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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Shift Kerja dan Stres kerja 

terhadap kinerja karyawan Alfamidi Se-Kecamatan Wara Timur Kota Palopo. 

Sampel pada penelitan ini adalah 33 karyawan Alfamidi karena populasi hanya 33 

karyawan sehingga dalam penlitian ini, jumlah populasi sekaligus menjadi sampel 

Penelitian. Penelitain  ini menggunakan metode penelitian Kuantitatif dengan 

teknik pengumpulan data yaitu membagikan kuesioner. Hasil dari penelitian ini 

adalah Shift kerja berpengaruh tapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan hasil hipotesis, nilai t-hitung < t-tabel ( 0.810 < 2.042) dengan taraf 

signifikan > 0.05 (0.424 > 0.05) dan Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan hasil hipotesis, nilai t-hitung > t-tabel (2.813> 

2.042) dengan taraf signifikan  0.05 (0.09 > 0.05).  

Kata kunci : Shift, Stres, Kinerja  

 

 

 

mailto:Supardibahar130@gmail.com
mailto:Muhammadkasran@umpalopo.ac.id


ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of work shifts and work stress on the 

performance of Alfamidi employees in Wara Timur District, Palopo City. The 

sample in this research is 33 Alfamidi employees because the population is only 

33 employees so that in this study, the total population is also the research 

sample. This research uses quantitative research methods with data collection 

techniques, namely distributing questionnaires. The results of this study are work 

shifts have an effect but are not significant on employee performance with the 

results of the hypothesis, the value of t-count < t-table ( 0.810 < 2.042) with a 

significant level of > 0.05 (0.424 > 0.05) and work stress has a positive and 

significant effect on performance. employees with the results of the hypothesis, the 

value of t-count > t-table (2.813 > 2.042) with a significant level of 0.05 (0.09 > 

0.05). 
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PENDAHULUAN 

Kinerja karyawan adalah merupakan hasil dari prestasi kerja karyawan 

yang dinilai dari persfektif kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja 

yang ditentukan oleh pihak organisasi dan perusahaan. Memiliki karyawan yang 

berkualitas dan berprestasi  bisa dikata keinginan semua perusahaan karena 

karyawan yang miliki kualitas dan prestasi atau keahlian tertentu didalam 

perusahaan dapat meningkatkan mutu perusahaan yang ditempatinya. Mutu 

perusahaan didapat dari hasil kinerja karyawan karena Kinerja karyawan adalah 

hasil kerja dari kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam 

melakukan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang telah diberikan 

kepadanya. Kinerja karyawan yang rendah akan membuat perusahaan kesulitan 

dalam bersaing dan mencapai tujuannya. Kinerja karyawan juga merupakan hasil 

kerja yang dicapai seseorang atau kelompok orang sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing karyawan selama periode tertentu. Kinerja 

karyawan sangat berpengaruh bagi kesuksesan sebuah perusahaan. Kinerja atau 

performa karyawan yang bagus akan berbanding lurus dengan hasil baik dalam 

perkembangan perusahaan. Sebaliknya, kinerja yang buruk akan berdampak buruk 

pula pada perusahaan. Hasil performa karaywan ini dapat dilihat dari aspek 

kualitas, kuantitas, shift kerja dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah 

ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja merupakan hasil kerja seseorang secara 

kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai atau
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karyawan yang bekerja di 

perusahaan dalam melaksanakan 

tugas sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Pada 

dasarnya, kinerja adalah sesuatu 

yang individual, karena setiap 

karyawan memiliki kemampuan 

berbeda untuk melakukan 

pekerjaannya dalam suatu organisasi 

atau perusahaan. Kinerja tergantung 

pada kombinasi keterampilan, upaya 

dan peluang yang diperoleh, ini 

berarti bahwa kinerja adalah hasil 

dari pekerjaan seorang karyawan 

selama periode tertentu dan fokusnya 

adalah pada pekerjaan karyawan 

dalam periode tertentu. Rendahnya 

kinerja juga masih dialami oleh 

beberapa cabang Alfamidi di 

Kecamatan Wara Timur kota Palopo 

disebabkan pembagian shift kerja 

yang kadang tidak menentu 

jadwalnya. Shift kerja merupakan 

pola waktu kerja yang telah 

diberikan pada tenaga kerja untuk 

mengerjakan sesuatu oleh 

perusahaan dan biasanya dibagi atas 

kerja pagi, sore dan malam. Shift 

kerja adalah pembagian jadwal kerja 

yang dibagi secara bergantian selama 

waktu 24 jam. Karyawan yang 

terlibat dalam sistem kerja 

bergantian, maka rotasi atau 

perputaran kerjanya akan berubah 

pula sesuai dengan jadwal yang 

ditentukan, pagi, sore dan malam 

hari, sesuai dengan sistem kerja 

shiftnya. Tetapi shift kerja yang tidak 

diatur dengan baik akan akan 

mempengaruhi kinerja karyawan 

salah satunya adalah berupa stres 

kerja. Masalah Stres kerja didalam 

organisasi perusahaan menjadi gejala 

yang penting diamati, sejak mulai 

timbulnya tuntutan untuk efisien di 

dalam pekerjaan. Akibat adanya stres 

kerja tersebut orang menjadi 

nervous, merasakan kecemasan yang 

kronis, peningkatan ketegangan pada 

emosi, proses berfiikir dan kondisi 

fisik individu. Selain itu, sebagai 

hasil dari adanya stres kerja 

karyawan mengalami beberapa 

gejala stres yang dapat mengancam 

dan mengganggu pelaksanaan kerja 

mereka, seperti mudah marah dan 

defresi, tidak dapat rileks, emosi 

tidak stabil, sikap tidak mau bekerja 

sama dengan sesama karyawan dan 

kesulitan dalam masalah tidur. 
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Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah 

yang telah dikemukakan, identifikasi 

permasalahan sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh shift kerja 

terhadap kinerja karyawan 

Alfamidi Se- Kecamatan Wara 

Timur? 

2. Bagaimana pengaruh Stres kerja 

terhadap kinerja karyawan 

Alfamidi Se-Kecamatan Wara 

Timur? 

Tujuan Penelitian 

Berdasarkan Rumusan Masalah 

terkait penelitian pengaruh Shift 

kerja dan Stres kerja terhadap kinerja 

karyawan terdapat beberapa tujuan 

dari penelitian adalah : 

1. Untuk mengetahui pengaruh 

Shift kerja terhadap kinerja 

karyawan Alfa Midi Se- 

Kecamatan Wara Timur. 

2. Untuk mengetahui pengaruh 

Stres kerja terhadap kinerja 

karyawan Alfamidi Se- 

Kecamatan Wara Timur. 

 

 

 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja Karyawan 

Definisi Kinerja 

Pengertian kenerja menurut 

Srihati (2012) dalam (Susanti, S. 

2017) merupakan sikap yang di 

perlihatkan setiap individu secara 

nyata sebagai bentuk dari hasil kerja 

sesuai tugas dan perannya dalam 

organisasi. Kinerja juga merupakan 

tingkat keberhasilan yang di capai 

oleh seseorang dalam melaksanakaan  

tugas yang dibandingkan dengan 

standar kerja atau kriteria yang telah 

di tentukan dan disepakati 

sebelumnya (Yuliana dan 

Suhan,2012) dalam (Yuliana Susanti, 

Y. S. 2018). Kinerja merupakan suatu 

pencapaian berhasil tidaknya tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan. 

Informasi tentang kinerja organisasi 

adalah hal yang sangat penting yang 

digunakan untuk mengevaluasi 

apakah proses kinerja yang dilakukan 

organisasi selama ini sudah sejalan 

dengan tujuan yang diharapkan atau 

belum. Hakim, A. (2006) 

Mendefinisikan kinerja dalam Jurnal 

(Rani, I. H., & Mayasari, M. 2015) 

sebagai hasil kerja yang dicapai oleh 

individu yang disesuaikan dengan 

peran atau tugas individu tersebut 
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dalam suatu peusahaan pada suatu 

periode waktu tertentu, yang 

dihubungkan dengan suatu ukuran 

nilai atau standar tertentu dari 

perusahaan dimana individu tersebut 

bekerja. Kinerja juga merupakan satu 

kegiatan atau proses kerja yang 

berdasarkan kemampuaan untuk 

memperoleh hasil yang diharapkan. 

Kinerja mencerminkan keberhasilan 

yang diiginkan  dan perilaku individu 

atau karyawan dalam mencapai 

tujuan organisasi. Mengkunegara 

(2013, hal 67) dalam (Deikme, P. 

2013) mengatakan bahwa kinerja 

adalah hasil kerja secara kulitas dan 

kuantitas yang di capai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai tanggungjawab yang 

diberikan kepadanya. 

Definisi Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan hasil 

dari kegiatan yang dilaksanakan. 

Kinerja timbul bukan saja bersumber 

dari pendidikan formal, namun 

dalam praktek kerjanya dilapangan. 

Kinerja timbul dari adanya berbagai 

latihan-latihan bagi karyawan 

operasional dan pendidikan-

pendidikan bagi para manajemen 

perusahaan. 

Colquitt Lepine, dan Wesson 

(2011) dalam (Suwondo, D. I., & 

Sutanto, E. M. 2015), menyatakan 

bahwa kinerja karyawan adalah 

serangkaian perilaku karyawan yang 

memberi kontribusi  baik secara 

positif maupun negatif terhadap 

penyelesaian tujuan  organisasi. 

Kinerja karyawan juga merupakan 

hasil kerja yang menyerupai 

hubungan kuat dengan tujuan strategi 

organisasi yang di jalankan secara 

profesional dengan menggunakan 

keahliannya (kualitas) dalam 

menjalankan fungsi dan 

tanggungjawab yang di berikan 

kepadanya. Pendapat lain yang 

menyatakan bahwa kinerja karyawan 

adalah hasil pekerjaan yang di capai 

oleh seseorang yang berdasarkan 

persyaratan-persyaratan pekerjaan 

(Bangun,2012) dalam buku Arif 

yusuf hamali, (2016). pemahaman 

manajemen sumber daya manusia. 

yogyakarta. 

Faktor Yang Mempengatuhi 

Kinerja Karyawan 

Ada tiga faktor yang memengaruhi 

kinerja pegawai atau karyawan 

menurut Payaman J Simanjuntak 

(2005) dalam Jurnal (Devita, M., & 
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Musadad, M. (2017), pertama faktor 

individu, faktor individu adalah 

kemampuan dan keterampilan 

melakukan kerja. Kompetensi 

seseorang dipengaruhi oleh beberapa 

faktor yang dapat dikelompokan 

dalam dua golongan, yaitu 

kemampuan dan keterampilan kerja 

serta motivasi dan etos kerja. Faktor 

kedua yaitu faktor dukungan 

organisasi. Dalam melaksanakan 

tugasnya, pegawai memerlukan 

dukungan organisasi tempat ia 

bekerja. Dukungan tersebut adalah 

dalam bentuk pengorganisasian, 

penyediaan sarana dan prasarana 

kerja, kenyaman lingkungan kerja, 

serta kondisi dan syarat kerja. 

Pengoragnisasian dimaksudkan 

untuk memberi kejelasan bagi setiap 

orang tentang sasaran yang harus 

dicapai dan apa yang harus dilakukan 

untuk mencapai sasarn tersebut. 

Setiap orang perlu memiliki dan 

memahami uraian jabatan dan tugas 

yang jelas. Faktor ketiga yaitu 

dukungan manajemen, kinerja 

perusahaan dan kinerja setiap orang 

juga sangat tergantung pada 

kemamouan manajerial para 

manajemen atau pimpinan, baik 

dengan membangun sistem kerja dan 

hubungan industrial yang aman dan 

harmonis, maupun dengan 

mengembangkan kompetensi 

pekerja, demikian juga dengan 

menumbuhkan motivasi seluruh 

karyawan untuk bekerja secara 

optimal. 

Penilaian Kinerja Karyawan 

Penilaian kinerja adalah proses 

mengevaluasi seberapa baik 

karyawan melakukan pekerjaan 

mereka jika dibandingkan dengan 

seperangkat standar dan kemudian 

mengkomunikasikan informasi 

tersebut kepada karyawan. Pathania 

dan Pathak (2011) dalam Jurnal 

(Rani, I. H., & Mayasari, M.(2015), 

Menyatakan bahwa penilaian kinerja 

sebagai perangkat yang digunakan 

untuk mengukur standar yang 

ditetapkan oleh manajemen sumber 

daya manusia. Standar sangat 

diperlukan dalam penilaian kinerja 

untuk mengidentifikasi secara jelas 

apa yang seharusnya karyawan 

ketahui dan apa yang seharusnya 

dilakukan oleh karyawan dalam 

bekerja. Dalam implikasi penilaian 

kinerja menganggap bahwa 

karyawan memahami apa standar 

yang digunakan pada kinerja mereka, 

serta penilaian memberikan 
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karyawan umpan balik, 

pengembangan, dan insentif yang 

diperlukan untuk mendorong 

karyawan yang bersangkutan 

menghilangkan kinerja yang kurang 

baik dan meneruskan kinerja yang 

baik. Dessler, G. (2010) dalam Jurnal 

(Rani, I. H., & Mayasari, M.(2015), 

Menyatakan bahwa penilaian kinerja 

adalah memberikan umpan balik 

kepada karyawan dengan tujuan 

memotivasi orang tersebut untuk 

menghilangkan kemerosotan kinerja 

atau berkinerja lebih baik lagi. 

Cara Meningkatkan Kinerja 

Ada beberapa cara untuk 

meningkatkan kinerja karyawan 

antara lain: 

a. Memberikan dukungan atau 

dorongan kepada karyawan 

untuk berkembang. 

1. Memberikan kesempatan 

kepada karyawan untuk 

melakukan pekerjaan yang 

berbeda. 

2. Mengembangkan potensi diri 

3. Tumbuh dan berkembang 

4. Memberikan motovasi kepada 

karyawan untuk mencapai 

tujuan yang telah di tetapkan 

sesuai pekerjaan. 

b. Membuat standar kerja yang 

jelas 

1. Memudahkan mengontrol 

kinerja atau performance 

karyawan 

2. Dengan adanya standar yang 

jelas, karyawan akan 

perusaan mencapai standar 

tersebut dengan cara 

memperbaiki performance 

atau kinerja. 

c. Mendorong karyawan untuk 

dapat mencapai standar kerja 

atau performance yang baik. 

1. Menjadikan karyawan 

sebagai patner 

2. Menghargai pendapat  

mereka atau mengajak 

mereka berkomunikasi. 

Shift Kerja 

Definisi Shift Kerja 

Shift kerja adalah pergeseran atau 

penempatan kerja dari jam kerja pada 

umumnya yang terjadi satu kali 24 

jam. Biasanya perusahaan 

menerapkan shift kerja dengan tujuan 

mengoptimalkan hasil kerja dan 

produktifitanya. Misalnya saja 

ditempatkan 3 (tiga) shift dalam 24 

jam yang masing-masing terdiri dari 

8 (delapan) jam kerja, setiap shiftnya 

atau 12 jam kerja selama 4 hari 
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berturut-turut yang dilanjutkan 

dengan 4 hari waktu libur. Sesuai 

dengan UU No 13 tahun 2003 

tentang ketenagakerjaan, jika jam 

kerja disebuah perusahaan dibuat 

sebanyak 3 (tiga) shift dengan 

masing-masing maksimal 8 (delapan) 

jam perhari (termasuk jam istirahat), 

maka jumlah jam kerja secara 

akumulatif masing-masing shift tidak 

boleh lebih dari 40 jam perminggu. 

Shift kerja sebagai waktu kerja 

organisasi dengan tim yang berbeda 

secara berurutan mencakup lebih dari 

8 (delapan) jam kerja perhari biasa, 

menjadi 24 jam (Stevens, 2011) 

dalam Jurnal (Nurbaity, S., Rahmadi, 

H., & Fithriani, E. S. 2019). 

Sistem Shift Kerja 

Sistem shift kerja juga dapat berbeda 

jika berkaitan dengan faktor 

organisasi, antara lain : 

a) Panjang siklus shift, siklus 

shift mencakup semua shift 

dan hari libur. 

b) Durasi shift, secara umum 

panjang shift adalah 8 jam, 

tetapi ada pula yang 

berkisaran 6 sampai 12 jam. 

c) Jumlah pekerja atau tim yang 

bergantian selama hari kerja. 

d) Waktu dimulai dan 

diakhirinya shift kerja. 

e) Kecepatan rotasi, hal ini 

tergantung dari jumlah hari 

untuk melakukan pertukaran 

shift. Pertukaran shift dapat 

berjalan dengan cepat (yaitu 

setiap 1, 2, dan 3 hari) sedang 

(yaitu setiap minggu sekali) 

dan lambat (yaitu setap 15, 20 

atau 30). Faktor ini 

mempengaruhi jumlah shift 

malam dan hari libur. 

f) Arah rotasi shift, dimana 

rotasi shift dapat dilakukan 

dengan sistem searah jarum 

jam (yaitu pagi, sore dan 

malam) ayau berlawanan arah 

jarum jam (yaitu sore, pagi 

dan malam) dengan durasi 

yang berbeda antara shift. 

Rotasi searah jarum jam 

disebut juga dengan rotasi 

kedepan, rotasi yang 

berlawanan arah jarum jam 

disebut dengan rotasi 

mundur. Macam-macam 

bentuk rotasi diatas memiliki 

dampak yang berbeda 

terhadap penyesuaian ritme 

sirkandian. 
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g) Jumlah dan posisi hari libur 

antara shift. 

h) Keteraturan atau 

ketidakteraturan jadwal shift 

(Monograph, 2010) dalam 

(Marchelia, V. 2014). 

Indikator Shift Kerja 

Menurut Ekaningtyas (2016:13) 

dalam (Yani Sinta, I. 2019) ada 

beberapa indikator shift kerja 

a) Jumlah pekerja atau tim  

b) Kecepatan rotasi shift 

c) Waktu istirahat 

d) Hari libur 

e) Keteraturan shift. 

Stres Kerja 

Definisi Stres  

Stres adalah setiap pengaruh yang 

mengganggu kesehatan mental dan 

fisik seseorang (Wibowo, 2011:53) 

dalam (Yo, P. M. P., & Surya, I. B. K. 

2015). Stres adalah respon terhadap 

situasi yang menyebabkan tekanan, 

perubahan, ketengangan, emosi dan 

lain-lain. Faktor kunci dari stres 

adalah persepsi seseorang atau 

penilaian terhadap situasi dan 

kemampuannya untuk menghadapi 

atau mengambil manfaat dari situasi 

yang dihadapi. Dengan kata lain, 

reaksi terhadap stres dipengaruhi 

oleh bagaimana pikiran dan tubuh 

individu mempersepsi suatu 

peristiwa. Penilaian kognitif individu 

sangat berpengaruh terhadap respon 

yang akan muncul (Umam, 2010) 

dalam (Marchelia, V. 2014). Menurut 

Selye stres kerja merupakan suatu 

konsep yang terus menerus 

bertambah. Ini terjadi jika semakin 

banyak permintaan, maka semakin 

bertambah munculnya potensi stres 

kerja dan peluang untuk menghadapi 

ketegangan akan ikut bertambah 

pula. Sedangkan menurut Caplan 

stres kerja mengacu pada semua 

karakteristik pekerjaan yang 

mungkin memberi ancaman kepada 

individu tersebut. Dua jenis stres 

kerja mungkin mengancam individu 

yaitu baik berupa tuntutan dimana 

individu mungkin tidak berusaha 

mencapai tujuannya atau persediaan 

yang tidak mencukupi untuk 

memenuhi kebutuhan individu 

tersebut (Wijono, 2011) dalam 

(Marchelia, V. 2014) 

Definisi Stres Kerja 

Stres kerja merupakan sesuatu yang 

menyangkut interaksi antara individu 

dan lingkungan yaitu interaksi antar 

stimulasi dan respon. Jadi stress 

adalah konsekuensi setiap tindakan 
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dan situasi lingkungan yang 

menimbulkan tuntutan psikologis 

dan fisik yang berlebihan pada 

seseorang (Sunyoto, 2015:54) dalam 

(Lestari, N. N. Y. S., & Mujiati, N. W. 

2018). Velnampy dan Aravinthan 

(2013) dalam (Lestari, N. N. Y. S., & 

Mujiati, N. W. 2018), menyatakan 

bahwa stres kerja adalah pola 

emosional perilaku kongnitif dan 

reaksi psikologi terhadap aspek yang 

merugikan dan berbahaya bagi 

semua pekerjaan, organisasi kerja 

dan lingkungan kerja. Stres kerja 

terjadi ketika ada ketidakseimbangan 

antara tuntuan tempat kerja dan 

kemempuan pekerja untuk mengatasi 

masalah (Mosadeghrad 2013) dalam 

(Lestari, N. N. Y. S., & Mujiati, N. W. 

2018). 

Faktor Penyebab Stres Kerja  

Stres kerja timbul akibat 

ketidakpuasan karyawan terhadap 

pekearjaaanya, faktor-faktor yang 

menimbulkan stres dalam individu 

dapat di bedakan menjadi dua 

kategori faktor yang bersumber dari 

dalam (internal) maupun dari luar 

(eksternal) individu. Penyebab stres 

yang bersumber dari dalam internal 

individu seperti emosional, nilai, 

kondisi kesehatan, umur dan 

sebagainya. Sedangkan stres yang 

bersumber dari eksternal individu 

seperti kondisi lingkungan, 

perlakuaan dan suasana dalam 

organisasi maupun perusahaan. 

Cara Mengatasi Stres Kerja 

Stres kerja dapat diatasi dengan tiga 

pola sebagai berikut (Mangkunegara, 

2007: 158): dalam buku Arif yusuf 

hamali, (2016). pemahaman 

manajemen sumber daya manusia. 

yogyakarta. 

1. Pola Sehat, yaitu pola 

menghadapi stres yang 

terbaik dengan kemampuan 

mengelolah perilaku dan 

tinggakan sehinggah adanya 

stres tidak menimbulkan 

gangguan, tetapi menjadi 

lebih sehat dan berkembang. 

2. Pola Harmonis, yaitu pola 

menghadapi stres dengan 

kemampuan mengelolah 

waktu dan kegiatan secara 

harmonis dan tidak 

menimbulkan kesibukan dan 

tantangan, dengan cara 

mengatur waktu secara 

teratur. 

3. Pola Patologis, yaitu pola 

menghadapi stres dengan 
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berdampak pada bagian 

gangguan fisik maupun 

sosial-psikologis. 

Metode Penelitian 

Lokasi dan waktu penelitian 

Dalam penelitian ini, lingkup objek 

yang ditetapkan peneliti sesuai 

dengan permasalahan yang akan 

diteliti yaitu “Pengaruh Shift Kerja 

dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan” penelitian ini 

dilaksanakan di Alfamidi Se-

Kecamatan Wara Timur. Kota 

Palopo, Sulawasi Selatan 91911 dan 

waktu penelitian ini dilaksanakan 

pada mulai bulan Januari 2021 

sampai bulan April 2021.   

Jenis dan Sumber Data 

Data yang dilakukan pada penelitian 

kali ini yaitu data primer dan 

sekunder. Data primer merupakan 

data penelitian yang diperoleh 

langsung dari hasil observasi dan 

wawancara kepada karyawan 

Alfamidi di Kecamatan Wara Timur 

kota palopo. Data sekunder adalah 

data penelitian yang diperoleh secara 

tidak langsung melalui media 

perantara, data ini diperoleh melaui 

buku-buku, media internet dan 

laporan terdahulu. 

Metode Pengumpulan Data 

1. Menyebarkan kuesioner, yaitu 

tehnik pengumpukan data 

dengan memberikan daftar 

pertanyaan yang disusun secara 

terstruktur kepada responden 

mengenai sikap dan pendapat 

responden yang berkaitan 

denganShift kerja dan Stres 

kerja ditempat mereka bekerja 

dan pengaruhnya terhadap 

kinerja karyawan Alfamidi. 

2. Mengadakan Wawancara, 

pengumpulan data dengan cara 

melakukan tanya jawab secara 

langsung dengan Karyawan 

Alfamidi. 

3. Mencatat Dokumentasi, yaitu 

cara memperoleh data dengan 

jalan mencari dan mempelajari 

data yang berasal dari catatan 

dan dokumen yang telah 

dimiliki perusahaan yang 

diagggap penting dan 

menunjang penelitian.  

Populasi dan sampel  

Penelitian ini merupakan penelitian 

populasi karena karyawan dijadikan 

sebagai subjek penelitian. Dengan 

demikian populasi dan sampel 

penelitian ini adalah sama. Tehnik 

pengambilan sampel dalam 
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penelitian ini adalah total 

sampling/full sampling yaitu 

pengambilan sampel dimana jumlah 

sampel sama dengan populasi 

(Sugiyono 2007) dalam (Inayah, R., 

Arfajah, A., & Aini, L. 2018). Alasan 

pengambilan total sampling karena 

menurut Sugiyono (2007) Jumlah 

populasi yang kurang dari seratus 

seluruh populasi dijadikan sampel. 

Sampel yang diambil dari penelitian 

ini adalah 33 orang karyawan. 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

Uji Analisis Regresi Berganda 

Dari hasil regresi dengan 

menggunakan program SPSS, maka 

dapat didapatkan koefisien regresi 

yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.11 Hasil Uji Analisis 

Regresi Berganda 

Variabel Nilai Koefisien 

Shift 0.183 

Stres  0.259 

 

Constant 

 

21.542 

Sumber: Hasil Olah data 2021 

Berdasarkan hasil yang ditunjukkan 

pada tabel diatas, diperoleh model 

persamaan sebagai berikut: 

Y= 21.542 + 0.183X1 + 0.259X2 + e 

 Adapun penjelasan dari 

angka-angka persamaan regresi 

linear berganda dapat diartikan 

sebagai berikut: 

a. Nilai konstan sebesar 21.542 

artinya jika variabel shif kerja 

dan stress kerja diabaikan atau 

diasumsikan nol, maka variabel 

kinerja karyawan adalah 

21.542. 

b. Nilai koefisien regresi Shift 

kerja (X1) sebesar 0.183 

artinya setiap peningkatan satu 

satuan variabel Shift kerja akan 

meningkatkan kinerja 

karyawan sebesar 0.183 

dengan asumsi variabel lain 

bernilai konstan. 

c. Nilai koefisien regresi variabel 

stress kerja (X2) sebesar 0.259 

artinya setiap peningkatan satu 

satuan variabel stress kerja 

akan meningkatkan kinerja 

karyawan sebesar 0.259 

dengan asumsi variabel lain 

bernilai konstan. 
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Uji Parsial (Uji t) 

Uji t dilakukan untuk mengetahui 

ada tidaknya pengaruh dari masing-

masing variabel shift kerja dan stress 

kerja secara parsial dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

berdasarkan tingkat signifikan 0.05, 

kriteria pengujian yang dilakukan 

adalah dengan melihat perbandingan 

apabila t-hitung lebih besar dari t-

tabel sehingga hipotesis dapat 

diterima. Dengan rumus perhitungan 

(df = n-k = 33-3) maka t-tabelnya 

adalah 2.042 yang diperoleh dari 

tabel statistik. Hasil uji t sebagai 

berikut: 

No Variabel T 

hitung 

T tabel 

1. Shift Kerja 0.810 2,042 

2. Stres kerja 2.813 2,042 

Sumber: Olah data 2021 

Bedasarkan hasil t-hitung pada tabel 

diatas, maka dapat dijelaskan 

masing-masing variabel dependen 

sebagai berikut: 

a. Variabel shift kerja memiliki t-

hitung 0.810 < 2.042 dan 

signifikan 0.424 > 0.05 ini 

berarti bahwa variabel shift kerja 

berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan Alfamidi sekecamatan 

Wara Timur. 

b. Variabel stres kerja memiliki t-

hitung 2.813 > 2.042 dan 

signifikansi 0.09< 0.05 ini 

berarti bahwa variabel stress 

kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan Alfamidi sekecamatan 

Wara Timur. 

Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Shift Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Alfamidi 

Sekecamatan Wara Timur. 

Berdasarkan hasil pengujian 

hipotesis, diperoleh bahwa 

variabel shift kerja (X1) memiliki 

nilai t-hitung < t-tabel (0.810 < 

2.042) dan taraf signifikansi 

(0.424 > 0.05), dengan demikian 

Hipotesis 1 yang menduga Shift 

kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan Alfamidi 

dinyatakan ditolak. Hal ini 

karena shift kerja hanya sebagai 

penunjang pada sektor 

terlaksananya peraturan yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan. 

Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian Marlia Monica 
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pada tahun 2019, dengan judul 

Pengaruh Jam Kerja Shift, 

Standar Operasional Prosedur, 

Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. 

Kedaton Mulia Primas Durian 

Luncuk Kecamatan Batin Xxiv 

Kabupaten Batanghari. Hasil dari 

asumsi yaitu secara parsial jam 

kerja shift tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Kedaton Mulia Primas 

Durian Luncuk. Hal ini 

ditunjukkan dengan nilai thitung 

< t-tabel ( -0,320 < 1,984 dan 

0,751 > 0,05). 

2. Pengaruh Stres kerja terhadap 

kinerja karyawan Alfamidi 

Sekecamatan Wara Timur. 

Berdasarkan hasil pengujian 

hipotesis, diperoleh bahwa 

variabel stres kerja X2 memiliki 

nilai t-hitung > t-tabel (2.813 > 

2.042) dengan taraf signifikan 

(0.09 > 0.05), dengan demikian 

Hipotesis 2 yang menduga Stres 

Kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan Alfamidi 

dinyatakan diterima. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel 

stres kerja berpengaruh namun 

tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil Penelitian ini 

sejalan dengan Penelitian yang 

dilakukan Nenden Nur Annisa 

tahun 2017, dengan judul 

Pengaruh Stres Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening. Hasil uji 

hipotesis menunjukkan bahwa 

hasil stres kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dari 

nilai AdjustedR2 menunjukkan 

stres kerjadapat menjelaskan 

varian terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian ini 

mendukung hasil penelitian 

terdahulu, Olusegun, et al. 

(2014) menyatakan dalam 

penelitiannya bahwa adanya 

pengaruh positif dan signifikan 

antara stres kerja terhadap 

kinerja karyawan. Stres adalah 

sikap psikologis yang mungkin 

terjadi pada seseorang setiap 

harinya. Orang-orang yang di 

lingkungan stres umumnya 

menghadapi tuntutan pekerjaan 

tidak bisa diraih, mengalami 

reaksi tubuh yang berbeda, 

seperti sakit kepala, nyeri 

punggung, ataubahkan haus, dan 
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memiliki berbagai perasaan 

subjektif, seperti ketidakpuasan, 

ketidakbahagiaan, kesedihan, dan 

depresi. Selaras dengan hasil 

penelitian astianto (2014) yang 

menunjukkan pengaruh positif 

antara stres kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

Penutup 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

dilakukan mengenai pengaruh Shift 

kerja dan stres kerja terhadap kinerja 

karyawan Alfamidi Sekecamatan 

Wara Timur, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Variabel Shift kerja berpengaruh 

dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  

2. Variabel stress kerja berpengaruh 

Positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan, maka penulis 

mengemukakan saran-saran sebagai 

berikut: 

1. Bagi Peneliti 

Penelitian ini dapat memberikan 

dan menambah pengetahuan dan 

pemahaman mengenai Sumber 

Daya Manusia secara rill 

khususnya yang menyangkut 

tentang Shift kerja, stres kerja 

dan kinerja karyawan. 

2. Bagi Perusahaan  

Penelitian ini diharap dapat 

memberikan bahan 

pertimbangan berkaitan dengan 

Shift kerja dan stres kerja untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. 

3. Bagi Pembaca 

Penelitian ini diharap dapat 

menambah ilmu pengetahuan 

dan juga menjadi bahan referensi 

bagi peneliti lain dalam bidang 

tertentu. 
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