. Uji Reliabilitas X1, X2 dan Y 

a. Uji Reliabilitas X1 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.620 10 

 

b. Uji Reliabilitas X2 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.904 10 

 

c. Uji Reliabilitas Y 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.678 10 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Lampiran 4: Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardize

d Residual 

N 96 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.93067701 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .084 

Positive .077 

Negative -.084 

Test Statistic .084 

Asymp. Sig. (2-tailed) .093c 

 

2. Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t 

Sig. 

Tolerance 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 35.674 3.849  9.269 .000   

X1 .287 .081 .336 3.546 .001 .889 1.125 

X2 
-.126 .042 -.284 

-

2.997 
.003 .889 1.125 

a. Dependent Variable: Y 

 

 



 

 
 

3. Uji Heterokedastisitas 

 

 

 

4. Uji Hipotesis Dua Arah 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Lampiran 5: Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t 

 

Sig. 

 

B Std. Error Beta 

1 

 

(Constant) 35.674 3.849  9.269 .000 

X1 .287 .081 .336 3.546 .001 

X2 -.126 .042 -.284 -2.997 .003 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Lampiran 6 : Hasil Uji Hipotesis 

1. Uji T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 35.674 3.849  9.269 .000 

X1 .287 .081 .336 3.546 .001 

X2 -.126 .042 -.284 -2.997 .003 

a. Dependent Variable: Y 

 

2. Uji F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 282.558 2 141.279 16.103 .000b 

Residual 815.942 93 8.774   

Total 1098.500 95    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

3. Uji R2 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .507a .257 .241 2.96202 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

 



 

 
 

Lampiran 7: Dokumentasi 
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