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Abstrak 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, komunikasi, dan stres kerja terhadap kinerja karyawan 

PRU Aini pada PT. Prudential Life Assurance Medan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

deskriptif. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh responden yang berjumlah 34 orang karyawan. 

Teknik analisis data yang digunakan meliputi uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, serta analisis regresi linear 

berganda dengan pengujian hipotesis melalui uji t (parsial), uji F (simultan), dan koefisien determinasi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa secara parsial kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti 

semakin tinggi kompetensi yang dimiliki karyawan maka semakin baik kinerjanya. Komunikasi juga terbukti berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga komunikasi yang efektif dapat meningkatkan kinerja. Sementara 

itu, stres kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa tingkat stres 

yang dialami karyawan belum tentu memengaruhi hasil kerja secara langsung. Secara simultan, kompetensi, komunikasi, dan 

stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut secara 

bersama-sama mampu menjelaskan variasi kinerja karyawan. Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi diperoleh nilai 

adjusted R-square sebesar 0,667, yang berarti bahwa sebesar 66,7% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 

kompetensi, komunikasi, dan stres kerja, sedangkan sisanya sebesar 33,3% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian 

ini. Dengan demikian, perusahaan disarankan untuk terus meningkatkan kompetensi dan komunikasi karyawan guna 

mendukung peningkatan kinerja secara optimal. 

 

Kata Kunci: Kompetensi, Komunikasi, Stres Kerja, Kinerja Karyawan 

 

1. Latar Belakang 

Latar Belakang Masalah 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan. Tinggi rendahnya kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik 

yang bersifat internal maupun eksternal. Beberapa faktor yang memiliki pengaruh besar terhadap kinerja karyawan 

antara lain adalah kompetensi, komunikasi, dan stres kerja. Ketiga faktor tersebut berperan penting dalam 

menciptakan efektivitas dan efisiensi kerja di lingkungan organisasi, termasuk pada perusahaan jasa keuangan 

seperti PT Prudential Life Assurance Medan.  

 

Kinerja karyawan menjadi tolak ukur keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi. Dalam 

industri jasa keuangan seperti Prudential Life Assurance, kinerja diukur dari tingkat produktivitas, ketepatan, 

ketelitian, dan kemampuan karyawan dalam memberikan pelayanan yang memuaskan kepada nasabah. Apabila 

kinerja karyawan menurun, hal ini dapat berdampak pada menurunnya kepercayaan nasabah serta citra perusahaan. 

Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

karyawan secara menyeluruh agar dapat meningkatkan efektivitas kerja dan menjaga keunggulan kompetitif 

perusahaan di tengah persaingan industri asuransi yang semakin ketat.  

 

Kompetensi merupakan salah satu faktor utama yang memengaruhi kinerja karyawan. Kompetensi 

mencerminkan kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan yang dimiliki oleh individu dalam melaksanakan 

pekerjaannya secara profesional. Menurut Wibowo (2017:324), kompetensi adalah kemampuan seseorang untuk 

melaksanakan pekerjaan yang dilandasi oleh keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang sesuai dengan tuntutan 

jabatan. Karyawan dengan kompetensi tinggi akan mampu menyelesaikan tugasnya dengan baik, memahami 
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tanggung jawabnya, serta memberikan kontribusi positif terhadap pencapaian tujuan organisasi. Kompetensi yang 

memadai juga memungkinkan karyawan untuk lebih mudah beradaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja dan 

tantangan baru yang dihadapi perusahaan. Kompetensi yang sesuai dengan bidang pekerjaan akan menumbuhkan 

rasa percaya diri, tanggung jawab, dan motivasi kerja yang lebih tinggi. Pengembangan kompetensi melalui 

pendidikan, pelatihan, dan pengalaman kerja sangat diperlukan agar karyawan dapat meningkatkan 

kemampuannya secara berkelanjutan.  

 

Komunikasi juga memiliki peran yang sangat penting dalam membentuk kinerja karyawan yang optimal. 

Komunikasi yang efektif menjadi sarana utama dalam menyampaikan informasi, gagasan, dan instruksi kerja 

antara individu maupun antarbagian dalam organisasi. Menurut Rivai (2018:418), komunikasi merupakan proses 

penyampaian informasi dan gagasan dari satu pihak ke pihak lain dengan tujuan agar pesan tersebut dapat dipahami 

secara tepat dan menimbulkan tindakan yang diharapkan. Melalui komunikasi yang baik, koordinasi kerja dapat 

berjalan dengan lancar, sehingga kesalahpahaman, konflik, maupun keterlambatan penyelesaian pekerjaan dapat 

diminimalisasi. Komunikasi yang terbuka dan jelas akan menciptakan hubungan kerja yang harmonis serta 

meningkatkan rasa saling percaya di antara karyawan. Komunikasi berfungsi sebagai alat penyampai informasi 

sekaligus dalam membangun semangat kerja, kerja sama tim serta menciptakan suasana kerja yang positif. Ketika 

komunikasi berlangsung efektif, karyawan akan merasa lebih dihargai, memahami arah dan tujuan pekerjaan, serta 

termotivasi untuk memberikan kinerja terbaiknya.  

 

Stres kerja merupakan faktor yang dapat memengaruhi tingkat kinerja karyawan. Stres kerja timbul ketika 

individu menghadapi tekanan atau tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan dan sumber daya yang 

dimilikinya. Mangkunegara (2017:157) menjelaskan bahwa stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang 

memengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi fisik seseorang yang muncul akibat tekanan pekerjaan yang 

melebihi kapasitas individu. Kondisi stres dapat menyebabkan gangguan fisik maupun psikologis yang berdampak 

pada penurunan konsentrasi, semangat kerja, dan efektivitas dalam menyelesaikan tugas. Jika stres kerja tidak 

dikelola dengan baik, maka dapat menghambat kinerja dan menurunkan produktivitas karyawan. Tingkat stres 

yang tinggi akan berpengaruh terhadap motivasi dan komitmen kerja seseorang. Handoko (2018:200) 

menyebutkan bahwa stres kerja yang berlebihan dapat menimbulkan kelelahan emosional dan menurunkan 

kemampuan individu untuk bekerja secara optimal.  

 

Penelitian mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan telah banyak dilakukan dengan 

hasil yang beragam. Terkait dengan komunikasi terhadap kinerja karyawan, penelitian (Cahyono, W. T. 2021) 

menemukan komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Hal ini dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin baik komunikasi kerja yang terjalin, maka semakin tinggi kinerja karyawan 

karyawan. Sejalan dengan itu, penelitian (Ernanda, Y., Ritonga, dkk 2023) juga menemukan bahwa komunikasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Baja Agung Kharisma Utama Medan. 

Berbeda dengan penelitian-penelitian tersebut, (Najati.A.H, dkk 2022) menemukan komunikasi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan iNews Jakarta. Hasil dalam penelitian ini disebabkan kesalahan dan kelalaian 

komunikasi antar karyawan tidak berdampak bagi kinerja perusahaan iNews Jakarta. Perbedaan hasil penelitian 

ini menunjukkan adanya kesenjangan (research gap) yang perlu dikaji lebih lanjut untuk memahami bagaimana 

sebenarnya pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan dalam konteks yang berbeda. 

 

Rumusan Masalah 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah Kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PRU Aini 

pada PT Prudential Life Assurance Medan? 

2. Apakah Komunikasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan  terhadap Kinerja Karyawan PRU Aini 

pada PT Prudential Life Assurance Medan? 

3. Apakah Stres Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PRU Aini 

pada PT Prudential Life Assurance Medan? 

4. Apakah Kompetensi, Komunikasi dan Stres Kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan PRU Aini pada PT Prudential Life Assurance Medan 

 

Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kompetensi secara parsial terhadap Kinerja Karyawan PRU 

Aini pada PT Prudential Life Assurance Medan 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Komunikasi secara parsial terhadap Kinerja Karyawan PRU 
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Aini pada PT Prudential Life Assurance Medan 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Stres Kerja secara parsial terhadap Kinerja Karyawan PRU 

Aini pada PT Prudential Life Assurance Medan 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kompetensi, Komunikasi dan Stres Kerja secara simultan 

terhadap Kinerja Karyawan PRU Aini pada PT Prudential Life Assurance Medan 

 

Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat, antara lain: 

a. Bagi Penulis 

Untuk menambah wawasan dan pengetahuan tentang pengaruh Kompetensi, Komunikasi dan Stres Kerja 

dalam meningkatkan Kinerja Karyawan PRU Aini PT Prudential Life Assurance Medan 

b. Bagi Universitas Methodist Indonesia 

Untuk menambah literature kepustakaan mengenai pengaruh Kompetensi, Komunikasi dan Stres Kerja dalam 

meningkatkan Kinerja Karyawan PRU Aini PT Prudential Life Assurance Medan 

c. Bagi PT prudential Life Assurance Medan 

Sebagai bahan masukan ataupun koreksi pertimbangan mengenai permasalahan yang terkait dengan 

mengenai pengaruh Kompetensi, Komunikasi dan Stres Kerja dalam meningkatkan Kinerja Karyawan PRU 

Aini PT Prudential Life Assurance Medan 

d. Peneliti Selanjutnya 

Untuk menambah pengetahuan dan keterampilan terhadap peneliti berikutnya tentang pengaruh Kompetensi, 

Komunikasi dan Stres Kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan PRU Aini Prudential Life Assurance 

Medan. 

 

Kerangka Teoritis 

Teori RBV (Resource-Based View)  

Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, teori RBV menempatkan karyawan sebagai aset 

strategis yang menentukan keberhasilan organisasi. Pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman yang dimiliki 

karyawan bersifat unik serta sulit disamai oleh pihak lain (Hitt et al., 2020). Nilai strategis tersebut terlihat dari 

sejauh mana karyawan mampu menerapkan kompetensi dan menjalin hubungan kerja yang efektif dalam mencapai 

tujuan perusahaan. 

 

Dynamic Capability Theory 

Dalam konteks sumber daya manusia, teori ini menegaskan bahwa karyawan yang memiliki kemampuan 

adaptif dan pembelajaran berkelanjutan akan lebih mampu menghadapi perubahan tuntutan pekerjaan, tekanan 

organisasi, maupun dinamika sosial di tempat kerja (Schilke et al., 2018). Dinamika lingkungan kerja menuntut 

karyawan untuk terus memperbarui kompetensinya agar tetap produktif dan mampu memberikan kontribusi 

optimal terhadap organisasi. 

 

Kinerja Karyawan 

Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut Mangkunegara (2021:67), “kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang diukur dari segi 

kualitas maupun kuantitas, yang diperoleh seorang karyawan dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang telah diberikan”. 

Menurut Hasibuan (2021:139), “kinerja dapat diartikan sebagai pencapaian hasil kerja seseorang dalam 

melaksanakan kewajiban yang menjadi tanggung jawabnya, dengan mempertimbangkan kecakapan, pengalaman, 

serta kesungguhan dalam bekerja”. 

 

Indikator Kinerja Karyawan 

Dalam sebuah organisasi, penilaian kinerja karyawan merupakan faktor penting dalam keberhasilan 

manajemen kinerja. Tujuan utama penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki dan meningkatkan kinerja setiap 

individu agar tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif. Menurut Robbins dan Judge (2021:260), “indikator 

kinerja merupakan alat untuk mengukur sejauh mana pencapaian hasil kerja karyawan berdasarkan standar yang 

telah ditetapkan oleh organisasi”. Adapun indikator kinerja karyawan meliputi: 

1. Kualitas 

 Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan 

tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 

2. Kuantitas 

 Kuantitas menunjukkan jumlah hasil kerja yang dicapai dalam jangka waktu tertentu, seperti volume 
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pekerjaan atau target yang diselesaikan oleh karyawan. 

3. Ketepatan waktu 

 Ketepatan waktu mencerminkan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas sesuai jadwal yang telah 

ditentukan serta memanfaatkan waktu kerja secara efisien. 

4. Efektivitas 

Efektivitas menggambarkan sejauh mana karyawan mampu menggunakan sumber daya organisasi (tenaga, 

waktu, biaya, teknologi, dan bahan baku) secara optimal untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. 

5. Kemandirian 

Kemandirian menunjukkan kemampuan karyawan untuk bekerja tanpa bergantung pada pengawasan 

langsung, serta memiliki tanggung jawab dan komitmen terhadap pekerjaannya dan organisas. 

 

Kompetensi 

Pengertian Kompetensi 

Menurut Sutrisno (2020:71), “kompetensi merupakan karakteristik dasar yang dimiliki seseorang dan 

berhubungan dengan efektivitas kinerja dalam pekerjaannya. Peningkatan kompetensi individu secara langsung 

akan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia secara keseluruhan”.  

Menurut Wibowo (2017:271) "kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau 

melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap 

kerja yang dituntut oleh pekerjaan itu tersebut”. 

 

Indikator Kompetensi 

Menurut Made (2020:38) dan Ridha Nur (2020:60) adapun indikator kompetensi adalah sebagai berikut: 

1. Keterampilan (Skill) 

Merupakan kemampuan yang menunjukkan system atau urutan perilaku yang secara fungsional berhubungan 

dengan pencapaian tujuan kinerja. Dalam hal ini keterampilan juga dapat diartikan sebagai kemampuan 

seseorang dalam melaksanakan tugas tertentu dalam sebuah bidang yang sesuai dengan standart kerja dan 

target dalam perusahaan. 

2. Pengetahuan 

Adalah informasi yang dimiliki seseorang dalam bidang tertentu. Karyawan harus mengetahui dan 

memahami ilmu-ilmu pengetahuan atau informasi dibidang masing-masing. 

3. Konsep diri (sikap) 

Adalah sikap. Sikap yang dimiliki seorang karyawan harus profesionalisime dalam menyelesaikan tugasnya 

dengan rasa percaya diri dan yakin akan pekerjaan tersebut dapat dilaksanakan dengan baik sesuai yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan. 

4. Sifat (Trais) 

Karakteristik yang relative konstan pada tingkah laku seseorang. Setiap karyawan mempunyai watak (sifat) 

yang berbeda beda dalam menyelesaikan tugas pekerjaannya. 

5. Motif (Motives) 

Adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan oleh seseorang yang menyebabkan suatu 

tindakan. 

 

Komunikasi 

Pengertian Komunikasi 

Mangkunegara (2019:145) mengutarakan “bahwa komunikasi adalah proses pemindahan suatu informasi, 

ide, pengertian dari seseorang kepada orang lain dengan harapan penerima dapat menginterpretasikan sesuai 

dengan maksud pengirim”.  

Selanjutnya menurut Robbins dan Judge (2019:23), “komunikasi merupakan proses penyampaian makna 

dan pemahaman dari seseorang kepada orang lain melalui suatu pesan, sehingga penerima mampu menangkap arti 

pesan tersebut secara tepat sesuai dengan maksud pengirim”. 

 

Indikator Komunikasi 

Menurut Suranto (2016: 94) terdapat beberapa indikator-indikator komunikasi yang efektif, yaitu sebagai 

berikut: 

a. Pemahaman 

Kemampuan untuk memahami pesan dengan cermat seperti yang dimaksud oleh komunikator. Tujuan 

komunikasi adalah terjadinya pemahaman bersama, dan untuk mencapai tujuan itu maka, seorang 

komunikator maupun komunikan harus saling memahami fungsinya masing-masing. Komunikator dapat 

menyampaikan pesan sementara komunikan dapat menerima pesan yang disampaikan oleh komunikator. 
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b. Pengaruh pada sikap 

Tujuan berkomunikasi adalah untuk mempengaruhi sikap. apabila berkomunikasi dengan orang lain 

kemudian terjadi perubahan pada perilakunya dalam hal ini dapat dikatakan komunikasi yang terjadi adalah 

efektif, dan jika tidak ada perubahan dalam sikap seseorang, maka komunikasi yang dilakukan tersebut tidak 

efektif. 

c.  Kesenangan  

Yakni apabila proses komunikasi itu selain berhasil menyampaikan informasi,  juga dapat berlangsung dalam 

suasana yang menyenangkan kedua belah pihak. Sebenarnya tujuan berkomunikasi tidaklah sekedar transaksi 

pesan,akan tetapi dimaksudkan pula untuk saling interaksi secara menyenangkan untuk memupuk   hubungan 

insani. 

d. Hubungan yang makin baik 

Komunikasi yang efektif tidak hanya menyampaikan pesan, tetapi juga mempererat hubungan antarindividu. 

Ketika proses komunikasi berjalan lancar dan saling memahami, hubungan sosial maupun profesional akan 

berkembang menjadi lebih baik dan harmonis 

 

Stres Kerja 

Pengertian Stres Kerja 

Menurut Mangkunegara (2017:157), “stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan saat 

menghadapi tuntutan pekerjaan. Stres kerja dapat memengaruhi kondisi fisik maupun psikis, seperti emosi tidak 

stabil, sulit tidur, cemas, dan menurunnya fokus kerja”. 

Robbins dan Judge (2019:429), menyatakan bahwa “stress kerja merupakan suatu kondisi dinamis yang 

terjadi pada individu dalam menghadapi berbagai tuntutan, hambatan atau tekanan yang terkait dengan sesuatu 

yang diinginkan serta dipersepsikan menjadi sesuatu yang belum pasti tetapi belum tentu dapat dipenuhi sesuai 

harapan”. 

 

Indikator Stres Kerja 

Menurut, Melayu S.P Hasibuan (2020:13) adapun model stres kerja yang menjadi indikator stres kerja 

adalah sebagai berikut: 

a. Beban kerja, diukur dari persepsi responden mengenai beban kerja yang dirasakan berlebihan. 

b. Sikap pemimpin, diukur dari persepsi responden mengenai sikap pemimpin yang yang kurang adil dalam 

memberikan tugas. 

c. Waktu kerja, diukur dari persepsi responden mengenai waktu kerja yang dirasakan berlebihan. 

d. Konflik, diukur dari persepsi responden mengenai konflik antara karyawan dengan pimpinan. 

e. Komunikasi, diukur dari persepsi responden mengenai komunikasi yang kurang baik antara karyawan. 

f. Otoritas kerja, diukur dari persepsi responden mengenai otoritas kerja yang berhubungan dengan tanggung 

jawab. 

 

2. Metode Penelitian 

Jenis Penelitian dan Sumber Data 

Dalam penelitian ini jenis yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. “Penelitian kuantitatif adalah 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positifisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 

tertuntu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik 

dengan tujuan untuk menguji hipotesisi yang ditetapkan” (Sugiyono, 2022) 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi 

Sugiyono (2020:80) mendeskripsikan bahwa populasi adalah jumlah keseluruhan dari satuan-satuan atau 

individu-individu yang dapat berupa orang- orang, institusi-institusi, serta benda-benda yang karakteristiknya 

hendak diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PRU Aini PT. Prudential Life Assurance Medan 

yang berjumlah sebanyak 34 orang. 

 

Sampel 

Menurut Sugiyono (2020:81) Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Sampel yang diambil dari populasi tersebut harus betul-betul mewakili (representative). Oleh 

sebab itu, peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Teknik sampling pada penelitian ini 

adalah sampel jenuh yaitu mengambil keseluruhan dari jumlah populasi sebagai sampel yang berjumlah 34 

responden. 
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Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2018:161) menyatakan bahwa Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah di dalam 

model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Tingkat kenormalan data sangat 

penting karena dengan dengan data yang berdistribusi normal, maka data tersebut dapat dianggap mewakili 

populasi.  

 

Uji Multikolinieritas 

Priyastama (2020:122) mengatakan bahwa uji multikolinieritas bertujuan untuk menemukan apakah ada 

korelasi (hubungan kuat) yang sempurna atau mendekati sempurna antara variabel bebas (independet variable).  

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians 

dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

lain tetap, maka   disebut Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 

homoskedastisitas dan jika varians berbeda disebut heteroskedasitisitas.  
 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linear3 berganda digunakan untuk mengetahui arah dan seberapa besar pengaruh variabel 

indepeden terhadap variabel dependen (Ghozali, 2018).  

 

Uji Hipotesis 

Uji Parsial (Uji-t) 

Menurut Ghozali (2018:99) Uji-t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 

independent secara individual dalam menerangkan variabel dependen”.  

 

Uji Simultan (Uji-F) 

Menurut Ghozali (2018;98) “Uji simultan F digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh secara 

bersama-sama antara variabel-variabel independent”.  

 

Koefisien Determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi (R2) adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi 

oleh variasi nilai variabel bebas (Juliandi 2018: 180).  
 

3. Hasil Penelitian 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Tabel 4.10 Hasil iUji iNormalitas idengan iOne iSample iKolmogorov iSmirnov  

 

           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data diolah SPSS 27  (2026) 

 Tabel 4.10 diatas menunjukkan nilai signifikan pada uji normalitas menggunakan Kolmogorov- Smirnov 

test sebesar 0,200 ˃ 0,05. Berdasarkan hasil tersebut disimpulkan data yang digunakan pada penelitian ini telah 
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berdistribusi secara normal. 

Gambar 4.1 Uji iNormalitas idengan iKurva iHistogram 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

           

 

 Sumber : Data diolah SPSS 27  (2026) 

 

 Gambar 4.1 di atas menampilkan bahwa tidak adanya kecenderungan grafik mengalami kemiringan yang 

dominan kekiri maupun kekanan, sihingga dapat disimpulkan model regresi penelitian ini memiliki data yang 

berdistribusi normal.  

Gambar 4.2 Grafik Normal P-Plot 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data diolah SPSS 27  (2026) 

Gambar 4.2 di atas menampilkan grafik normal P.Plot, terlihat bahwa data menyebar disekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka disimpulkan data berdistribusi secara normal. 

Uji Multikolinieritas 

Tabel 4.11 Hasil Uji Multikolinieritas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

  

 Sumber : Data diolah SPSS 27  (2026) 

Berdasarkan itabel i4.14, idapat idiketahui ibahwa ihasil iperhitungan inilai itolerance imenunjukkan 

imasing-masing ivariabel iindependen imemiliki inilai itolerance ilebih ibesar idari i0,10 iyang iberarti itidak iada 

ikorelasi iantar ivariabel iindependen, idan ihasil iperhitungan inilai ivariance iinflaction ifactor i(VIF) ijuga 

imenunjukkan ihasil iyang isama iyaitu itidak iada ivariabel iindependen iyang imemiliki inilai iVIF ilebih idari 

i10. iJadi idapat idisimpulkan ibahwa itidak iada imultikolinearitas iantar ivariabel iindependen idalam imodel 

ipenelitian iini. 
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Uji iHeteroskedastisitas 

 Gambar 4.3 Uji iNormalitas idengan iNormal iP-Plot 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Sumber : Data diolah SPSS 27  (2026) 

Berdasarkan ihasil ipengujian iheteroskedastisitas idengan iscatterplot idapat idilihat ibahwa itidak 

iterdapat ipola iyang ijelas, iserta ititik-titik iyang imenyebar idi iatas idan idi ibawah iangka inol ipada isumbu 

iY. iDengan idemikian idapat idisimpulkan itidak iterjadi imasalah iheterokedastisitas idalam ipenelitian iini.  

Tabel i4.12 Hasil iUji iHeteroskedastisitas idengan iUji iGlejser 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data diolah SPSS 27  (2026) 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel 4.12, nilai probabilitas (signifikan) dari koefisisen regresi Kompetensi (X1), 

Komunikasi (X2), Stres Kerja (X3) masing-masing adalah 0,460; 0,231; 0,126 lebih besar dari 0,05 dengan 

demikian hal ini dapat menunjukkan bahwa semua variabel dalam penelitian ini tidak terjadi gejala atau masalah 

heteroskedastisitas. 

 

Analisi Regresi Linier Berganda  

  

Tabel 4.13 Analisi Regresi Linier Berganda 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data diolah SPSS 27  (2026) 

 

Persamaan atas hasil regresi linier berganda di atas, yaitu: 

Y = -9,338X1 + 0,501X2 + 0,815X3+ 0,055X4 +e 

Berikut diinterprestasikan atau dijelaskan hasil dari persamaan regresi : 

1. Nilai Konstanta sebesar -9,338 menunjukkan apabila variabel Kompetensi, Komunikasi dan Stres kerja 0 

maka nilai Kinerja Karyawan adalah sebesar -9,338 

2. Koefisisen refresi dari variabel Kompetensi sebesar 0,501 artinya jika variabel Kompetensi meningkat 
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sebesar 1 satuan, maka Kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,501 satuan. 

3. Koefisien regresi dari variabel Komunikasi sebesar 0,815  artinya jika variabel Komunikasi meningkat 

sebesar 1 satuan, maka Kinerja karyawan akan meningkata sebesar 0,815 satuan. 

4. Koefisien regresi dari variabel Stres Kerja sebesar 0,055 artinya jika variabel Stres Kerja meningkat sebesar 

1 satuan, maka Kinerja karyawan akan meningkata sebesar 0,055 satuan. 

 

Pengujian Hipotesis 

Uji Hipotesis Parsial (Uji t) 

 Dalam menentukan hipotesis parsial ditolak atau diterima. Maka perlu dilaksanakan uji hipotesis parsial 

dengan membandingkan nilai thitung terhadap nilai ttabel yang diperoleh menggunakan rumus berikut: degre of 

freedom (df)=n-k;df= 34-4; df=30, sehinggga dihasilkan ttabel pada alpha (0,05) sebesar 2.045 

Tabel 4.14 Uji Hipotesis Parsial 

 

 

 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

   Sumber : Data diolah SPSS 27  (2026) 

 Dari tabel 4.14 dapat dilihat bahwa secara parsial : 

1. Diperoleh nilat thitung Kompetensi sebesar 5,510 ˃ 2,045, dan nilai signifikan sebesar ˂0,001 ˂ 0,05. Maka 

dapat disimpulkan Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PRU Aini pada PT 

Prudential Life Assurance Medan. 

2. Diperoleh nilat thitung Komunikasi sebesar 5,577 ˃ 2,045, dan nilai signifikan sebesar ˂0,001 ˂ 0,05. Maka 

dapat disimpulkan Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PRU Aini pada PT 

Prudential Life Assurance Medan. 

3. Diperoleh nilat thitung Stres kerja sebesar 0,486 ˂ 2,045, dan nilai signifikan sebesar 0,630 ˃ 0,05. Maka dapat 

disimpulkan Stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PRU Aini pada PT 

Prudential Life Assurance Medan. 

 

Uji Signifikan Simultan (Uji-F) 

Uji statistik-F digunakan untuk menunjukan apakah variabel-variabel bebas yang telah dimasukan ke 

dalam model mempunyai pengaruh secara simultan terhadap variabel terikat. 

1.  Jika Fhitung > Ftabel maka H0 diterima atau H1 ditolak pada a = 5% 

2.  Jika Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak atau H1 diterima pada a = 5% 

Ftabel dalam penelitian ini dihitung dengan rumus Ftabel = dfı; df2 Rumus  

Ftabel adalah: Ftabel=df1; df2 

=k-1; n – k =3-1;34 - 4 

=3; 30 = 2,92 Maka diperoleh nilai Ftabel sebesar 2,92 

Dengan software SPSS 27 Maka diperoleh hasil uji simultan (uji f) pada tabel 4.15 

Tabel 4.15 Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data diolah SPSS 27  (2026) 

Dari Tabel 4.15 dapat dilihat bahwa nilai Fhitung > Ftabel, yaitu 23,009 ˃ 2,92 dan nilai signifikansi ˂0,001 

< 0,05. Maka dapat disimpulkan secara simultan Kompetensi, Komunikasi dan Stres kerja berpengaruh signifikan 
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terhadap kinerja karyawan. 

 

Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 4.16 Analisis Koefisien Determinasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data diolah SPSS 27  (2026) 

Berdasarkan Tabel 4.16 diperoleh nilai adjusted R square sebesar 0,667 atau 66,7% pengaruh 

kompetensi, Komunikasi, dan Stres kerja terhadap Kinerja karyawan, sedangkan sisanya 100% - 66,7% = 33,3% 

adalah pengaruh dari variabel lain yang tidak ikut serta dalam penelitian ini. 

 

Pembahasan  

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil pengujian hipotesis parsial (uji t) menunjukkan bahwa variabel kompetensi memiliki nilai thitung ˃ 

ttabel sebesar (5,510 ˃ 2,045) dengan tingkat signifikansi sebesar (˂0,001 ˂ 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Peningkatan kompetensi karyawan 

diikuti oleh peningkatan kinerja, baik dari aspek kualitas maupun kuantitas hasil kerja. Kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain kemampuan, motivasi, lingkungan kerja, dan kepemimpinan. Dalam 

konteks tersebut, kompetensi memiliki peran mendasar karena berkaitan langsung dengan kemampuan karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaan. Tingkat kompetensi yang memadai membantu karyawan memahami tugas, 

menjalankan prosedur kerja dengan benar, serta meminimalkan kesalahan dalam penyelesaian pekerjaan, sehingga 

kinerja dapat dicapai secara optimal. 

 

Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil uji hipotesis parsial (uji t) menunjukkan bahwa variabel komunikasi memiliki nilai thitung ˃ ttabel 

sebesar (5,577 ˂ 2,045) dengan tingkat signifikansi sebesar (˂0,001 ˂ 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa 

komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Peningkatan kualitas komunikasi 

diikuti oleh peningkatan kinerja karyawan, baik dari aspek kualitas kerja, ketepatan waktu, maupun efektivitas 

pelaksanaan tugas. Kinerja karyawan pada dasarnya dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kompetensi, 

motivasi, pengalaman kerja, dan sistem kerja. Dalam hal ini, komunikasi memiliki peran strategis karena menjadi 

penghubung antara faktor-faktor tersebut dalam pelaksanaan pekerjaan. Komunikasi yang jelas dan efektif 

membantu karyawan memahami arahan kerja, meningkatkan koordinasi, serta memperkuat kerja sama, sehingga 

memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil pengujian hipotesis parsial menunjukkan bahwa variabel stres kerja memiliki nilai thitung sebesar 

0,406 ˂ 2,045 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,630 ˃ 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa secara parsial stres 

kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa upaya manajemen 

dalam menetapkan target kerja yang terlalu menekan tidak menjadi faktor penentu dalam pencapaian kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, perusahaan tidak perlu menerapkan target-target yang sulit dicapai atau memberikan 

tekanan berlebihan kepada karyawan, karena berdasarkan hasil penelitian ini stres kerja tidak terbukti 

memengaruhi tingkat kinerja yang dihasilkan. Kinerja karyawan pada dasarnya dipengaruhi oleh berbagai faktor, 

seperti kompetensi, motivasi, sistem kerja, dan dukungan organisasi. Dalam kondisi di mana faktor-faktor tersebut 

berjalan dengan baik, dampak stres kerja terhadap kinerja menjadi relatif lebih kecil. Dengan kata lain, stres kerja 

bukan menjadi faktor dominan dalam menentukan kinerja karyawan selama karyawan memiliki kemampuan dan 

dukungan yang memadai dalam menyelesaikan pekerjaan. Meskipun stres kerja tidak berpengaruh signifikan 

dalam penelitian ini, variabel tersebut tetap perlu mendapatkan perhatian. Apabila stres kerja tidak dikelola dengan 

baik, kondisi tersebut berpotensi berkembang menjadi tekanan kerja yang berlebihan dan berdampak negatif 

terhadap kinerja serta kesejahteraan karyawan dalam jangka Panjang 
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Pengaruh Kompetensi, Komunikasi, dan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil uji simultan (uji F) menunjukkan bahwa nilai fhitung sebesar 23,009 ˃ 2,92, serta nilai signifikansi 

sebesar ˂0,001 ˂ 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa secara simultan variabel kompetensi, komunikasi, dan stres 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa 

ketiga variabel independen tersebut berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen dapat diterima. 

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil dari kombinasi berbagai faktor 

yang saling berinteraksi. Kompetensi berperan sebagai kemampuan dasar dalam menyelesaikan pekerjaan, 

komunikasi berfungsi sebagai sarana koordinasi dan penyelarasan tugas, sedangkan stres kerja berkaitan dengan 

kondisi psikologis yang memengaruhi ketahanan dan konsistensi kerja. Meskipun secara parsial tidak semua 

variabel menunjukkan pengaruh signifikan, keberadaannya tetap memberikan kontribusi ketika dianalisis secara 

simultan bersama variabel lainnya. 

4.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kompetensi dan komunikasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Secara simultan, kompetensi, komunikasi, dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Nilai koefisien determinasi (Adjusted R²) sebesar 0,667 menunjukkan bahwa 66,7% variasi kinerja 

karyawan dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut, sedangkan 33,3% dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

penelitian. Perusahaan disarankan untuk meningkatkan kompetensi karyawan melalui pelatihan dan 

pengembangan berkelanjutan serta memperbaiki kualitas komunikasi internal agar lebih efektif dan terbuka. 

Meskipun stres kerja tidak berpengaruh signifikan, perusahaan tetap perlu mengelolanya dengan baik melalui 

pengaturan beban kerja dan penciptaan lingkungan kerja yang kondusif. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan 

untuk menambahkan variabel lain seperti motivasi kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, dan kepuasan kerja 

agar memperoleh hasil yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. 
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