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Abstrak: Discrimination tends toward different treatment of individuals and unfair service to
c other individuals. One factor in the organization's commitment to work is one thing that
@ is considered important because work can result in work stress and can potentially lose
Z the organizational commitment in the company. This research concerns Hikuma Tunas
/ Maju Sejahtera as a new company moving in the field of food & beverage by 2020. So
o this study used 35 samples with purposive sampling. The research uses descriptive
— statistical data analysis techniques, measurement models, structural models, hypotheses,
R Square with the Smartpls 3.2.9 program. The results of the research show that
discrimination has a positive and significant effect on the Organization's commitments.
e This shows a 27.2% variation of the organizational commitment variable and the 25%

work stress variable while the rest is explained by other variables not found in this study.

Kata kunci: Diskriminasi, stres kerja, komitmen organisasi

S Kutip: (Times New Romans, 11 pt, 1 spasi) Bagian ini ditulis oleh Editor

:Jaquins ueyingaAuaw uep ueywiniuedsuaw edue) 1ul siny eAJey yninyas nele ueibeqgas diynbusw Buedeyiq *|

=

PENDAHULUAN

= Pada era globalisasi ini, indonesia merupakan negara yang memiliki jumlah

pénduduk terbesar keempat di dunia setelah Republik Rakyat Tiongkok, India, dan
Amerika Serikat. Berdasarkan data Worldometers 16 Juni 2020, indonesia memiliki jumlah
pénduduk terbanyak 273.523.651 jiwa atau 35% dari total populasi dunia. Pada
pértumbuhan dan jumlah penduduk yang besar di indonesia masih belum diiringi dengan

peningkatan kualitas sumber daya manusia. (Ita Hartati & Arfin 2020)

Berdasarkan survey World Bank Enterprise, Persentase perusahaan Indonesia yang

menawarkan pelatihan formal kurang dari 10%. Hal ini menunjukkan bahwa bisnis di

Indonesia masih kurang dalam mengevaluasi pelatihan dan pengembangan staf.

Membandingkan perusahaan Indonesia dengan perusahaan di negara Asia lain yang
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berpartisipasi aktif, angka ini menunjukkan bahwa tenaga kerja Indonesia masih kurang
kompeten. Padahal pengembangan sumber daya manusia khusunya dibidang pelatihan
merupakan hal yang sangat penting untuk menunjukan indonesia unggul dari segi sumber
daya manusia yang maju merupakan salah satu strategi utama Pembangunan jangka

menengah nasional tahun 2020 — 2024. (Tsalis & Heni 2021)

Kualitas sumber daya manusia yang baik dapat bersaing bagi Perusahaan.
Manajemen perusahaan perlu menangani sumber daya manusia, karena ini adalah perhatian
utéma. Maka itu Perusahaan harus melakukan perencanaan fungsi sumber daya manusia
yéhg baik sebagai kegiatan dari departemen SDM. Demi kebutuhan sumber daya manusia
yéﬁg baik bagi Perusahaan maka dibutuhkan analisis pekerjaan, melakukan kualifikasi
te[iendu, perinccian kegiatan individu, serta prosedur perekrutan, penyaringan, dan

orientasi agar mengalir ke dalam proses evaluasi karyawan sebagai masukan yang

sefanjutnya akan menjadi dasar untuk pelatihan dan pengembangan. (Juliansyah et,al,

dafam Tsalis & Heni 2021).

Perempuan memiliki beberapa peran di mata Masyarakat yang harus dilakukan untuk
dianggap sebagai manusia yang berhasil. Sering sekali Perempuan mengalami kekerasan,
dranggap rendah, tidak mampu, lemah dan harus tunduk. Semja hal ini seringkali
mjerugikan seorang Perempuan. Perempuan juga cenderung dianggap tidak dapat dipercaya
me:njalankan tugas — tugas pekerjaan. Namun Perempuan rentan terhadap seluruh
kétidakadilan yang berujung diskriminasi. Selain itu kekerasan biasa terjadi di dalam

ramah tangga dan pelecehan seksual terhadap Perempuan. (Falih & Sugeng 2022)

Menurut Tahar Sarina dan Said (2021) diskriminasi adalah suatu perlakuan
terhadap individu secara berbeda dan pelayanan yang tidak adil terhadap individu lainnya

yang didasarkan pada gender, agama,usia, ras, dan karakterisik yang lainnya. Gender

2 Vol. 01, No. 01, 2023



"OWMIg| uizi eduey

undede ynjuaq wejep Ul siny eAJey yninyas neje uelbeqas yeAueqiadwawl uep ueywnunbuaw buede)iq ‘g

‘OyM|g| Jelem buek uebunuaday ueyibniaw yepny uediinbuad q

"yejesew niens ueneluly uep ynidy uesijnuad

‘uedode) ueunsnAuad ‘yerw eAsey uesnnuad ‘uennauad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uediynbusd e

:Jaquins ueyingaAuaw uep ueywniueduaw edue) 1ul siny eAJey yninias neje ueibeqgas diynbusw Buedeyiq *|

buepun-buepun 1bunpunig exdig ey

Global Research on Economy, Business, Communication and Information

adalah merupakan sifat perilaku yang didekatkan pada laki — laki dan perempuan yang
dibentuk secara sosial maupun budaya dalam masyarakat. Adapun istilah gender yang
digunakan untuk membedakan antara laki — laki dan perempuan yang didasarkan pada
aspek sosiokultural. Maka jenis kelamin akan berbentuk melalui proses alamiah dan
bersifat kodrat ilahiah, sedangkan gender merupakan atribut dan perilaku yang terbentuk
melalui proses sosial, sehingga istilah gender ini mencakup kepada bangunan kultural yang
setiap kali ada masalah atau isu yang berkaitan dengan peran, perilaku, tugas, hak, dan
fu&ggsi yang dibebankan kepada perempuan dan laki- laki. Biasannya isu gender muncul
sebagai akibat suatu kondisi yang menunjukan kesenjangan gender. Setiadi dan kolip
dafam Sarina dan Said (2021). Fenomena tersebut melahirkan ketidakadilan perbedaan
ge;der yang mendiskriminasi perempuan dalam berperilaku di masyarakat. ( Fatimah
2021).

s Menurut Wibisono (2018) stress kerja adalah suatu tanggapan penyesuaian yang
digerantarai oleh beberapa perbedaan individu. Sebuah proses psikologis merupakan
konsekuensi diri setiap yang menimbulkan suatu Tindakan dari luar lingkungan, situasi,

atau peristiwva. Dengan menetapkan permintaan psikologi atau fisik yang berlebihan

k;pada seseorang.

Menurut Sifa, Widya dan Agung (2021) Ketika pekerja merasa di bawah tekanan
u‘nt:uk melakukan yang terbaik dari kemampuan mereka dan memiliki lebih banyak
ih’formasi daripada yang dapat mereka tangani, mereka mengalami stres terkait pekerjaan.
Pekerja yang stres mungkin merasa sulit untuk fokus, yang akan menghambat produktivitas
mereka dan mungkin mengurangi komitmen organisasi. Jika stres terkait pekerjaan
dibiaarkan, hal itu dapat menyebabkan efek negatif pada kesejahteraan fisik dan mental

karyawan, termasuk sakit kepala, kelelahan, dan motivasi rendah.

3 Vol. 01, No. 01, 2023



"OWMIg| uizi eduey

undede ynjuaq wejep Ul siny eAJey yninyas neje uelbeqas yeAueqiadwawl uep ueywnunbuaw buede)iq ‘g

‘OyM|g| Jelem buek uebunuaday ueyibniaw yepny uediinbuad q

"yejesew niens ueneluly uep ynidy uesijnuad

‘uedode) ueunsnAuad ‘yerw eAsey uesnnuad ‘uennauad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uediynbusd e

:Jaquins ueyingaAuaw uep ueywniueduaw edue) 1ul siny eAJey yninias neje ueibeqgas diynbusw Buedeyiq *|

buepun-buepun 1bunpunig exdig ey

Global Research on Economy, Business, Communication and Information

Menurut Sifa,Widya dan Agung (2021) Stres di tempat kerja pada akhirnya akan
berpengaruh jangka panjang jika terus-menerus diabaikan. Dalam jangka waktu pendek
karyawan akan merasa tertekan, frustasi, dan tidak termotivasi yang akan berdampak pada
kiferja karyawan yang kurang optimal dalam melaksanakan pekerjaan. Dalam jangka
waktu Panjang, karyawan tidak mampu lagi bekerja di organisasi, Ketika stress dialami
karyawan menjadi semakin parah, stress tesebut dapat mengakibatkan karyawan menjadi

sakit dan mengundurkan diri (turnover).

~  Menurut Ariawan dan Sriathi (2018) komitmen organisasional adalah dimana
tihgkat karyawan yakin dan menerima tujuan organisasi, serta berkeinginan untuk tetap
ménjadi bagian dari organisasi tersebut. Komitmen organisasi menceriminkan seorang
infiividu mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat dengan tujuan dari
orgqanisasi tersebut. Komitmen organisasional menggambarkan keterikatan seseorang di

ddfam sebuah organisasi, sehingga menimbulkan rasa ikut memiliki (sense or belonging)

terhadap organisasi tempat orang tersebut bekerja. Ariawan & Sriathi (2018).

Komitmen organisasi adalah tingkat dimana kemauan karyawan untuk
mengidentifikasikan dirinya untuk tetap berpartisipasi aktif dalam organisasi. Sebuah
pernyataan yang ditandai keinginan untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam
ofz;anisasi, kepercayaan, dan penerimaan akan nilai — nilai dan tujuan organisasi. Dimana
ketérsediaanya untuk bekerja semaksimal mungkin demi kepentingan sebuah organisasi

Wibisono (2018).

Penelitian ini juga dilatabelakangi oleh research gap Nancy & Patenha (2019)
menyimpulkan bahwa diskriminasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. Sementara Jainudin & Pitaloka (2016) menyatakan bahwa diskriminasi

bérpengaruh positif terhadap komitmen organisasi melalui stres kerja. Terdapat penelitian

4 Vol. 01, No. 01, 2023



"OWMIg| uizi eduey

undede ynjuaq wejep Ul siny eAJey yninyas neje uelbeqas yeAueqiadwawl uep ueywnunbuaw buede)iq ‘g

‘OyM|g| Jelem buek uebunuaday ueyibniaw yepny uediinbuad q

"yejesew niens ueneluly uep ynidy uesijnuad

‘uedode) ueunsnAuad ‘yerw eAsey uesnnuad ‘uennauad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uediynbusd e

:Jaquins ueyingaAuaw uep ueywniueduaw edue) 1ul siny eAJey yninias neje ueibeqgas diynbusw Buedeyiq *|

buepun-buepun 1bunpunig exdig ey

Global Research on Economy, Business, Communication and Information

yang dilakukan oleh Glen dan Mei (2021). Bahwa hasil penelitian stres kerja berpengaruh

negatif terhadap komitmen organisasi.

Tujuan dilakukan penelitian ini untuk mengetahui dan menganalisis sejaun mana

pengaruh diskriminasi terhadap komitmen organisasi dengan stres kerja sebagai variabel

iniervening pada karyawan perempuan di PT. Hikuma Tunas Maju Sejahtera.

2.5 TINJAUAN PUSTAKA

1g 1N}

Untuk mendukung pembahasan serta analisis studi, bagian ini membahas
Iaﬁdasan teori, yang meliputi konsep dan teori yang memiliki keterkaitan dengan
Iin;;kup bahasan yang diteliti. Temuan riset terdahulu yang relevan dengan penelitian yang
akén datang juga disampaikan. Kemudian, kerangka pemikiran menggambarkan suatu
sistem yang berisi penjelasan mengenai hubungan atau keterkaitan antara faktor-faktor yang
diteliti. Berdasarkan kerangka pemikiran yang ada, maka pada bagian akhir pada bab ini

hipotesis akan terbentuk yang merupakan asumsi awal yang nantinya harus diuji

keabsahannya pada kajian ini

2%  Diskriminasi

Menurut Syah (2019) diskriminasi adalah merujuk kepada pelayanan yang
tidak adil terhadap individu tertentu, dimana layanan ini dibuat berdasarkan
karakteristik yang diwakili oleh individu tersebut. Hal ini merupakan suatu kejadian
yang biasa dijumpai dalam masyarakat yang disebabkan karena kecenderungan
manusia membeda-bedakan perlakuan secara tidak adil termasuk sifat-sifat yang
berkaitan dengan jenis kelamin, ras, agama, suku, dan kepercayaan. kecenderungan

politik, atribut fisik, atau fitur lainnya.

Vol. 01, No. 01, 2023
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Menurut Putra (2021) Diskriminasi adalah perlakuan tidak adil terhadap
suatu kelompok atau kelompok berdasarkan atribut tertentu atau sesuatu, biasanya
bersifat kategoris, seperti ras, etnis, agama, atau keanggotaan kelas sosial. Biasanya
mayoritas yang dominan dalam hubungan dengan minoritas lemah. Sehingga dapat
dikatakan bahwa perilaku mereka bersifat tidak bermoral dan tidak demokratis.

Menurut Fulthoni (2019), diskriminasi adalah perlakuan yang tidak adil atau
tidak seimbang terhadap perorangan atau kelompok berdasarkan pada perbedaan
ras, suku bangsa dan agama. Meskipun pengertian diskriminasi menekan pada
aspek ketidakadilan, namun dalam aspek sosiologi, ketidakadilan tersebut tidak
dijelaskan secara sepesifik, kecuali hanya sebagai suatu hierarkhi empiris dari
perbedaan tingkat pendapatan.

Menurut Brigham (2021) menyatakan bahwa diskriminasi adalah perlakuan
secara berbeda — beda karena keanggotanya dalam suatu etnik tertentu. Kelompok
etnik tersebut diantaranya adalah suku bangsa, Bahasa, adat istiadat, agama, dan
kebangsaan. Sehingga dapat dikatakan bahwa memperlakukan secara berbeda -

beda kepada seseorang yang cenderung bersifat negative dalam perilaku tidak baik.

22 Jenis — jenis Diskriminasi

M@nurut Syah (2019) diskriminasi terbagi ke dalam dua tipe yaitu:

e Diskriminasi langsung adalah peraturan atau kebijakan yang menyebutkan
karakteristik tertentu, seperti jenis kelamin, ras,suku dan sebagainya, dan
penghambat adanya peluang yang sama

e Diskriminasi tidak langsung adalah peraturan yang bersifat netral menjadi

diskriminatif saat diterapkan dilapangan.
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Indikator Diskriminasi

M@Jrut Syah (2019), diskriminasi bervariasi pada beberapa factor, yaitu:

(219 el Y1IM)y eY13eW.Ioju| Uep Siusig 3N3ISUL) DX 191 1w e3did sey
[ ]

Joju dep sjusig IS

Kebijakan atau praktik diskriminatif

Sebuah tindakan yang dilakukan oleh perwakilan organisasi yang menolak
kesempatan yang sama untuk melakukan atau imbalam yang tidak setara untuk
kinerja.

Pelecehan seksual

Kemajuan seksual yang tidak diingingkan dan perilaku verbal atau fisik lainnya
yang bersifat seksual yang menciptakan lingkugan kerja yang tidak bersahabat
atau menyinggung perasaan.

Intimidasi

Ancaman atau intimidasu terbuka ditujukan pada anggota karyawan tertentu
Ejekan dan penghinaan

Lelucon atau stereotip negative terkadang hasil lelucon terlalu jauh

Pengecualian

Mengecualikan orang tertentu dari peluang, acara sosial, diskusi, atau
pendampingan informal, bisa terjadi tanpa disengaja

Ketidaksopanan

Perlakuan yang tidak sopan, termasuk berperilaku agresif, menggangu orang

tersebut, atau mengabaikan pendapatnya.

Stres Kerja

Menurut Ganyang (2018) stres kerja adalah suatu keadaan dimana seorang

k%/awan merasa tertekan secara psikologis dalam menghadapi beban pekerjaan dan
=

Ii@’kungan tempatnya bekerja dan berdasarkan cara mereka menangani situasi saat ini,

3| uepy )

s@p karyawan mengalami stres dengan derajat yang berbeda-beda.
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Menurut lvancevich, Gibson, Donnely (2018) stress kerja adalah suatu tanggapan
perbedaan individu atau proses psikologi yang merupakan konsekuensi setiap tindakan dari
Iuaﬁlingkungan), situasi, peristiwa yang menetapkan permintaan psikologis atau fisik yang

berfebih kepada seseorang.

Menurut Mangkunegara (2018) stress kerja adalah perasaan tertekan yang dialami

O EeH

Efkaryawan dalam menghadapi pekerjaan. stress kerja ini terlihat dari emosi tidak stabil,

di

]

ul

erasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa

éileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan
©pengernaan.

g -

§ = Menurut Muliyati, Nursifa, & Hadawiyah (2022) stress merupkan suatu kondisi yang

menekan keadaan psikis seseorang dalam mencapat sesuatu kesempatan dimana untuk

meépapat kesempatan tersebut terdapat batasan atau penghalang.
2.5 Indikator Stres Kerja

Menurut Ganyang (2018) ada beberapa indikator stres kerja yang mungkin dapat
dialami oleh karyawan diantaranya , sebagai berikut :

= e Penyebab Fisik

Kebisingan, kebisingan dengan intentitas tertentu, yang akan berlangsung dalam
jangka waktu yang Panjang akan menyebabkan sumber stress bagi karyawan
Kelelahan, masalah kelelahan dapat menyebabkan stres karena kemampuan
untuk bekerja menurun

Penggeseran Kerja, perusahaan yang sering mengubah pola kerja dapat
menimbulkan stres kerja bagi karyawan

Jetlag, jenis kelelahan khususnya disebabkan oleh perubahan waktu sehingga

mempengaruhi irama tubuh seseorang

Vol. 01, No. 01, 2023
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Suhu dan kelembapan, bekerja dalam ruangan yang suhunya terlalu tinggi dapat
mempengaruhi stres kerja karyawan
e Beban kerja, terlalu banyak beban pekerjaan, waktu penyelesaian pekerjaan
terlalu singkat sehingga menimbulkan beban kerja, jenis pekerjaan terlalu sulit
sehingga menimbulkan beban kerja
e Sifat pekerjaan, posisi yang baru diperoleh, kurangnya standar atau contoh yang
berfungsi, sifat pekerjaan yang jenuh
e Kebebasan, tidak adanya pengawasan, standar kualitas yang tidak memadai,
pendelegasian tugas yang berlebihan kepada karyawan
e Masalah pribadi, Adanya masalah dengan atasan, danya masalah dengan rekan
kerja, adanya masalah dengan bawahan, adanya masalah dengan keluarga
Komitmen Organisasi
Menurut Amaliyah (2022) komitmen organisasi adalah dimana kondisi
seseorang dapat tertarik pada tujuan, nilai, dan ambisi organisasi. Kemudian, Lebih
dari sekadar keanggotaan, komitmen organisasi mencakup kesiapan dan sikap
kesetiaan terhadap suatu organisasi demi pencapaian tujuan Bersama .
Menurut Amaliyah, (2022) bahwa Komitmen organisasi adalah ukuran
kemauan seseorang untuk berusaha keras dan terlibat secara relatif kuat dalam

organisasi untuk mencapai tujuannya.

Menurut Amaliyah, (2022) komitmen organisasi sebagai kecenderungan kuat
untuk bergabung dengan kelompok tertentu. Seiring dengan keyakinan tertentu dan
penerimaan nilai-nilai dan tujuan organisasi, komitmen organisasi juga mencakup

keinginan untuk mencapai tingkat keterampilan yang tinggi atas nama perusahaan.

Menurut Rahmi (2019) komitmen organisasi merupakan sikap penting yang

mempengaruhi kinerja. Draft mendefinisikan komitmen organisasi sebagai loyalitas
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dan keterlibatan yang tinggi pada organisasi. Karyawan dengan derajat komitmen
organisasi yang tinggi akan melibatkan dirinya pada organisasi dan bekerja atas nama

organisasi.

Indikator Komitmen Organisasi

Berikut ini adalah indicator menurut penelitian yang dilakukan oleh Rahmi (2019),
menyatakan bahwa terdapat tiga macam dimensi komitmen organisasional yaitu:

e Komitmen afektif

merupakan berikaitan dengan keinginan untuk terikat pada organisasi. Individu

menetap dalam organisasi karena keinginannya sendiri.

e Komitmen countinuance

Komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. Komitmen ini terbentuk
atas dasar untung rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila

menetap pada organisasi.

e Komitmen normative

Komitmen ini didasarkan pada norma yang ada dalam diri karyawan, berisi
keyakinan akan tanggung jawab terhadap organisasi. dikarenakan harus bertahan

demi loyalitas.

METODE

Objek Penelitian

10 Vol. 01, No. 01, 2023
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Objek yang diteliti dalam riset ini vyaitu pengaruh diskriminasi terhadap

komitmen organisasi dengan stres kerja sebagai variable intervening pada karyawan

perempuan PT. Hikuma Tunas Maju Sejahtera. Sementara subyek penelitian ini

adalah jumlah populasi pada karyawan Perempuan PT. Hikuma Tunas Maju

Sejahtera

Variabel Penelitian

Terdapat 3 bentuk variabel dalam penelitian ini yaitu variabel dependen (terikat),

dan variabel independen (variabel bebas). Variabel dependen yaitu komitmen

organisasi ,variabel independen yaitu diskriminasi , serta stres kerja sebagai variabel

intervening.

Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data ini adalah teknik yang digunakan oleh peneliti untuk
mengumpulkan informasi dan data dari sumber primer untuk studi mereka. Teknik
pengumpulan data ini melalui kuesioner yang berisi pertanyaan-pertanyaan.kepada
responden untuk dijawabnya. Kuesioner ini diberikan kepada responden dengan
menggunakan media elektronik berupa Goggle Forms kepada responden. Data yang
telah diolah akan dianalisis untuk informasi pendukung untuk pendukung bagi studi
ini.

Teknik Pengambilan Sampel

Populasi merupakan wilayah generelisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya. maka populasi dalam penelitian ini

adalah karyawan Perempuan PT. Hikuma Tunas Maju Sejahtera berjumlah 35

orang.

Teknik Analisis Data

11 Vol. 01, No. 01, 2023
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Setelah kuesioner disebarkan, dan semua data sudah terkumpul maka selanjutnya

data tersebut akan melalui proses pengolahan data menggunakan Smartpls 3.2.9

o untuk melakukan pengujian data penelitian tersebut. Berikut analisis data yang
‘ digunakan untuk memperoleh data-data dalam penelitian ini.

“HASIL

ESNE N

buepun-buepun 1Bunpurq €3dig yeH

: Gambaran Umum Objek Penelitian

PT. Hikuma Tunas Maju Sejahtera merupakan Perusahaan yang bergerak di

Nli}

%nidang Food & Beverage. Secara umum struktur organisasi PT. Hikuma Tunas Maju
~Sejahtera adalah sistem organisasi antara garis dan staf, dimana pada sistem ini
;:fseseorang CEO atau pimpinan perusahaan harus menetapkan sebuah kebijaksanaan
3;secara konsekuen terhadap persoalan yang akan dihadapi dengan jelas pembagian tugas
:kerja tertentu secara terperinci dan kelas terhadap penerimaan kerja. Dengan demikian
pihak pimpinan mengkoordinasikan hanya kepada bagian saja. Sebelum menjalankan
aktivitas perusahaan sangatlah penting membuat tata hubungan pada wewenang dan
7tugas tanggung jawab dapat diketahui dengan jelas oleh masing — masing individu di
-dalam perusahaan tersebut, sehingga tugas, wewenang, dan tanggung jawab sesuai
“fdengan jabatanya. Tentunya manajemen sumber daya manusia yang efektif di dalam
%organisasi diperlukan untuk mengelola manajemen gedung.

:Jaquins ueyingaAuaw uep ueywniuedsuaw edue) 1ul siny eAJey yninyas nele ueibegas diinbusw Buedeyiq *|

4.2. ayAnalisis Deskriptif
4.2.1=Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan
Analisis karakteristik berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada tabel berikut ini :
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No Pendidikan Jumlah Presentase
1 SMP 0 0%
2 SMA 29 83%
. 3 D3 5 14%
x 4 S1 1 3%
5 S2 0 0%
- Total 35 100%

Sumber: Data diolah 2023

Berdasarkan tabel 4.2 diketahui bahwa jumlah responden pendidikan SMA 29
orang dengan presentase 83%, Pendidikan D3 5 orang dengan presentase 14%, dan S1
Jumlah 1 orang dengan presentase 3%. Hasil dari presentase menunjukan bahwa
:ikaryawan Perempuan PT. Hikuma Tunas Maju Sejahtera didominasi Pendidikan SMA

jumlah 29 orang dengan presentase 83%.

buepun-buepun 1bunpunig exdig ey

B
N
()

. Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Usia

“Analisis karakteristik berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel berikut ini:

No Usia Jumlah Presentase
1 18 - 22 21 60%
2 23-27 13 37%
3 28 - 32 1 3%
4 33-37 0 0%
5 > 38 0 0%
= Total 35 100%

Sumber : Data diolah 2023

Berdasarkan tabel 4.3 bahwa diketahui jumlah responden yang berusia 18 — 22

:Jaguwins ueyingaiuaw uep ueywnuedsuaw eduey Ul sijn) eAaey ynanjas neje ueibeqgas dinbusw buede)iq '|

v tahun berjumlah 21 orang dengan presentasi 60%, usia 23 — 27 tahun berjumlah 13 orang
dengan presentase 37%, usia 28 — 32 tahun berjumlah 1 orang dengan presentase 3%.
Hasil dari presentase menunjukan bahwa karyawan Perempuan PT. Hikuma Tunas

Maju Sejahtera didominasi usia 18 — 22 tahun dengan presentasi 60%.

4.2.3ZAnalisis Deskriptif Responden Berdasarkan Lama Bekerja

> Analisis karakteristik berdasarkan lama bekerja dapat dilihat pada tabel berikut ini:

13 Vol. 01, No. 01, 2023



‘OyVIg] uiz! eduey

undede ynjuaq wejep 1ul sijny eAuey ynanyas neje ueibeqgas yeAueqiadwaw uep ueywnwnbusw buede)iq -z

‘OyM|g| Jelem buek uebunuaday ueyibniaw yepny uediinbuad q

919 NV MY

"yejesew niens ueneluly uep yiidy uesijnuad

‘uedode) ueunsnAuad ‘yerw eAsey uesnnuad ‘uennauad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uediynbusd e

buepun-buepun 1bunpunig exdig ey

4.3

—
=
)
=
Q
=)

(o]
(9]
5

(o]
c
=

©
n
()
(o
Q

=4
Q
5
Q
—
Q
c
0
(9]
C
=
C
>0
Pl
Q
=
<
Q
—
C
5
3.
~+
Q
=)
©
Q
(]
>
O
Q
5
=
c
>
Q
5
Q.
Q
5
[¢>]
-}
~<
]
lon
C
—
=
Q
>
n
e
(on
@D
=

Global Research on Economy, Business, Communication and Information

No Lama Bekerja Jumlah Presentase

1 0 - 3 Bulan 23 66%
@ 2 3 - 6 Bulan 3 9%
T 3 6 - 1 Tahun 7 20%
x 4 1-5 Tahun 2 6%
T 5 > 5 Tahun 0 0
3 Total 35 100%
;éumber : Data diolah 2023
E Berdasarkan tabel 4.4 bahwa diketahui jumlah responden dengan lama bekerja
E,_ 0 — 3 bulan sebanyak 23 orang dengan presentase 66%, lama bekerja 3 — 6 bula
e
:.;_ sebanyak 3 orang dengan presentase 9%, lama bekerja 6 — 1 tahun 7 orang dengan
=
z presentase 20%, dan lama bekerja 1 — 5 tahun 2 orang dengan presentase 6%. Hasil
Q
:—, dari presentase menunjukan bahwa karyawan Perempuan PT. Hikuma Tunas Maju
)
g Sejahtera didominasi lama bekerja 0 — 3 bulan dengan presentase 66%.
%
A

. UE Model Pengukuran

§' Penelitian ini menggunakan indikator konstruk reflektif. Hubungan antara

(9]
sekelompok indikator dan variabel laten terkait dibentuk oleh model pengukuran ini, juga

dikenal sebagai Outer Model (Ghozali & Latan, 2015). Berikut rule of thumb evaluasi outer

model :

31D uepy YIM)| exj3ewioju] uep sjusig 3N}
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Berikut dapat dilihat pada tabel 4.8 yang merupakan hasil nilai loading factor

dibawah ini :

Tabel 4. 8

Hasil Nilai Loading Factor

Instrumen Loading Hasil Tindakan
Factor

X1.1 0,349 Tidak Vvalid Eliminasi
X1.2 0,646 Valid

X1.3 -0,149 Tidak Valid Eliminasi

X1.4 0,021 Tidak Vvalid Eliminasi

X1.5 0,163 Tidak Valid Eliminasi
X1.6 0,519 Valid

= X1.7 0,397 Tidak Valid Eliminasi
X1.8 0,619 Valid
X1.9 0,749 \Valid
X1.10 0,862 Valid
xX1.11 0,811 Valid
xX1.12 0,878 \Valid

X1.13 0,213 Tidak Valid Eliminasi
xX2.1 0,504 \Valid
= X2.2 0,792 Valid
(= X2.3 0,679 Valid
& X2.4 0,716 Valid
X2.5 0,848 \Valid
X2.6 0,829 Valid
X2.7 0,611 \Valid
X2.8 0,666 \Valid
X2.9 0,629 Valid
X2.10 0,74 Valid
xX2.11 0,829 \Valid
Y1.1 0,555 \Valid
Y1.2 0,511 \Valid
Y1.3 0,708 Valid
| Y1l.4 0,901 \Valid
4 Y1.5 0,916 Valid
— Y1.6 0,744 \Valid
Y1.7 0,716 Valid

Y1.8 0,274 Tidak Valid Eliminasi m

Sumber : Data diolah Smart PLS (2023)

Berdasarkan pada tabel 4.8 ada beberapa nilai loading factor yang harus

dieliminasi karena tidak memenuhi standar kriteria, Beberapa indicator yang harus di

eliminasi yaitu X1.1, X1.3, X1.4, X1.5, X1.7, X1.13, Y1.8.

15
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Berikut dapat dilihat pada tabel 4.9 yang merupakan hasil Cronbach alpha,

Composite Reliability, dan AVE dibawah ini :

Tabel 4.9

Hasil Cronbach alpha, Composite Reliability, dan AVE

Average
. Cronbach's | Composite Variance .
VEliez! Alpha | Reliability | Extracted AEE
(AVE)
Tidak
Diskriminasi 0,782 0,807 0,321 memenuhi
Kriteria
Tidak
Komitmen Organisasi 0,826 0,873 0,483 memenuhi
Kriteria
Stress Kerja 0,904 0,921 0,519 merr_1ent_1h|
Kriteria

Sumber : Data diolah Smart PLS (2023)

Berdasarkan pada tabel 4.9 pada pengujian outer model, nilai loading factor

model. Nilai pengujian tahap kedua terlihat pada tabel berikut

16

masih ada yang bernilai di bawah 0,60. Serta berdasarkan pengujian nilai AVE masih
ada yang di bawah 0,5 maka dilakukan seleksi indikator penelitian yaitu X1.1, X1.3,

X1.4, X1.5, X1.13,X2.1 dan Y.8 serta dilakukan pengujian tahap kedua untuk outer

Vol. 01, No. 01, 2023
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Berikut dapat dilihat pada tabel 4.10 yang merupakan hasil Nilai Loading factor

dibawah ini :

Tabel 4. 10

Hasil Nilai Loading Factor

Instrument Loading Factor Hasil

X1.2 0,642 Valid

X1.6 0,535 Valid

X1.8 0,607 Valid

= X1.9 0,785 Valid

: X1.10 0,875 Valid

X1.11 0,819 Valid

X1.12 0,881 Valid

X2.2 0,791 Valid

X2.3 0,716 Valid

a X2.4 0,729 Valid
A X2.5 0,863 Valid
X2.6 0,822 Valid

X2.7 0,591 Valid

X2.8 0,638 Valid

X2.9 0,628 Valid

X2.10 0,748 Valid

X2.11 0,843 Valid

= Y1.1 0,542 Valid
7 Y1.2 0,496 Valid
o Y1.3 0,729 Valid
Y1.4 0,921 Valid

Y1.5 0,929 Valid

Y1.6 0,719 Valid

Y1.7 0,73 Valid

Sumber : Data diolah Smart PLS (2023)

Berdasarkan pada tabel 4.10 bahwa nilai loading factor sudah memenuhi kriteria

dan selanjutnya dilakukan uji inner model.

17

Vol. 01, No. 01, 2023



"OWMIg| uizi eduey

undede ynjuaq wejep Ul siny eAJey yninyas neje uelbeqas yeAueqiadwawl uep ueywnunbuaw buede)iq ‘g
"yejesew niens ueneluly uep ynidy uesijnuad

‘OyM|g| Jelem buek uebunuaday ueyibniaw yepny uediinbuad q
‘uedode) ueunsnAuad ‘yerw eAsey uesnnuad ‘uennauad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uediynbusd e

Global Research on Economy, Business, Communication and Information

Berikut dapat dilihat pada tabel 4.11 yang merupakan hasil Cronbach alpha,

Composite Reliability, dan AVE dibawah ini :

Tabel 4. 11

Hasil Cronbach alpha, Composite Reliability, dan AVE

I = Average
-~ a o
. Cronbach's | Composite Variance .

£ Variabel . Hasil
= Alpha Reliability Extracted
o (AVE)
g
Q.
c
a S
— € Diskriminasi 0,849 0,886 0,506 Memenuhi Kriteria
a
Q
>
)
S
& Komitmen Organisasi 0,85 0,89 0,547 Memenuhi Kriteria
8 —

e Stress Kerja 0,904 0,921 0,519 Memenuhi Kriteria

7 Sumber : data diolah Smart PLS (2023)
Berdasarkan pada tabel 4.11 pada pengujian outer model, nilai loading factor
indikator sudah di atas 0,60. Serta berdasarkan pengujian nilai AVE sudah di atas 0,5.
Nilai Cronbach Alpha di atas 0,6 dan nilai Composite Reliability di atas 0,6. Maka
& berdasarkan pengujian model memenuhi kriteria. Selanjutnya dilakukan pengujian

Inner Model.

guins uexingaAkuaw uep ueyuwniuesusw edue) Ul sin) eAdey ynanyas neie uelbeqges diinbuaw buede)iq |
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4.4. Uji» Model Struktrual

4.4.1. 7Uji Koefisien Determinasi (R?)

Untuk mengetahui hubungan antara konstruk, nilai signifikan, dan R-square dari model
penelifian, maka inner model atau dikenal dengan model struktural diuji. Kemampuan faktor-
faktor,:mdependen dalam menjelaskan variabel dependen diukur dengan menggunakan uji R-

square (R2). Nilai R? berada di antara 0 dan 1. R2 yang rendah menunjukkan bahwa kapasitas

18 Vol. 01, No. 01, 2023
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variabel independen untuk menjelaskan variabel dependen sangat dibatasi. Sebaliknya, jika R?
mendekati 1, hal ini menunjukkan bahwa hampir semua informasi yang diperlukan untuk

Qnemprediksi variabel dependen dapat ditemukan pada variabel independen. Untuk mengetahui

éhubungan antara konstruk, nilai signifikan, dan R-square dari model penelitian, maka inner
gmgdel atau dikenal dengan model struktural diuji. Signifikansi koefisien parameter jalur
%’st%.jktural dan R-square untuk uji t konstruk dependen digunakan untuk menilai model
%stg%ktural. R-square untuk setiap variabel dependen adalah hal pertama yang harus dilihat saat
%m‘gngevaluam model menggunakan PLS

é.c Berikut dapat dilihat pada tabel 4.12 yang merupakan hasil uji inner model (R?)
digawah ini:

Tabel 4. 12
Hasil Uji Inner Model (R?)

Adjusted R
Square
Komitmen Organisasi| 0,272
Stress Kerja 0,25

Variabel

Sumber : Data diolah Smart PLS (2023)

Berdasarkan pada tabel 4.12 bahwa nilai Adjusted R-square untuk variabel Komitmen

quins uexingakuaw uep ueywnjuesusw edue) Ul sINY eAJEY Yyndnas n

J9

cOrganisasi sebesar 0,272 pada tabel di atas. Hal ini menunjukkan bahwa 27,2% variasi variabel
Komitmen Organisasi dapat dipertanggungjawabkan oleh variabel Stres Kerja dan
Diskriminasi. Sedangkan faktor lain yang tidak termasuk dalam analisis ini menyumbang
72,8%:sisanya. Variabel perantara (Stress Kerja) nilai Adjusted R-square sebesar 0.250, ini
berarti*bahwa variasi untuk variabel berupa Stress Kerja yang dapat dijelaskan oleh variabel

Diskriminasi sebesar 25%. Sedangkan sisanya 75% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak

terdapat pada penelitian ini.
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4.4.2. Uji Hipotesis

Menguji dampak setiap variabel independen terhadap variabel dependen adalah langkah

—

Selanjutnya. Dalam sebuah penelitian, uji t digunakan untuk menunjukkan bagaimana pengaruh

eJe

avariabel independen terhadap variabel dependen. hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini

Sumber : Data diolah Smart PLS (2023)

3 T

=dapat disajikan pada tabel dan gambar berikut :

S O

% Q_é Berikut dapat dilihat pada tabel 4.13 yang merupakan hasil uji hipotesis langsung
“dibawah ini :

¥ o g

0 2 Tabel 4. 13

g “i Hasil Uji Hipotesis Langsung

= Jalur Koefisien | T Statistics ((O/STDEV])| P Values Hasil

= 2| Diskriminasi-> Komitmen Organisasi | 0633 2819 0005 | Signifikan
E = | Stres kerja-> Komitmen Organisasi | -0,484 1397 0162 | Tidak Signifikan
3

5

ol

PEMBAHASAN

Berdasarkan pada pengukuan di atas, maka peneliti mencoba menguraikan hasil
pengupian yang diperoleh dengan pembahasan sebagai berikut:

Auaw ue

1. =Pengaruh Diskriminasi terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan hasil uji hipotesis pertama menggunakan Smart PLS versi 3.29 pada tabel

quins uex}ngs

D

~diatas:tliketahui Diskriminasi nilai P value sebesar 0,005 < 0,05 dan nilai t sebesar 2,819 < 1,65;
serta pilai koefisien sebesar 0,633. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Nancy dan
Pantefia (2019) yang menyatakan bahwa Diskriminasi berpengaruh positif terhadap Komitmen
Organgsasi. Diskriminasi dan kesenjangan gender terbukti masih ada dalam dunia bisnis.
Diskriminasi gender yang dirasakan dapat menjadi elemen utama dalam kecemasan jangka
Panjamg dan gangguan perilaku. Semakin banyak ketidakadilan dan diskriminasi organisasi

yang Adirasakan maka semakin tinggi risiko depresi dan gangguan sejenisnya. Terjadinya
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diskriminasi gender bergantung pada keputusan yang menyimpang berdasarkan gender dan
bukan berdasarkan keterampilan atau kinerja. Jika seseorang diperlakukan atau kelompok dan

_latar bglakang presepsi ini disebut diskriminasi.

Bentuk — bentuk diskriminasi, seperti tidak menerima gaji yang setara untuk pekerjaan

ugw buede

yahg sama, diahlikan ke pekerjaan Perempuan, tidak didengarkan dengan baik atau tidak
@)

dinnb

=

ggap serius, hambatan untuk menerima promosi, pelecehan seksual, komentar yang tidak

i

pantas-dengan pakaian (Kim & Shin 2014).

1Ibeqas
Iq e

~Karena itu, karyawan perempuan mengalami prasangka berdasarkan jenis kelamin

9S Neje ue

3

reka Perempuan tidak dibayar sesuai kemampuannya, meskipun memiliki hak untuk

4 ynd

mg)%]aktjkannya. membayar lebih rendah dari pekerja yang laki-laki. Undang-undang

sempatan Kerja yang Setara dirancang untuk menjamin bahwa pekerja akan memiliki akses

n) eAJe

=

—yang sama ke kesempatan kerja. Meskipun ada diskriminasi gender di tempat kerja terhadap

ul sl

0

karyawan perempuan, angkatan kerja terdiri dari kedua jenis kelamin Diskriminasi terhadap

perempuan dalam penelitian ini memiliki pengaruh terhadap Komitmen Organisasi karyawan

uesuawl edue

erempuan. Perlakuan tidak adil untuk karyawan perempuan seperti dalam hal pekerjaan,

p UB%LUH],

eperlakuan tidak semestinya dapat menciptakan ketidaknyamanan dalam menjalani aktivitas di

oWl

Zorganisasi. Hal ini berarti diskriminasi yang didapatkan oleh karyawan perempuan dapat

oA

enggkibatkan berkurangnya komitmen kepada organisasi bagi kayawan perempuan PT.

Hikuma Tunas Maju Sejahtera

‘laquins ue%mq

wBerdasarkan statistik deskriptif tersebut, nilai tertinggi adalah Saya tidak terima jika
seseofang menarik perhatian dengan cara bersiul atau menepuk bagian tertentu dari tubuh saya
dengamnilai 4,42. Sedangkan nilai terendah adalah Perempuan tidak boleh melebihi laki - laki

dalanprestasi kerja dengan nilai 1,85.
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Oleh karena itu hipotesis pada kerangka pemikiran dapat diterima, sehingga
dapat disimpulkan bahwa diskriminasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
zkomitmen organisasi

Pengaruh Diskriminasi terhadap Komitmen Ogranisasi melalui Stress Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis kedua menggunakan SmartPLS versi 3.29 pada
tabel diatas diketahui Diskriminasi melalui Stess Kerja nilai P value sebesar 0,352 >
0,05 dan nilai t sebesar 0,931 < 1,65; serta nilai koefisien sebesar -0,252.Hal ini
:menunjukkan bahwa 27,2% variasi variabel Komitmen Organisasi dapat
“dipertanggungjawabkan oleh variabel Stres Kerja dan Diskriminasi. Sedangkan faktor
Sain yang tidak termasuk dalam analisis ini menyumbang 72,8% sisanya
5 Oleh karena itu, Hasil ini tidak sejalan dengan penelitian Jainudin & Pitaloka
:(2016) yang menunjukan yang terjadi di restoran berpengaruh terhadap stress kerja
:karyawan. Dalam beberapa factor yang menyebabkan stress kerja yaitu, beban kerja.

konflik peran, wewenang yang tidak seimbang, adanya ketidakjelasan tugas, ditambah
lingkungan kerja yang buruk, rekan kerja yang tidak menyenangkan, atasan kerja yang
tidak menyenangkan dan pengalaman yang diberikan kepada karyawan. Karyawan yang
=smengalami diskriminasi akan merasa stress yang dapat mempengaruhi, pikiran, emosi,

“dan kondisi fisiknya. Maka ketika karyawan terganggu emosinya, kondisi fisiknya, dan
pikiran maka dapat mempengaruhi kinerja ketika memberikan pelayanan kepada
wpelanggan, sehingga dapat memberikan kesan yang buruk bagi restoran. Dan dapat
mempengaruhi keinginan dan tujuan individu terhadap organisasi. Seperti karyawan
menjadi tidak ingin bekerja untuk restoran dalam jangka waktu yang Panjang, peluang,
promosi, pengaturan jam kerja, ketidak jelasan tugas, dan pembagian beban kerja

,:sehingga menyebabkan karyawan merasa tidak diperlakukan secara adil dan mengalami

stress kerja. Restoran Soerabi Bandung HNH perlu memastikan tidak terjadi
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diskriminasi kerja sehingga dapat mengurangi stress kerja dan meningkatkan komitmen
karyawan pada organisasinya.

Berdasarkan statistik deskriptif tersebut, nilai tertinggi adalah Perusahaan yang

sering mengubah pola kerja menimbulkan stres bagi karyawan dengan nilai 4,05.

=Sedangkan nilai terendah adalah Bagi sebagian karyawan adanya kebebasan berlebihan

membuat tidak pasti untuk melakukan berbagai aktivitas karyawan itu akan stres bagi

karyawan dengan nilai 3,00. Oleh karena itu hipotesis pada kerangka pemikiran ditolak,

:sehingga dapat disimpulkan bahwa Diskriminasi tidak berpengaruh terhadap Komitmen
“Organisasi melalui Stres Kerja.

Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen Ogranisasi

w buepun-6uepun 16unpunig exdiy yey

: Berdasarkan hasil uji hipotesis kedua menggunakan SmartPLS versi 3,29 pada
:tabel diatas diketahui Stress Kerja nilai P value sebesar 0,162 > 0,05 dan nilai t sebesar
1,397 < 1,65; serta nilai koefisien sebesar -0,484. Variabel perantara (Stress Kerja) nilai
Adjusted R-square sebesar 0.250, ini berarti bahwa variasi untuk variabel berupa Stress

Kerja yang dapat dijelaskan oleh variabel Diskriminasi sebesar 25%. Sedangkan

=Isisanya 75% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini.

Hasil ini tidak sejalan dengan hasil penelitian Glen & Mei (2021) yang

:Jaquins ueyingaAuaw uep ueyuwniuedusw edue) Iul S eAley ynanjas neie uelbeqgas diinbuaw buede)iq |

: Tmenyatakan bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
c komitmen organisasi. Maka hal ini penting bagi sebuah organisasi dalam mengelola
sebuah masalah tekanan kerja dan organisasinya hendaknya memiliki pilihan untuk
memberikan kebutuhan kerja dan kantor yang memadai dan baik bagi karyawan agar
cpara karyawan tidak merasa terdesak dan putus asa sehingga mereka tetap setia kepada
: organisasi. Hasil penelitian ini di dukung oleh Damrus (2018) yang menyatakan stres

==kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasi meliputi penurunan tingkat
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kepuasan, penuruan tingkat komitmen dan loyalitas terhadap organisasi, sehingga
meningkatkan ketidakhadiran dan pergantian.

Berdasarkan statistik deskriptif tersebut, nilai tertinggi adalah Perusahaan ini
layak mendapatkan loyalitas dari diri saya dengan nilai 3,71. Sedangkan nilai terendah
=adalah Saya sulit meninggalkan perusahaan ini karena takut tidak mendapatkan
kesempatan kerja di tempat lain dengan nilai 2,51.0leh karena itu, Hipotesis pada
kerangka pemikiran ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa Stress Kerja tidak

E;berpengaruh terhadap Komitmen O

KESIMPULAN

(o2}

1n1 AUy ynuan)as neje ueibeqas diynbuaw buede)iq ‘|
buepun-buepun 1bunpuniq exdiy yey

“Diskriminasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Maka

Ul s

=dari it& hipotesis pada kerangka pemikiran diterima. Diskriminasi tidak berpengaruh terhadap

uey

“SKomitmen Organisasi melalui Stres Kerja. Maka dari itu hipotesis pada kerangka pemikiran
3

(9]
-]

oditolaks Stres Kerja tidak berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi. Maka dari itu hipotesis

—

—pada kerangka pemikiran ditolak.

p ueyWINIU

9w ue
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