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ABSTRACT 

 

FATHAN MOHAMAD A. NAPU. E2117066.   THE EFFECT OF WORK 

STRESS ON THE EMPLOYEE MOTIVATION AT PT. GORONTALO CITY 

STATE ELECTRICITY COMPANY 

 

This study aims to find out to what extent the effect of the work stress (X) 

consisting of Eustress (X1) and Distress (X2) on the employee motivation (Y) at 

the office of PT. Gorontalo City State Electricity Company. The primary data 

collection is through a list of statements that are tested through validity and 

reliability tests. The analytical method used is path analysis. The result of the 

study indicates that the first test shows that the work stress (X) which consists of 

Eustress (X1) and Distress (X2) simultaneously has a positive and significant 

effect on the employee motivation (Y) at the PT. Gorontalo City State Electricity 

Company, namely 0850 or 85.0%. The second hypothesis shows that Eustress 

(X1) partially has a positive and significant effect on the employee motivation (Y) 

at the PT. Gorontalo City State Electricity Company, namely 0.489 or 48.9%. The 

third test indicates that the Distress (X2) partially has a negative and significant 

effect on the employee motivation (Y) at the PT. Gorontalo City State Electricity 

Company, namely -0.579 or -57.9%. 
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ABSTRAK 

 

FATHAN MOHAMAD A. NAPU. E21.17.066. PENGARUH STRES KERJA 

TERHADAP MOTIVASI KERJA KARYAWAN PADA PT. PERUSAHAAN 

LISTRIK NEGARA KOTA GORONTALO 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh Stres kerja (X) yang 

terdiri dari Eustres (X1) dan Distres (X2) terhadap motivasi kerja karyawan (Y) 

pada Kantor PT. PLN Kota Gorontalo. Pengumpulan data pokok yaitu melalui 

daftar pernyataan yang diuji melalui uji validitas dan uji reliabilitas. Metode 

analisis yang digunakan adalah metode analisis jalur (Path Analysis). Hasil 

pengujian pertama menunjukan bahwa variabel Stres kerja (X) yang terdiri dari 

Eustres (X1) dan Distres (X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada Kantor PT. PLN Kota Gorontalo yaitu 

sebesar 0850 atau 85,0%. Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukan bahwa 

Stres kerja (X) yang terdiri dari Eustres (X1) secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada Kantor PT. PLN Kota 

Gorontalo yakni sebesar 0.489 atau 48,9%. Hasil pengujian ketiga menunjukkan 

bahwa variabel Stres kerja (X) yang terdiri dari Distres (X2) secara parsial 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada 

Kantor PT. PLN Kota Gorontalo yakni sebesar -0.579 atau -57,9%.  

 

Kata kunci: stres kerja, eusstres_distres_motivasi kerja 
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MOTTO DAN PERSEMBAHAN 

 

“MOTTO” 

Barang siapa yang keluar rumah untuk mencari ilmu, maka ia 

berada di jalan ALLAH SWT hingga ia pulang. 

(HR.Tirmidzi) 

ALLAH tidak pernah membebani seseorang itu melainkan sesuai 

dengan kesanggupannya.  

(Q.S. AL-BAQARAH:286) 

Setiap orang pasti mempunyai mimpi, begitu juga saya. Namun 

bagi saya yang paling penting adalah bukan seberapa besar mimpi 

yang punya, tapi adalah seberapa besar usaha kamu untuk 

mewujudkan mimpi tersebut.  

(Nazril Irham) 
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Skripsi ini saya persembahkan sepenunya kepada dua orang yang paling 
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yang membuat segalanya menjadi mungkin. Sehingga saya bisa sampai pada 

tahap dimana skripsi ini akhirnya selesai. Terima kasih atas segala 

pengorbanan, nasihat, dan doa baik yang tidak pernah berhenti kalian 

berikan kepadaku. Saya selamanya bersyukur dengan keberadaan kalian 

sebagai orangtua ku.” 
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BAB I 

 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Penelitian  

Pesatnya kemajuan teknologi dan informasi menuntut setiap organisasi 

untuk terus melakukan adaptasi terhadap perubahan-perubahan yang begitu 

cepat dalam mempertahankan keberlangsungan organisasinya. Pola adaptasi 

inilah yang kemudian dapat digerakkan hanya pada sumber daya yang dimiliki 

setiap organisasi. Salah satu sumber daya yang dimiliki adalah sumber daya 

manusia. Meskipun manusia dianggap sebagai sumber daya, namun 

kenyataannya manusia juga sekaligus sebagai modal besar yang dimiliki oleh 

organisasi. Oleh karenanya, sumber daya manusia menjadi penting dalam 

menuntun organisasi untuk terus melakukan adaptasi terhadap organisasi dari 

ketidakpastian perubahan dari masa ke masa. 

Secanggih apapun alat yang digunakan oleh suatu organisasi, tidak akan 

berhasil mencapai tujuan organisasi apabila tidak didukung dari peran aktif dari 

sumber daya manusia, dalam hal ini karyawan. Sehingga, teknologi sebagai 

pendukung tidak bisa bergantung sepenuhnya tanpa melibatkan aspek sumber 

daya manusia dalam mencapai tujuan organisai, karena organisasi sangat 

membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten, profesional, dan 

berkualitas dalam melaksanakan kegiatan organisasi yang pada umumnya 

melibatkan unsur karyawan yang terdapat di dalam organisasi yang 

berkontribusi dalam pelaksanaan tugas secara optimal demi mencapai tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan 
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Karyawan sebagai sumber daya manusia, maka perusahaan perlu mengetahui 

bahwa keberadaan karyawan bukanlah sebagai benda ataupun alat melainkan 

memiliki pikiran dan perasaan yang nantinya dapat mengaktifkan kekuatan yang 

dimiliki dalam melakukan pekerjaan. Motivasi yang terdapat dalam diri 

karyawan mewakili perasaannya dalam melakukan pekerjaan yang diberikan. 

Oleh karenanya, perusahaan sangatlah penting mengetahui motivasi dari setiap 

karyawan yang dapat menjadi kekuatan dalam mencapai tujuan-tujuan 

perusahaan. 

Menurut Siagian (2012: 102) motivasi merupakan tenaga penggerak yang 

menjadikan keinginan dari seorang anggota organisasi untuk mengerahkan 

kemampuan berupa pengetahuan dan keterampilan, tenaga dan waktu untuk 

melaksanakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan 

pemenuhan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan sasaran. 

Motivasi adalah adanya dorongan yang hadir dalam diri seseorang, memaksanya 

melakukan sesuatu. Motivasi berkaitan dengan faktor psikologis seseorang yang 

mencerminkan hubungan atau interaksi antara hubungan, kebutuhan dan 

kepuasan yang timbul pada diri orang tersebut.  

Motivasi karyawan dalam menjalankan tugas dan tujuan organisasi di 

pengaruh banyak faktor, salah satu faktor tersebut adalah stres kerja yang 

dialami oleh karyawan. Sebagaimana yang dikemukakan Nanda, (2020:277) 

bahwa ada tekanan yang dinilai sebagai tekanan yang positif yaitu ketika 

tekanan itu bertujuan agar karyawan dapat lebih baik dalam menjalankan tugas 

dan tanggung jawabnya, namun yang sering terjadi justru adalah tekanan yang 
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berlebihan yang diberikan kepada karyawan sehingga dengan keadaan yang 

seperti ini dapat membuat karyawan merasa tidak nyaman dalam bekerja 

sehingga dapat menimbulkan stres kerja. 

Menurut Sasono (2010) stres kerja memiliki 2 dampak yaitu dampak 

positif dan dampak negatif. Dampak positif stres pada tingkat rendah bersifat 

fungsional dalam arti berperan sebagai daya pendorong dalam meningkatkan 

kinerja karyawan, sedangkan dampak negatif stres tingkat yang tinggi adalah 

penurunan pada kinerja karyawan. Jadi pada dasarnya stres kerja yang di kelola 

dengan baik dapat menjadi daya pendorong (motivasi) dalam bekerja. Menurut 

Charles D, Spielberger (Ulya, 2016) mengemukakan bahwa stres merupakan 

keinginan eksternal yang mempengaruhi seseorang, seperti faktor lingkungan 

atau rangsangan negatif. Stres berarti stres, kecemasan, atau kenyamanan dari 

luar orang tersebut. 

Perusahaan Listrik Negara atau PT. PLN  area Gorontalo merupakan salah 

satu bentuk perusahaan yang bergerak dibidang jasa yang dikelola oleh pihak 

pemerintah. Dengan tujuan untuk melayani pelanggan dalam hal ketenaga 

listrikan dan juga untuk  memperoleh laba sehingga kegiatan perusahaan dapat 

terus berjalan. Tujuan utama dari perusahaan ini adalah untuk mendistribusikan 

listrik yang disesuaikan dengan kebutuhan yang berbeda, dari keperluan rumah 

tangga, masyarakat dan industri. Listrik telah menjadi bagian dari aktivitas 

manusia, karena banyak kegiatan menggunakan listrik. Permintaan akan listrik 

terus meningkat selama bertahun-tahun dengan perkembangan berbagai jenis 

lingkungan di masyarakat. 
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Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara yang dilakukan di Kantor 

PT. PLN  Kota Gorontalo dengan Bapak Syabar Iqramullah selaku Asisten SDM 

dan Administrasi yang lebih berinteraksi dengan seluruh karyawan di Kantor 

dan juga yang menangani sumber daya manusia di PT. PLN Kota Gorontalo, 

dimana selama ini PT. PLN Kota Gorontalo terus memberikan motivasi kepada 

karyawan dalam bekerja. Motivasi tersebut dapat dilihat dari aspek motivasi 

positif dan negatif.  Pada aspek positif, dimana PT. PLN Kota Gorontalo 

memberikan insentif setiap bulan kepada karyawannya yang sudah di konversi 

pada seluruh pendapatan atau gaji yang diterima oleh karyawan perbulan. Selain 

itu, juga diberikan insentif yang bukan dalam bentuk materi setiap tahunnya 

yaitu seperti penghargaan bagi karyawan yang berprestasi. Pada aspek motivasi 

negatif, dimana PT. PLN Kota Gorontalo memotivasi karyawan melalui 

peringatan maupun pernyataan tertulis. Seperti memberikan surat peringatan 

pertama sampai ketiga kepada karyawan dan langsung menyurati karyawan yang 

bermasalah. 

Fenomena yang terjadi pada kantor PT. PLN Kota Gorontalo bahwa 

pemberian motivasi kepada karyawan selama ini justru masih terdapat karyawan 

yang tidak termotivasi, dimana dari hasil wawancara yang diperoleh 

menunjukkan bahwa karyawan biasanya sangat termotivasi pada saat awal 

masuk kerja atau masih sebagai karyawan baru, terdapat juga karyawan yang 

lebih giat bekerja pada saat menjelang akhir bulan atau pada saat menjelang 

penerimaan gaji. Misalnya pada bagian SDM hanya menunggu laporan dari 

bagian lain pada hal karyawan bisa berinisiatif untuk mendatangi bagian lain 
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untuk dapat bekerja sama. Minimnya tanggung jawab dari karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan dengan target yang diinginkan oleh  perusahaan. 

Biasanya karyawan mendapat teguran dari atasan pada saat pengarahan 

(briefing) di waktu pagi sebelum melakukan aktivitas, pada hal mereka sudah di 

beri pemahaman tentang pekerjaan-pekerjaan yang harus di lakukan berdasarkan 

bagiannya. Selain itu, penurunan motivasi kerja karyawan juga terlihat dari 

tanggungjawabnya dalam menyelesaikan pekerjaan di lapangan, misalnya jika 

terdapat gangguan-gangguan teknis PLN biasanya butuh waktu lama untuk 

menyelesaikan yang terlihat dari adanya keluhan-keluhan masyarakat akan 

lamanya listrik yang padam. 

Permasalahan tersebut diduga disebabkan adanya pekerjaan yang 

berlebihan yang tianggung oleh karyawan sehingga karyawan menjadi stres 

dalam bekerja. Misalnya, pada saat terjadi gangguan aliran listrik secara 

bersamaan di Gorontalo, maka karyawan yang menangani perbaikan jaringan 

akan bekerja lebih karena harus menyelesaikan pekerjaan pada waktu itu juga, 

sedangkan  jumlah karyawan masih terbatas yang ada di Kantor PT. PLN Kota 

Gorontalo, sehingga karyawan akan memporsir dirinya dalam bekerja. Belum 

lagi permasalahan-permasalahan di luar kantor yang membuat karyawan terbawa 

emosi dan mudah marah kesasama rekan kerjanya. Sehingga kondisi-kondisi 

yang dialami oleh karyawan tersebut berdampak terhadap menurunnya motivasi 

kerja karyawan. 
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Berdasarkan fenomena yang telah dikemukakan di atas, maka penulis 

tertarik meneliti dengan judul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Motivasi 

Kerja Karyawan Pada PT. Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo” 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas 

maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Seberapa besar stress kerja (X) yang terdiri dari Eustres (X1) dan Distres 

(X2) secara simultan terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada Kantor 

PT. PLN  Kota Gorontalo 

2. Seberapa besar stress kerja (X) yang terdiri dari Eustres (X1) secara 

parsial terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada Kantor PT. PLN  Kota 

Gorontalo 

3. Seberapa besar stress kerja (X) yang terdiri dari Distres (X2) secara parsial 

terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada Kantor PT. PLN Kota 

Gorontalo 

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.1.1 Maksud Penelitian 

Adapun maksud dari penelitian ini adalah untuk mendapatkan informasi 

tentang besarnya pengaruh stress kerja (X) yang terdiri dari Eustres (X1) 

dan Distres (X2) terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada Kantor PT. 

PLN Kota Gorontalo 

 
 

 



7 

 

 

 

1.1.2 Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja (X) yang terdiri dari Eustres (X1) 

dan Distres (X2) secara simultan terhadap motivasi kerja karyawan (Y) 

pada Kantor PT. PLN  Kota Gorontalo 

2. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja (X) yang terdiri dari Eustres (X1) 

secara parsial terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada Kantor PT.PLN 

(Persero) Kota Gorontalo 

3. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja (X) yang terdiri dari Distres (X2) 

secara parsial terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada Kantor PT.PLN  

Kota Gorontalo 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.1.3 Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi 

penelitian-penelitian selanjutnya demi mengembangkan ilmu pengetahuan 

pada umumnya dan bidang manajemen sumber daya manusia pada 

khususnya 

1.1.4 Manfaat Praktis 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberi data dan informasi 

yang aktual sebagai masukan dalam upaya perkembangan dan kemajuan 

organisasi terutama pada Kantor PT. PLN  Kota Gorontalo 
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1.1.5 Manfaat Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan depat memperluas pemahaman tentang teori-teori 

dan ilmu manajemen di bidang manajemen sumber daya manusia, 

khususnya berkaitan dengan masalah yang menjadi sumber penelitian 

yaitu stres kerja dan motivasi kerja karyawan 

.
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN     

HIPOTESIS 

2.1 Kajian Pustaka 

2.1.1 Pengertian Stres Kerja 

Stres pekerja selama bekerja bisa jadi sulit untuk diatasi, dan stres 

diperburuk ketika mereka tidak dapat menyesuaikan kebutuhan mereka dengan 

keadaan internal dan eksternal. Menurut Charles D, Spielberger (Ulya, 2016) 

mengemukakan bahwa stres merupakan keinginan eksternal yang 

mempengaruhi seseorang, seperti faktor lingkungan atau rangsangan negatif. 

Stres berarti stres, kecemasan, atau kenyamanan dari luar orang tersebut. 

Gibson et al (Ulya, 2016) mengemukakan bahwa stres kerja berasal dari 

berbagai macam perspektif, yaitu stres untuk merangsang, stres untuk 

merespons, dan stres untuk merespons-stimulus. memperhatikan lingkungan. 

Pengertian stimuli yang mempersepsikan stres merupakan kekuatan yang sangat 

memotivasi orang untuk merespon stres. Pendekatan ini melihat bobot sebagai 

interaksi interaksi antara rangsangan lingkungan dan respons manusia. 

Pendekatan stimulus-reaksi mengidentifikasi stres menurut penerimaan interaksi 

antara rangsangan lingkungan dan respons manusia. Stres bukanlah stimulus 

atau respon, tetapi hasil interaksi antara kondisi stimulus alami dan kemauan 

seseorang untuk merespon. 

Stres kerja Menurut Hasibuan (2013) adalah keadaan stres yang 

berkaitan dengan emosi, pikiran, dan kesadaran diri. Stres dapat mengancam 

kemampuan seseorang untuk bekerja dalam suatu lingkungan kerja, akibatnya 
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karyawan mengalami berbagai stres gejala yang dapat mengganggu aktivitas 

kerja, sehingga mengakibatkan penurunan kinerja karyawan. 

Menurut Rivai (2011), stres di tempat kerja merupakan suatu kondisi 

yang sangat serius yang dapat menyebabkan kecacatan fisik dan mental yang 

mempengaruhi emosi, pikiran dan sikap karyawan. Stres di tempat kerja adalah 

salah satu alasan mengapa karyawan menderita ketika mereka terlalu banyak 

bekerja. Selain stres kerja, stres di tempat kerja disebabkan oleh berbagai faktor, 

antara lain konflik, jam kerja, dan sistem kerja yang berat 

Menurut Phil Kitchel (Nurrohmah & Sunuharyo, 2018) “stres kerja 

merupakan respon fisik dan emosional pada kondisi kerja yang berbahaya, 

termasuk lingkungan di mana pekerjaan memerlukan kapabilitas, sumber daya, 

atau kebutuhan akan lebih banyak pekerja”. Definisi tersebut menjelaskan 

bahwa beban kerja merupakan penyebab stres dari dalam diri individu karena 

intensitas pekerjaan yang dilakukan. 

Menurut Sunyoto (2015) stres merupakan hasil dari segala aktivitas dan 

aspek lingkungan yang mampu mengendalikan pikiran dan tubuh. Sedangkan, 

menurut Handoko (Aldi & Susanti, 2019) menyebutkan bahwa Stres adalah 

tuntutan eksternal seseorang, seperti benda-benda di lingkungan atau rangsangan 

yang secara obyektif merugikan. Stres juga secara umum diartikan sebagai 

tekanan, ketegangan, atau ketidaknyamanan yang datang dari luar seseorang. 

Berdasarkan pengertian stres kerja yang telah dikemukakan sebelumnya, 

maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja merupakan situasi ketegangan yang 



11 

 

 

 

dirasakan pegawai yang dapat menjadi stimulus pegawai dalam bekerja lebih 

baik atau menurunkan cara kerja pegawai. 

2.1.2 Faktor-Faktor Penyebab Stres 

Menurut Hashibuan (Ulya, 2016) mengemukakan faktor-faktor penyebab 

stres pada karyawan, antara lain: 

a. Beban berlebih dan berat. 

b. Tekanan dan sikap dari pemimpin yang kurang adil dan masuk akal. 

c. Waktu dan peralatan kerja yang tidak mencukupi 

d. Konflik antara individu dan pemimpin atau kelompok kerja. 

e. Pemulihan terlalu rendah. 

f. Masalah keluarga seperti anak, istri, ibu mertua dan lain-lain. 

Menurut Robbin (Ulya, 2016) penyebab stres ada 3 faktor yaitu: 

1. Faktor lingkungan 

Ada beberapa faktor yang mendukung faktor lingkungan yaitu; 

a. Perubahan situasi komersial yang menciptakan ketidakpastian ekonomi. 

Ketika ekonomi turun, orang-orang semakin khawatir tentang 

kesejahteraan mereka 

b. Ketidakpastian politik. Sepasang persoalan politik seperti yang terjadi di 

Indonesia diungkapkan oleh banyak kalangan yang tidak menyukai 

keadaan ini. Jenis proyek ini akan menimbulkan masalah bagi 

masyarakat. Misalnya, penutupan jalan disebabkan oleh tanggung jawab 

publik atau oleh senjata dan personel yang sudah lama bertugas. 
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c. Prestasi teknologi. Dengan kemajuan teknologi yang pesat, hotel juga 

menambah peralatan baru atau membuat sistem baru. Yang memaksa 

karyawan untuk belajar dari awal dan beradaptasi dengannya. 

d. Terorisme merupakan salah satu sumber tekanan lingkungan yang 

berkembang di abad ke-21, seperti runtuhnya gedung WTC oleh teroris, 

yang membuat warga Amerika merasa terancam dan tertekan. 

2. Faktor organisasi 

Ada banyak hal dalam organisasi yang bisa menjadi masalah. Tekanan untuk 

menghindari tidak bekerja atau bekerja sementara, terlalu banyak bekerja, bos 

yang sulit dan tidak responsif, dan rekan kerja yang kasar. Dari contoh-

contoh tersebut, dapat dibagi menjadi beberapa kategori, sebagai berikut: 

a. Persyaratan tugas merupakan faktor yang berkaitan dengan persyaratan 

atau tekanan untuk menjalankan fungsinya dengan baik dan benar. 

b. Persyaratan untuk pekerjaan yang berkaitan dengan stres dibebankan pada 

orang tersebut berdasarkan peran spesifiknya dalam organisasi itu. 

Argumen untuk menetapkan ekspektasi sulit untuk dihubungkan atau 

diselesaikan. Beban tanggung jawab dapat dilihat ketika karyawan perlu 

melakukan lebih banyak pekerjaan daripada kemampuan mereka. 

Ketidakjelasan pekerjaan dapat dilihat sebagai harapan yang tidak jelas 

pada pekerjaan dan karyawan tidak yakin apa pekerjaan itu. 

c. Tuntutan interpersonal adalah tekanan yang dibuat oleh karyawan lain. 

Kurangnya dukungan sosial dari rekan kerja dan lemahnya hubungan 
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individu dapat menjadi perhatian utama, terutama bagi pekerja dengan 

kebutuhan sosial yang tinggi.. 

d. Struktur organisasi, menentukan tingkat diferensiasi dalam organisasi, 

tingkat norma dan aturan, serta tempat pengambilan keputusan. Aturan 

yang berlebihan dan kurangnya partisipasi dalam keputusan yang 

mempengaruhi karyawan merupakan sumber stres yang potensial. 

3. Faktor individu 

Faktor tersebut meliputi kehidupan pribadi karyawan, terutama faktor 

masalah keluarga, masalah keuangan pribadi dan ciri kepribadian bawaan. 

a. Faktor masalah keluarga. 

Survei nasional secara konsisten menunjukkan bahwa penting untuk 

hubungan individu dan keluarga. Kesulitan dalam perkawinan, 

perpisahan, dan membesarkan anak adalah contoh masalah hubungan 

yang membuat karyawan stres dan menimbulkan stres di tempat kerja. 

b. Masalah ekonomi. 

Membuat orang tidak mampu mengelola sumber daya keuangan mereka 

adalah contoh kesulitan individu yang dapat membuat karyawan stres 

karena menunda-nunda dalam pekerjaan mereka. 

c. Karakteristik kepribadian bawaan. 

Salah satu faktor utama yang mempengaruhi stres adalah keinginan 

individu. Artinya gejala stres yang terwujud di tempat kerja memengaruhi 

suasana hati seseorang 
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2.1.3 Jenis-Jenis Stres Kerja 

Menurut Lumongga (dalam Sukoco, 2014) jenis stres tersebut dapat dibagi 

menjadi dua macam, yaitu : distress dan eustress. Distress merupakan jenis stres 

negatif yang sifatnya mengganggu individu yang mengalaminya, sedangkan 

eustress adalah jenis stres yang sifatnya positif atau membangun. Individu yang 

mengalami stres memiliki beberapa gejala atau gambaran yang dapat diamati 

secara subjektif maupun objektif. 

Stres tidak selalu merugikan dan harus dihindari, kadar stres atau stimulasi 

dalam jumlah tertentu penting bagi hasil kerja seseorang. Menurut 

Ernie Tisnawati, (2018:391) mengkategorikan jenis stres menjadi dua yaitu: 

1. Eustres  

Stres yang memberikan dampak positif diistilahkan dengan Eustress. Hasil 

reaksi tubuh terhadap sumber-sumber stres merupakan eustress. Ketika 

eustress (stres yang berdampak baik) dialami seseorang, maka terjadilah 

peningkatan kinerja. Eustress yaitu hasil respon terhadap stres yang 

bersifat sehat, positif, dan konstruktif (bersifat membangun). Hal tersebut 

termasuk kesejahteraan seseorang dan juga organisasi yang diasosiasikan 

dengan pertumbuhan, fleksibelitas, kemampuan adaptasi, dan tingkat 

performance yang tinggi. 

2. Distres  

Ketika seseorang mengalami distress (stres yang berdampak buruk), maka 

mengkibatkan semakin buruknya kinerja, kesehatan dan timbul gangguan 

hubungan dengan orang lain. Distres yaitu hasil dari respon terhadap stres 



15 

 

 

 

yang bersifat tidak sehat negatif dan destruktif (bersifat merusak). Hal 

tersebut termasuk konsekuensi seseorang dan juga organisasi seperti 

penyakit Kardiovaskular dan ketidakhadiran yang tinggi yang 

diasosiasikan dengan keadaan sakit, penurunan dan kematian 

Jenis jenis stres menurut Selye (dalam Munandar, 2011) membedakan 

stres menjadi 2 (dua), yaitu:  

1) Distress (stres negatif)  

Distress yaitu hasil dari respon terhadap stres yang bersifat tidak sehat, 

negatif, dan destruktif (bersifat merusak). Hal tersebut termasuk 

konsekuensi individu dan juga organisasi seperti penyakit kardiovaskular 

dan tingkat ketidakhadiran (absenteeism) yang tinggi, yang diasosiasikan 

dengan keadaan sakit, penurunan, dan kematian. Distress merupakan jenis 

stres yang diakibatkan oleh hal-hal yang tidak menyenangkan. Sebagai 

contoh: pertengkaran, kematian pasangan hidup, dan lain-lain.  

2) Eustress (stres positif) 

Eustress yaitu stres yang sangat berguna lantaran dapat membuat tubuh 

menjadi lebih waspada. Eustres membuat tubuh dan pikiran menjadi siap 

untuk menghadapi banyak tantangan, bahkan bisa tanpa disadari. Tipe stres 

ini dapat membantu memberi kekuatan dan menentukan keputusan, 

contohnya menemukan solusi untuk masalah. Eustress merupakan jenis 

stres yang diakibatkan oleh hal-hal yang menyenangkan. Sebagai contoh: 

perubahan peran setelah menikah, kelahiran anak pertama, dan lain-lain.  
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Kita semua memiliki reaksi dan cara berbeda untuk menghadapi situasi 

yang sama. Apa yang dihadapi seorang karyawan dapat dilihat sebagai tugas 

yang sulit, tetapi karyawan lain mungkin merasa tertekan. Namun, ada sejumlah 

kondisi kerja yang seringkali membuat para pekerja stres.  Menurut Siagian 

(Asrani, Margono & Remawan, 2013) terdapat dua kategori penyebab stres, 

yaitu stress on the job dan stess of the job: 

1. Stress on the job 

Adalah suatu kondisi dimana pegawai mengalami suatu tekanan dalam 

melaksanakan pekerjaannya, seperti: 

a. Beban berlebihan. 

b. Konflik antar pribadi 

c. Tekanan atau tekanan waktu. 

d. Frustrasi. 

e. umpan balik tentang pekerjaan yang tidak memadai. 

2. Stress of the job  

Adalah suatu kondisi dimana pegawai mengalami suatu tekanan dari luar 

pekerjaannya.  

a. Masalah keuangan 

b. Konflik antara masalah pekerjaan dan masalah rumah tangga 

c. Masalah fisik 

d. Perubahan terjadi di tempat tinggal 

Menurut  Gitosudarmo (Nurrohmah & Sunuharyo, 2018) menyatakan 

bahwa ada 3 komponen utama stres, yaitu : 
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1. Komponen stimulasi termasuk kekuatan yang menyebabkan ketegangan 

atau stres. 

2. Komponen respons mencakup respons fisik, psikologis, atau perilaku 

terhadap stres. 

3. Komponen interaksi stres merupakan interaksi antara faktor stimulus dan 

faktor respons stres. 

Berdasarkan penjelasan sumber stres yang telah dikemukakan maka 

dalam penelitian ini yang menjadi sub varibel stres kerja adalah eustres  dan 

distres. Adapun indikator yang digunakan dalam penelitian yaitu, dimana 

Eustres menggunakan indikator pertumbuhan, fleksibilitas, kemampuan 

adaptasi,  dan tingkat performance. Sedangkan, Distres menggunakan indikator 

ketidakhadiran yang tinggi, keadaan sakit, dan penurunan kinerja.  

2.1.4 Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi berasal dari bahasa latin “Movere” yang artinya dorongan atau 

kekuatan pendorong. Motivasi berasal dari akar kata motif yang berarti 

ketertarikan pada kodrat manusia untuk bertindak atau bergerak dan 

mengarahkan secara langsung melalui saluran perilaku menuju tujuan. Menurut 

Rivai, (2011: 837) motivasi merupakan penggerak karyawan untuk melakukan 

tindakan tertentu ke arah yang positif sesuai kebutuhan dan keinginannya. 

Perilaku manusia dipengaruhi dan dirangsang oleh keinginan, kebutuhan, 

tujuan dan kepuasannya. Insentif tersebut dapat berupa wujud tangible dan 

intangible yang menimbulkan “motif dan motivasi” yang memotivasi orang 

untuk bekerja (berpindah) guna memenuhi kebutuhan dan melaksanakan 
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pekerjaan. Dengan demikian, terdapat faktor-faktor yang memotivasi seseorang 

untuk bertindak atau bertindak. Dari pengertian di atas, motivasi merupakan 

motor penggerak untuk mencapai tujuan seseorang.  

Menurut Pandji (2010) motivasi adalah suatu model menggerakkan dan 

mengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan tugasnya masing masing 

dalam mencapai sasaran dengan  penuh kesadaran, kegairahan dan bertanggung 

jawab. Setiap orang melakukan sesuatu pada dasarnya merka mereka melibatkan 

motivasi tertentu. Motivasi adalah alasan, dorongan yang hadir dalam diri 

seseorang, memaksanya melakukan sesuatu. Motivasi berkaitan dengan faktor 

psikologis seseorang yang mencerminkan hubungan atau interaksi antara 

hubungan, kebutuhan dan kepuasan yang timbul pada diri orang tersebut.  

Menurut Siagian (2012: 102) Motivasi merupakan tenaga penggerak yang 

menjadikan seorang anggota organisasi keinginan dan keinginan untuk 

mengerahkan kemampuan berupa pengetahuan dan keterampilan, tenaga dan 

waktu untuk melaksanakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya 

dan pemenuhan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan sasaran. 

Selain itu menurut Arep dan Tanjung (2009: 12) motivasi merupakan faktor 

yang penting, terdapat berbagai jenis motivasi seseorang untuk bekerja. Ada 

orang yang termotivasi untuk melakukan sesuatu karena mempunyai uang yang 

banyak, walaupun terkadang pekerjaannya tidak benar secara hukum, ada pula 

yang dilatarbelakangi oleh rasa aman atau selamat, bahkan bekerja dari jarak 

jauh.  
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Dari pengertian motivasi kerja yang telah dikemukakan sebelumnya maka  

dapat disimpulkan bahwa Motivasi merupakan tenaga penggerak atau motivasi 

seseorang untuk bertindak dan bekerja secara aktif sesuai dengan tanggung 

jawab dan kewajibannya untuk mencapai tujuan. Jadi kami berharap karyawan 

yang termotivasi benar-benar memahami tujuan dan tindakan mereka, dan kami 

yakin bahwa tujuan tersebut akan tercapai. 

2.1.5 Jenis dan Indikator Motivasi Kerja 

Penelitian ini menggunakan dua jenis motivasi sebagaimana yang 

dikemukakan oleh Rivai, (2011:850):  

1. Motivasi positif 

Pemimpin memotivasi bawahan, membagikan hadiah kepada mereka yang 

lebih tinggi. Dengan motivasi positif ini maka moral bawahan akan 

tumbuh, karena orang cenderung menikmati kebaikan. Penilaian pekerjaan 

untuk pujian atau hadiah dapat menyenangkan perasaan karyawan. Hadiah 

diberikan kepada karyawan yang melakukan tindakan seperti: 

a. Insentif material: instrumen motivasi yang diberikan dalam bentuk 

uang atau barang yang memiliki nilai pasar, sehingga dapat memenuhi 

kebutuhan ekonomi, seperti: kendaraan, rumah, emas, dll. 

b. Insentif tidak berwujud: asalkan alat motivasi berupa barang atau 

benda yang tidak memiliki nilai, sehingga hanya memberikan 

kepuasan atau kebanggaan spiritual, seperti: medali, sertifikat, bintang 

jasa, dll. 
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c. Kombinasi insentif berwujud dan tidak berwujud: disediakan alat 

motivasi berupa berwujud (uang dan barang) dan tidak berwujud 

(medali atau sertifikat). Jadi puaskan kebutuhan ekonomi dan kepuasan 

atau kebanggaan spiritual. 

Pendapat tersebut menjelaskan bahwa kebutuhan material adalah 

besarnya upah dan pendapatan lain berupa uang, beras, gula, rokok dan 

lainnya. Sedangkan kebutuhan intangible merupakan kebutuhan yang 

perlu dipenuhi ketika terpenuhi, namun kebutuhan tersebut dapat menjadi 

signifikan. Misalnya harga diri, harga diri, keinginan untuk berpartisipasi, 

dan lain sebagainya. 

2. Motivasi negatif 

Manajer memotivasi bawahan dengan menerapkan sanksi kepada mereka 

yang pekerjaannya buruk (berprestasi rendah), seperti sanksi disiplin yang 

dijatuhkan oleh perusahaan atau instansi pemerintah. Sanksi disiplin akan 

dijatuhkan, seperti: 

a. Peringatan lisan 

Hukuman disiplin berupa teguran lisan diumumkan dan disahkan 

secara lisan oleh pejabat yang berwenang guna menghukum pegawai 

yang tidak melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Jika atasan 

menegur bawahannya, tetapi tidak secara eksplisit dinyatakan sebagai 

hukuman disiplin. 
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b. Peringatan tertulis 

Hukuman disiplin berupa teguran tertulis yang diungkapkan dan 

disampaikan secara tertulis oleh pejabat yang berwenang untuk 

menghukum karyawan yang melakukan pelanggaran selama bekerja. 

c. Pernyataan ketidakpuasan tertulis 

Sanksi disiplin berupa pernyataan ketidakpuasan ditetapkan dan 

disampaikan secara tertulis oleh pejabat yang berwenang untuk 

menghukum karyawan yang tidak melaksanakan pekerjaannya dengan 

baik. 

Sebagaimana teroi dari jenis dan indikator motivasi kerja yang telah 

dikemukakan di atas, penulis tidak mengambil seluruh indikator tersebut 

dikarenakan kesesuaian dengan lokasi penelitian. Sehingga, pada jenis 

motivasi positif tidak mengambil indikator kombinasi insentif. 

2.1.6 Penelitian Terdahulu 

1. Naradhipa dan Azzuhri, (2015) dengan judul penelitian  Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap Motivasi Kerja Dan Dampaknya Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Pada Pengemudi Di PT. Citra Perdana Kendedes). 

Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Data yang 

diperoleh menggunakan kuesioner. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 

182 orang yang ditentukan melalui metode Slovin. Hasil penelitian 

menunjukkan stres kerja (X) secara langsung berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja (Z).  
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2. Nanda, (2020) dengan judul Stres Kerja: Pengaruhnya Terhadap Motivasi 

Kerja Dan Kinerja Karyawan. Jenis penelitian yang digunakan 

eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data 

menggunakan kuesioner dengan 45 reponden, yang diperoleh dengan 

teknik sampel jenuh. Hasil penelitian menunjukan bahwa stres kerja 

berpengaruh negatif terhadap motivasi kerja karyawan. Motivasi kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Stres kerja berpengaruh 

negatif terhadap kinerja karyawan. Stres kerja berpengaruh negatif secara 

tidak langsung terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai variabel 

intervening. 

3. Imam S, (2015) dengan judul Analisis Pengaruh Stress Kerja Terhadap 

Motivasi Kerja Pegawai PT. Adira Finance Solo. Penelitian ini 

menggunakan kuesioner sebagai alat untuk mendapatkan data Populasi 

pada penelitian ini adalah pegawai dari PT. Adira Finance Solo dengan 

jumlah responden 100 orang. Berdasarkan hasil analisis, disimpulkan 

bahwa variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini memberikan 

pengaruh terhadap variabel dependen baik secara parsial maupun bersama-

sama 

2.2 Kerangka Pemikiran 

Stres pekerja selama bekerja bisa jadi sulit untuk diatasi, dan stres 

diperburuk ketika mereka tidak dapat menyesuaikan kebutuhan mereka dengan 

keadaan internal dan eksternal. Menurut Charles D, Spielberger (Ulya, 2016) 

mengemukakan bahwa stres merupakan keinginan eksternal yang 
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mempengaruhi seseorang, seperti faktor lingkungan atau rangsangan negatif. 

Stres berarti stres, kecemasan, atau kenyamanan dari luar orang tersebut. Gibson 

et al (Ulya, 2016) mengemukakan bahwa stres kerja berasal dari berbagai 

macam perspektif, yaitu stres untuk merangsang, stres untuk merespons, dan 

stres untuk merespons-stimulus. memperhatikan lingkungan. Pengertian stimuli 

yang mempersepsikan stres merupakan kekuatan yang sangat memotivasi orang 

untuk merespon stres. Pendekatan ini melihat bobot sebagai interaksi interaksi 

antara rangsangan lingkungan dan respons manusia. Pendekatan stimulus-reaksi 

mengidentifikasi stres menurut penerimaan interaksi antara rangsangan 

lingkungan dan respons manusia. Respon stres bukanlah stimulus atau respon, 

tetapi hasil interaksi antara kondisi stimulus alami dan kemauan seseorang untuk 

merespon. 

Perilaku manusia dipengaruhi dan dirangsang oleh keinginan, kebutuhan, 

tujuan dan kepuasannya. Insentif tersebut dapat berupa wujud tangible dan 

intangible yang menimbulkan “motif dan motivasi” yang memotivasi orang 

untuk bekerja (berpindah) guna memenuhi kebutuhan dan melaksanakan 

pekerjaan. Dengan demikian, terdapat faktor-faktor yang memotivasi seseorang 

untuk bertindak atau bertindak. Dari pengertian di atas, motivasi merupakan 

motor penggerak untuk mencapai tujuan seseorang.  

Menurut Pandji (2010) motivasi adalah suatu model menggerakkan dan 

mengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan tugasnya masing masing 

dalam mencapai sasaran dengan  penuh kesadaran, kegairahan dan bertanggung 
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jawab. Setiap orang melakukan sesuatu pada dasarnya merka mereka melibatkan 

motivasi tertentu. 

Berdasarkan kajian pustaka yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 

kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 
 

 

 

 

 

PT. PERUSAHAAN LISTRIK 

NEGARA  KOTA 

GORONTALO 

Stres Kerja (X) 

Eustres (X1) Distres(X2) 

Motivasi Kerja 

karyawan (Y) 



25 

 

 

 

2.3 Hipotesis 

1. Stres kerja (X) yang terdiri dari Eustres (X1) dan Distres (X2) secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan (Y) pada Kantor PT. PLN Kota Gorontalo 

2. Stres kerja (X) yang terdiri dari Eustres (X1) secara parsial berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada Kantor 

PT. PLN Kota Gorontalo 

3. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja (X) yang terdiri dari Distres (X2) 

secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan (Y) pada Kantor PT. PLN Kota Gorontalo 
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BAB III 

OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

3.1 Objek Penelitian 

Sebagaimana telah di jelaskan pada bab terdahulu maka yang menjadi 

objek penilitian adalah stress kerja (X) yang terdiri dari Eustres  (X1) dan Distres  

(X2) terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada Kantor PT. PLN Kota Gorontalo. 

3.2 Metode Penelitian  

3.2.1 Metode Penelitian yang Digunakan 

Pengujian hipotesis hubungan kausal dilakukan dengan menggunakan 

metode survei. Pengumpulan data pokok atau utama menggunakan kuesioner 

yang diambil dari sampel yang telah ditarik dari jumlah populasi.  Menurut 

Sugiyono (2010:68) metode survei merupakan suatu pendekatan penelitian yang 

dilakukan pada suatu populasi, akan tetapi data yang diteliti merupakan data 

sampel dari populasi.  

Menggunakan jenis data kauntitatif  dan data kualitatif, dimana data 

kuantitatif adalah  data  yang berupa  bilangan angka  yang  nilainya berubah-ubah 

atau bersifat variatif. Dalam kuantitatif dalam penelitian ini adalah hasil kuesioner 

dengan menggunakan  skala ikert  yang disebarkan  kepada  responden. 

Sedangkan, data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi 

berupa ciri – ciri, sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian ini 

data kualitatif adalah kondisi perusahaan atau sejarah perusahaan. 
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3.2.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian terdapat dua jenis  variabel yang terdiri dari : 

1. Variabel bebas (Independent) yaitu stress kerja (X) yang terdiri dari Eustres  (X1) 

dan Distres (X2)  

2. Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu motivasi kerja (Y). 

Variabel diatas dapat dilihat lebih jelas pada tabel berikut ini : 

Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel Stres Kerja 

Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

stress kerja (X)  

Eustres (X1) 

1. Pertumbuhan 

2. Fleksibelitas 

3. kemampuan adaptasi 

4. tingkat performance  

Ordinal 

Distres (X2) 

1. ketidakhadiran yang tinggi 

2. keadaan sakit 

3. penurunan kinerja  

Ordinal 

Sumber : Ernie Tisnawati, (2018:391) 

 

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel Motivasi Kerja (Y) 

Variabel Dimensi Indikator Skala 

Motivasi kerja 

(Y) 

Motivasi positif 1. Material insentif 

2. Non material insentif 

 

Ordinal 

Motivasi negatif 1. Teguran lisan 

2. Teguran tertulis 

3. Pernyataan tidak puas 

secara tertulis 

 

Ordinal 

Sumber Variabel Y : Rivai, (2011:850) 
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Tahapan yang dilakukan terhadap variabel yang digunakan, baik itu 

variabel dependen maupun independen dapat diuraikan sebagai berikut:  

1. Untuk variabel stress kerja (X) yang terdiri dari Eustres (X1) dan Distres 

(X2)  terhadap motivasi kerja (Y) akan diukur dengan menggunakan 

instrumen kuesioner yang menggunakan skala likert (likert’s type item).  

2. Hasil jawaban dari responden untuk setiap peryataan diukur dengan 

menggnakan skal likert yang mempunyai grade dari kecil sampai besar, 

biasanya dari 1 – 5. 

3. Kuesioner disusun dengen menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan akan 

di berikan bobot yang berbeda seperti pada tabel berikut ini: 

Tabel 3.3 Daftar Pilihan Kuesioner 

 

PILIHAN BOBOT 

Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5 

Setuju/Sering (positif) 4 

Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral) 3 

Tidak setuju/Jarang (negativ) 2 

Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negativ) 1 

 

3.2.3 Populasi Dan Sampel  

1. Populasi 

Dalam pengumpulan data akan selalu dihadapkan dengan obyek akan 

diteliti, dimana dalam hal ini adalah aktivitas atau peristiwa yang terjadi. 

Menurut Sugiyono (2010:61) mengemukakan bahwa “Populasi merupakan suatu 

wilayah yang terdiri atas objek yang mempunyai karateristik tertentu yang di 

tetapkan oleh peneliti  untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya 
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Berdasarkan pengertian populasi tersebut maka populasi pada penelitian 

ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada Kantor PT.PLN  Kota Gorontalo 

sebanyak 59 orang pegawai. 

Tabel 3.4 Populasi Penelitian  

Bagian Jumlah 

Manajer 1 

Pemasaran 6 

Keuangan, SDM dan Administrasi 9 

Perencanaan 6 

Transaksi Energi Listrik 9 

Jaringan 23 

K3 3 

Pengadaan 2 

Jumlah 59 

Sumber: PT. PLN  Kota Gorontalo, 2020 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua 

yang ada pada populasi (Sugiyono, 2010:62).  

Pengambilan sampel hendaknya mewakili karakteristik dari populasi, 

dimana tergantung dari cara penarikan atau penentuan sampel. Metode 

penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode 

Sensus, yaitu jumlah sampel dalam penelitian kurang dari 100 (Husein, 

2004:10).  Dari penjelasan diatas maka dengan ini penulis melakukan 

pengambilan sampel dimana jumlah dari populasi dijadikan keseluruhan sebagai 

sampel. Sehingga sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 58 orang 

karyawan yang bekerja pada Kantor PT. PLN  Kota Gorontalo, namun dalam 

penelitian ini pimpinan tidak dimasukkan dalam sebagai sampel. 
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3.2.4 Jenis dan sumber data  

Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data perlu di 

kelompokkan ke dalam dua golongan yaitu: 

1. Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1) Data Kuantitatif adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah 

atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil 

kuesioner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada 

responden. 

2) Data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa 

ciri-ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian 

ini data kualitatif adalah kondisi tempat penelitian. 

2. Sumber Data 

Sumber data yang digunakandalam penelitian ini adalah: 

1) Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran 

kuesioner  kepada responden. 

2) Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh 

dari buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah. 

3.2.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis 

dalam penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 
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1. Observasi yaitu mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan 

masalah yang diteliti. 

2. Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan untuk data berupa 

keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview 

adalah karyawan Kantor PT. PLN  Kota Gorontalo 

3. Kuesioner, di lakukan dengan menyebarkan seperangkat daftar 

pertanyaan/pernyataan tertulis kepada responden dalam hal ini karyawan 

Kantor PT. PLN  Kota Gorontalo. 

4. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, 

makalah, majalah ilmiah, guna memperoleh informasi yang berhubungan 

dengan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah yang 

penelitian, seperti sejarah dan struktur organisasi Kantor PT. PLN  Kota 

Gorontalo. 

3.2.6 Pengujian Instrumen Penelitian  

Metode analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif yang 

digunakan untuk mengkomunikasikan dan menghasilkan berbagai tanggapan dari 

responden. Untuk mendapatkan informasi yang baik yang mendekati kenyataan 

(tujuan), perlu diketahui bahwa suatu alat ukur itu akurat dan dapat diandalkan. 

Dan jika alat tersebut benar atau salah maka sebelum menggunakan alat tersebut 

harus dilakukan pengujian keakuratan dan kehandalannya agar dapat digunakan 

dan akan diperoleh hasil yang bermanfaat. 
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1. Uji Validitas 

Uji validitas alat dengan menguji validitas struktur (desain struktur), 

dapat digunakan dengan pendapat ahli (expert decision), setelah pembuatan 

alat bersama ahli dengan menanyakan pendapatnya atas materi yang disusun. 

Hal ini sependapat dengan Sugiyono (2010: 19) yang menyatakan bahwa 

“Setelah selesai pengujian konstruksi dari ahlinya, pengujian peralatan akan 

dilanjutkan. Peralatan yang disetujui oleh para ahli telah diuji pada model. 

Untuk mengangkut populasi. Setelah itu, daftar diurutkan dan disortir, uji 

validasi dapat dilakukan dengan menganalisis komponen, yaitu dengan 

menghubungkan akun alat musik. " 

Uji validasi dilakukan dengan menghitung setiap pernyataan dan skor total 

untuk setiap variabel. Juga, dengan memberikan terjemahan perkalian 

keseluruhan. Untuk pengujian validitas peneliti dengan menggunakan rumus 

korelasi seperti yang dikemukakan oleh Pearson yang di kenal dengan rumus 

korelasi Pearson Product Moment (PPM) sebagai berikut. 

𝑟𝑋𝑌 =
n (∑XY) − (∑X). (∑Y)

√{n. ∑X2}. {n. ∑Y2 − (∑Y)²
 

Dimana: 

r      = Angka korelasi 

X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X 

Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y 

n     = Jumlah responden 

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan  
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Dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas 

item ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan”. 

Selanjutnya dalam memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi, Masrun 

menyatakan “Item yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total) 

serta korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas 

yang tinggi pula. Biasanya syarat minimum dianggap valid adalah r = 0,3”. Jika 

korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut 

dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika korelasi antara butir dengan skor total > 

0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan valid.  

Teknik korelasi dari hasil analisis item menentukan validitas item ini 

yang merupakan metode yang paling banyak digunakan hingga saat ini. Selain itu, 

saat menjelaskan koefisien korelasi faktor-faktor yang berkontribusi terhadap 

kriteria (nilai total) dan korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa sifat-sifat ini 

juga sangat penting. Artinya syarat minimum dianggap valid r = 0,3 ". Jika 

korelasi antara item dan skor total <0,3, maka item alat analisis dianggap tidak 

valid, selain itu jika sambungan antara item dan skor total > 0,3 maka dianggap 

valid. Kriteria korelasi Pearson Product Moment (PPM) dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 3.5 Koefisien Korelasi 

R Keterangan 

0,800 - 1,000 Sangat tinggi / Sangat Kuat 

0,600 - 0,799 Tinggi / Kuat 

0,400 - 0,599 Cukup tinggi / Sedang 

0,200 - 0,399 Rendah / Lemah 

0,000 - 0,199 Sangat rendah / Sangat Lemah 

Sumber : Riduwan (2008:280). 
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2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas adalah kejelasan yang dapat diandalkan untuk digunakan 

sebagai alat pengumpul data karena alat tersebut efisien. Alat terbaik adalah tidak 

tergoda untuk memaksa responden memilih beberapa jawaban. Alat yang andal 

dan andal menghasilkan data yang andal. Jika informasi itu benar menurut 

kebenaran, tidak peduli berapa kali diambil, itu akan tetap sama. Untuk 

nenghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach, 

dengan rumus sebagai berikut : 

𝑎 = (
𝑘

𝑘 − 1
) (1

∑ 𝑠𝑖

𝑠𝑡
) 

Keterangan : 

k = Jumlah  instrument pertanyaan  

∑si2 =      Jumlah varians dalam setiap instrumen 

s             =       Varians keseluruhan instrument 

Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha > 

0,60 dan jika nilai cronbach alpha < 0,60 dikatakan tidak reliable. Semakin nilai 

alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya semakin terpercaya. 

3. Konversi Data 

Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur yang merupakan 

pangembangan dari analisis regresi berganda, data ordinal yang biasanya didapat 

dengan menggunakan skalar likert, dan lain-lain (skor kuesioner), maka terlebih 

dahulu data ini harus ditransformasikan menjadi data interval, salah satu cara yang 
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dapat digunakan adalah Method Of Succesive Interval (MSI). Langkah-langkah 

MSI sebagai berikut: 

1. Membuat frekuensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori 

pertanyaan. 

2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekuensi dari setiap butir jawaban 

dengan seluruh jumlah responden. 

3. Membuat proporsi kumulatif . 

4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, berdaasarkan nilai frekuensi 

yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel. 

5. Menghitung nilai skala dengan rumus  

    𝑆𝑘𝑎𝑙𝑎 (𝑖) =
Z riil (i−1)−Zriil (i)

Prop Kum (i)− Prop Kum  (i−1)
 

6. Penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yanng disebut skala interval 

dan dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi. 

3.2.7 Metode Analisis Data 

Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada pengaruh stress kerja (X) 

yang terdiri dari Eustres (X1) dan Distres (X2) terhadap motivasi kerja karyawan (Y), 

maka pengujian di lakukan dengan uji analisis jalur (Path Analisys), dengan 

terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal ke skala interval melalui Method 

Successive Interval (MSI). Analisis jalur di gunakan dengan pertimbangan bahwa 

pola hubungan antar variabel dalam penelitian adalah bersifat korelatif dan 

kausalitas. 
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Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antara 

variabel independen dengan dependen dengan diagram jalur dapat dilihat pada 

struktur jalur berikut ini : 

 

   

     

   

   

  

Gambar 3.1 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Dari gambar tersebut diatas dapat dilihat dalam persamaan berikut ini : 

 Y = PYx1 + PYx2 + PYε 

Di mana :  

X1  : Eustres 

X2 : Distres   

Y  :  motivasi kerja 

 ε    :  variabel lain yang mempengaruhi Y tapi tidak diteliti 

r     :  korelasi antar variabel X 

PY  :  koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung  

Setelah data dikumpulkan keudian dianalisis hubungan antar variabel 

independen dengan, serta menganalisis pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen dengan menggunakan anlisis jalur (path analisys). Gambar di 

atas juga memperlihatkan bahwavariabel  tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh 

X1 ε 
 

X2 

Y rx1x2 

pyx1 

Pyx3 

Pyɛ 
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X1 dan X2 tetapi ada variabel epselon (ε) yaitu variabel yang tidak diukur dan 

diteliti. 

3.2.8 Pengujian Hipotesis 

Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di kemukakan 

sebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys dengan 

langkah-langkah sebagai berikut : 

1. Membuat persamaan struktual, yaitu : 

Y = PYX1 +  PYX2 + PYε  

2. Menghitung matrix korelasi antar X1,X2, dan Y 

3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus 

4. Menghitung matrix invers R1
-1 

5. Menghitung koefisien jalur Pyxỉ (i = 1,2, 3 dan 4) 

6. Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, X2 

dan X3 terhadap Y  

7. Hitung pengaruh varibel lain (Pyε) 

8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen  

9. Menguji Koefisien Jalur dengan bantuan SPSS versi 20 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Penelitian 

4.1.1 Sejarah Singkat  PT. Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo 

Ketenagalistrikan di Indonesia dimulai pada akhir abad ke 19, ketika 

beberapa perusahaan Belanda mendirikan pembangkit tenaga listrik untuk 

keperluan sendiri. Perusahaan tenaga listrik untum kepentingan umum dimulai 

sejak perusahaan swasta Belanda NV. NIGM memperluas usahanya di bidang 

tenaga listrik, yang semula hanya bergerak dibidang gas. Kemudian meluas 

dengan berdirinya perusahaan swasta lainnya. Setelah di proklamirkannya 

kemerdekaan Indonesia tanggal 17 Agustus 1945. Perusahaan listrik yang 

dikuasai Jepang, direbut oleh pemuda-pemuda Indonesia pada bulan September 

1945, lalu diserahkan pada pemerintahan Republik Indonesia. Pada tanggal 27 

Oktober 1945 dibentuklah jawatan listrik dan gas oleh presiden Soekarno. 

Waktu itu kapasitas pembangkit tenaga listrik hanya sebesar 157,5 MegaWatt .  

Tanggal 1 Januari 1961 dibentuk BPU-PLN (Badan Pimpinan Umum 

Peusahaan Listrik Negara) yang bergwrak dibidang listrik gas dan kokas. 

Tanggal 1 Januari 1965, BPU-PLN dibubarkan dan dibentuk dua perusahaan 

negara yaitu Perusahaan Listrik Negara (PLN) yang mengelola tenaga listrik dan 

Perusahaan Gas Negara (PGN) yang mengelola gas. Saat itu kapasitas 

pembangkit tenaga listrik PLN sebesar 300 MegaWatt. Tahun 1972, pemerintah 

Indonesia menetapkan status Perusahaan Listrik Negara sebagai perusahaan 

umum listrik negara (PLN). Tahun 1990 melalui pertauran pemerintah 
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No.17,PLN ditetapkan sebagai pemegang kuasa ketenagalistrikan. Tahun 1992, 

pemerintah memberikan kebijakan diatas, pada bulan Juni 1994 status PLN 

dialihkan dari perusahaan umum menjadi perusahaan perseroan (Persero).  

PT.PLN (Persero) dalam kegiatannya berusaha untuk menyediakan tenaga 

listrik bagi kepentingan umum dan mengusahakan tenaga listrik dalam jumlah 

dan mutu yang memadai sesuai dengan Undang-Undang yang berlaku, dengan 

tujuan untuk mencari keuntungan atau laba berdasakan peraturan pembangunan 

guna mendukung program pemerintah. Selain itu, PT.PLN (Persero) juga 

bertujuan me ingkatkan kesejahteraan dan kemakmuran rakyat secara adil dan 

merata mendororng peningkatan kegiatan ekonomi baik kota maupun pedesaan. 

Titik awal perubahannya terjadi pada saat perubahan dari Perum pada tahun 

1994 ke Perseroan Terbatas (PT). Setelah itu PT membenahi terus mulai dari 

organisasi. Organisasi secara skala nasional dirubah yang semuanya dulu harus 

melalui Direktorat PLN Pusat dirubah menjadi 3 untuk memeperkecil wilayah 

pelayanan yang terdiri dari wilayah khusus Indonesia Jawa Bali, Inodesia Barat, 

dan Indonesia Timur. Setelah itu dibagi lagi perwilayah yang ada kantor wilayah 

yang dipimpin oleh seorang pimpinan wilayah. Pimpinan wilayah ini yang ruang 

lingkup pengertian kekuasaannya terbatas dalam mengatur sebuah organisasi, 

maka sekarang dirubah menjadi istilah General Manager. General Manager 

mempunyai pengertian yang lebih luas lagi dimana diberi kekuasaan penuh 

untuk mengatur dan mengelola wilayah pelayanan. Selanjutnya diperkecil lagi 

ke cabang yang dulu namanya kepala cabang yang mempunyai pengertian 

kepala yang tidak bisa mengatur maka dirubah menjadi Manager Cabang. Secara 
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structural nama manger cabang dirubah menjadi manager area untuk 

menyesuaikan dengan perubahan yang ada. Selanjutnya secara structural bagian 

atau fungsi yang ada juga mengalami perubahan, dari yang terbagi dua bagian 

yang terdiri dari bagian administrasi dan teknik. Kemudian dirubah lagi menjadi 

6 bagian atau fungsi yang terdiri dari bagian pembangkitan,bagian distribusi, 

bagian transaksi energi lisrtik,bagian pelayanan dan admisistrasi, bagian niaga 

dan bagian keuangan. Terakhir ke 6 bagian ini dirubah sudah menjadi 4 bagian, 

dengan menghilangkan bagian niaga dan bagian keuangan dan istilah kepala 

bagian sudah diganti dengan manager yang diberi kekusaan untuk memanage 

bagiannya itu sendiri.  

Kebutuhan kelistrikan di Provinsi Gorontalodikelola oleh PT.PLN (Persero) 

wilayah Suluttenggo Area Gorontalo. Untuk mempermudah penyelenggaraan 

operasional perusahaan maka dibentuk kantor area yang siap melayani 

pelanggan sesuai dengan wilayah atau daerah yang telah ditetapkan. PT.PLN 

(Persero) area Gorontalo yang berada di Provinsi Gorontalo dibentuk 

berdasarkan SK Direksi yang merupakan unit pelaksana yang dipimpin oleh 

seseorang manager area yang sberada dibawah dan bertangung jawab pada 

PT.PLN (Persero) wilayah Suluttenggo. 
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4.1.2 Visi Misi, Motto, dan Falsafah PT. PLN Kota Gorontalo 

1) Visi Misi 

Adapun Visi Misi PT.PLN (Persero) Area Gorontalo adalah sebagai berikut : 

Visi PT.PLN (Persero):  

“Diakui sebagai perusahaan kelas dunia yang bertumbuh kembang dan 

terpercaya dengan bertumpu pada potensi insan ” 

Misi PT.PLN (Persero): 

(1) Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi 

pada kepuasan pelanggan , anggota perusahaan, dan pemegang saham. 

(2) Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas 

kehidupan masyarakat.  

(3) Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi. 

(4) Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan. 

2) Motto PT.PLN  

Listrik untuk kehidupan yang lebih baik 

3) Falsafah PT.PLN 

PT.PLN (Persero) sebagai Badan Usaha Miliki Negara (BUMN) di 

bidang kelistrikan yang melayani masyarakat diseluruh Nusantara, bertekad 

untuk memberikan pelayanan jasa ketenagalistrikan yang terbaik dan 

memeuhi standar ketenagalistrikan yang dapat diterima dunia internasional 

dan mewujudkan hal itu dengan bertumpu pada kapasitas seluruh warganya. 

Dalam menjalankan bisnisnya, PLN bertekad bekerja dengan semangat untuk 

selalu menghasilakan produk dan pelayanan yang terbaik serta 



42 

 

 

 

memperlakukan pelanggan, mitra usaha, dan pemasok dengan adil tanpa 

membeda-bedakannya. Dalam rangka mejaga agar dalam konsistensi dalam 

penyelanggaraan perusahaan yang baik (Good Corporate Governance0, 

melalu dokumen Pedoman Perilaku PT.PLN (Persero) ini, manajemen PLN 

bertekad untuk menumbuh kembangkan kebiasaan dan tata pergaulan 

professional yang baik dan sekaligus mencerminkan jati diri PLN yang dapat 

kita banggakan Bersama. 

Usaha ini juga merupakan perwujudan dari kesungguhan hati karyawan 

PLN untk bekerja dan berusaha selaras dengan falsafah, visi, misi, dan tata 

nilai perusahaan yang sudah di sepakati bersama. Semua ini akan dijalankan 

dengan tetap mengacu pada aspirasi untuk menciptakan nilai yang maksimal 

bagi bangsa dan negara Indonesia. Manajemen PLN juga bertekad untuk 

menyelanggarakan perusahaan dengan mengajak seluruh anggota PLN dan 

semua pihak yang peduli dengan kemajuan perusahaan ini, dapat menjaga 

perusahaan ini agar tetap berkiprah secara bertanggung jawab. Keterbukaan 

dan partisipasi ini akan dijalankan dengan prinsip bahwa informasi 

perusahaan dapat diakses dan diperoleh dengan mudah oelh masyarakat dan 

semua pihak yang berhak, tanpa mengabaikan prinsip kerahasiaan informasi 

tersebut. Sebaliknya, manajemen perusahaan juga senentiasa membuka diri 

bagi semua masukan dan saran dari lingkungan internal dan eksternal 

perusahaan.  

Dalam mengimplementasikan pedoman ini yang terutama akan lebih di 

jaga adalaha semangat dan itikad yang mendasari dokumen ini selain 
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menjalankan apa ang tersurat didalamnya. Semua ini dilakukan dalam rangka 

menjaga peningkatan nilai pemegang saham dan kepercayaan public setara 

konsisten dan berkelanjutan. 

4.2 Hasil Penelitian 

4.2.1 Analaisis Deskriptif Karakteristik Responden 

Berdasarkan dari jumlah sampel yang diambil dari seluruh populasi 

sebanyak 58 responden pada karyawan PT. Perusahaan Listrik Negara Kota 

Gorontalo terjaring data yang variatif, khususnya data identitas responden yang 

meliputi: jenis kelamin, usia, lama bekerja, dan tingkat pendidikan. Adapun 

distribusi responden berdasarkan karakteristik responden disajikan dalam bentuk 

tabel dan dijelaskan berikut ini. 

1. Jenis Kelamin 

Jenis kelamin responden diartikan sebagai perbedaan yang tampak dari 

berbagai responden Adapun karakteristik responden menurut jenis kelamin 

dapat di lihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Sumber: Hasil Olahan Data 2021 

Berdasarkan tabel 4.1 di atas, menunjukan bahwa jumlah responden 

laki-laki lebih banyak dibandingkan jumlah responden perempuan. Hal ini 

dapat diartikan bahwa laki-laki lebih termotivasi bekerja di PT. Perusahaan 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)

Laki-Laki 35 60.3

Perempuan 23 39.7

Jumlah 58 100
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Listrik Negara Kota Gorontalo dibanding dengan perempuan. Selain itu, 

pekerjaan yang lebih banyak ke lapangan atau teknisi memang mengharuskan 

untuk pekerja laki-laki 

2. Usia Responden 

Usia responden diartikan sebagai perbedaan yang tampak dari berbagai 

tingkat umur responden. Adapun karakteristik responden menurut tingkat usia 

dapat di lihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

 
Sumber: Hasil Olahan Data 2021 

 

Dari tabel 4.2 di atas, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden yang 

bekerja pada PT. Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo lebih banyak 

yang berusia 36-45 tahun dan sudah termasuk pada usia yang dewasa dan 

matang. Hal ini menandakan bahwa usia yang lebih dewasa lebih membuat 

karyawan termotivasi dalam bekerja. 

3. Lama Bekerja 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan lama bekerja 

responden yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

 
 

 

 

 

Usia Frekuensi Persentase (%)

17 - 25 Tahun 11 19.0

26 - 35 Tahun 19 32.8

36 - 45 Tahun 21 36.2

45 Tahun ke Atas 7 12.0

Jumlah 58 100
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Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

 

Sumber: Hasil Olahan Data 2021 

Dari tabel 4.3 diatas, menunjukkan bahawa karyawan yang bekerja pada 

PT. Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo lebih banyak yang bekerja 

sampai 5 tahun ke atas. Hal ini menunjukkan bahwa masa kerja yang lama 

justru membuat karyawan termotivasi dalam bekerja. 

4. Tingkat Pendidikan 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan tingkat pendidikan 

responden yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

 

Sumber: Hasil Olahan Data 2021 

Dari tabel 4.4 diatas,  menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja pada 

PT. Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo lebih banyak yang tingkat 

pendidikan sarjana. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat 

pendidikan karyawan maka karyawan akan lebih termotivasi dalam bekerja. 

Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%)

Dibawah 1 Tahun 6 10.3

1 - 2 Tahun 10 17.2

3 - 4 Tahun 18 31.0

5 Tahun Ke atas 24 41.5

Jumlah 58 100

Pendidikan Frekuensi Persentase (%)

SLTA 17 29.3

Diploma 9 15.5

Sarjana 28 48.3

Magister 4 6.9

Jumlah 58 100.0
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4.2.2 Karakteristik Variabel Penelitian 

Semua variabel bebas yang menjadi objek penelitian adalah diharapkan 

memberikan pengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. Berikut ini akan 

disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek 

penelitian dan kriteria interpretasi skor sebagai berikut: 

 

Bobot Jumlah skor tertinggi :  5 x 1 x 58  = 290 

Bobot Jumlah skor rendah :  1 x 1 x 58  = 59 

Rentang skala :  
290−58

5
  = 46,4dibulatkan menjadi 46 

Tabel 4.5 Kriteria Interpretasi Skor 

 

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang 

menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 58 responden 

yang ditetapkan sebagai sampel data dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut: 

1. Eusstres (X1) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel eusstres (X1) menurut tinjauan responden sebagai 

berikut: 

 
 

Rentang Skor Kriteria

58 - 104 Sangat Rendah

105 - 151 Rendah

152 - 198 Sedang 

199 - 245 Tinggi

246 - 292 Sangat Tinggi
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Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Eusstres (X1) 

 

 
Sumber: Hasil Olahan Data 2021  

Berdasarkan tabel 4.6 diatas, dapat diketahui bahwa tanggapan responden 

tentang variabel eusstres (X1) berada pada kategori tinggi. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan yang stres memberikan dampak yang positif 

bagi pertumbuhan PT. Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo. Akibat 

karyawan stres membuat karyawan lebih fleksibel terhadap pekerjaan yang 

dilakukan. Karyawan yang mengalami stres pada pekerjaannya justru 

membuat karyawan cepat beradaptasi dengan pekerjaan. Stres membuat 

karyawan memiliki performance yang baik pada pekerjaannya. 

2. Distres (X2) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel distres (X2) menurut tinjauan responden sebagai 

berikut: 

 
 

 

 

 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0

2 1 2 1.7 1 2 1.7 3 6 5.2 3 6 5.2

3 28 84 48.3 27 81 46.6 25 75 43.1 25 75 43.1

4 16 64 27.6 18 72 31.0 17 68 29.3 17 68 29.3

5 13 65 22.4 12 60 20.7 13 65 22.4 13 65 22.4

∑ 58 215 100 58 215 100 58 214 100 58 214 100

Kategori Tinggi 

X1.4

Item

Bobot X1.1 X1.2 X1.3

Tinggi Tinggi Tinggi 
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Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Distres (X1) 

 

 
Sumber: Hasil Olahan Data 2021  

Berdasarkan tabel 4.7 diatas, dapat diketahui bahwa tanggapan responden 

tentang variabel distres (X2) berada pada kategori tinggi. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan yang keseringan mengalami stres akan 

berdampak terhadap ketidakhadiran di tempat kerja. Akibat karyawan yang 

stres yang terlalu lama membuat karyawan mengalami sakit. Karyawan yang 

terus menerus mengalami stres membuat kenerjanya menurun. Berdasarkan 

hal tersebut dapat disimpulkan bahwa akibat dari distress pada karyawan 

membuat penurunan motivasi kerja karyawan. 

3. Motivasi kerja (Y) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel motivasi kerja (Y) menurut tinjauan responden sebagai 

berikut: 

 
 

 

 

 

 

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

2 1 2 1.7 1 2 1.7 3 6 5.2

3 28 84 48.3 27 81 46.6 25 75 43.1

4 16 64 27.6 18 72 31.0 17 68 29.3

5 13 65 22.4 12 60 20.7 13 65 22.4

∑ 58 213 100 58 215 100 58 214 100

Kategori 

Item

X2.3

Tinggi Tinggi Tnggi 

Bobot X2.1 X2.2 
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Tabel 4.8 Tanggapan Responden Tentang Motivasi kerja (Y) 

 

 

Sumber: Hasil Olahan Data 2021  

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa tanggapan responden 

terhadap motivasi kerja (Y) berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan 

bahwa Karyawan termotivasi karena diberikan material insentif berupa uang, 

atau barang yang diberikan. Karyawan termotivasi bekerja karena diberikan 

Non Material Insentif berupa barang atau benda yang tidak ternilai dari 

tempat kerja, misalnya: medali, piagam, dll. Pimpinan menyampaikan teguran 

secara lisan kepada Karyawan yang tidak melakukan pekerjaannya dengan 

baik. Pimpinan menyampaikan teguran tertulis kepada Karyawan  yang 

melakukan pelanggaran saat bekerja. Pimpinan menyampaikan pernyataan 

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.0 0 0 0.0 0 0 0.0

2 3 6 5.2 3 6 5.2 3 6 5.2

3 25 75 43.1 25 75 43.1 24 72 41.4

4 18 72 31.0 17 68 29.3 18 72 31.0

5 12 60 20.7 13 65 22.4 13 65 22.4

∑ 58 213 100 58 214 100 58 215 100

Kategori Tinggi Tinggi Tinggi 

Bobot Y1.1 Y1.2 Y1.3

Item

F Skor % F Skor %

1 0 0 0.0 0 0 0.0

2 0 0 0.0 0 0 0.0

3 26 78 44.8 27 81 46.6

4 19 76 32.8 19 76 32.8

5 13 65 22.4 12 60 21.2

∑ 58 219 100 58 217 100

Kategori 

Y1.5

Tinggi Tinggi 

Y1.4Bobot

Item
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tidak puas kepada Karyawan yang tidak melakukan pekerjaannya dengan 

baik. 

4.2.3 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Daftar pertanyaan atau kuisioner merupakan data primer yang sangat 

menunjang dalam pelaksanaan penelitian. Oleh karena itu, perlu dilakukan uji 

validitas utuk mengetahui apakah daftar pernyataan yang telah disiapkan dapat 

mengukur variabel yang akan diukur. Uji validitas dilakukan dengan cara 

menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor 

totalnya. 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang 

digunakan itu layak (dapat dipercaya). Untuk uji dapat dilakukan dengan cara 

melihat nilai Cronbach’s Alpha pada hasil output pengujian realibilitas. 

Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun 

reliabilitasnya terhadap 58 responden. 

1. Uji validitas dan reliabilitas variabel Eusstres (X1) 

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Eusstres (X1) 

Item 

Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

X1-1 0,937 0,254 Valid 

0,931 
> 0,6  = 

reliable 

X1-2 0,886 0,254 Valid 

X1-3 0,901 0,254 Valid 

X1-4 0,920 0,254 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2021 

Tabel 4.8 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk 

variabel eusstres (X1) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan 

reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk 
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seluruh item lebih besar dari r table (0,254) dapat di lihat pada (lampiran 

distribusi table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,931 lebih besar 

dari  0,6, dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel 

eusstres adalah valid dan reliable. 

2. Uji validitas dan reliabilitas variabel Distres (X2) 

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Distres (X2) 

Item 

Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

X2-1 0,942 0,254 Valid 

0,906 
> 0,6  = 

reliable 
X2-2 0,911 0,254 Valid 

X2-3 0,903 0,254 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2021 

Tabel 4.9 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk 

variabel distres (X2) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan 

reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk 

seluruh item lebih besar dari r table (0,254) dapat di lihat pada (lampiran 

distribusi table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,906 lebih besar 

dari  0,6, dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel 

distres adalah valid dan reliable. 

 

 

 

 

 

3. Uji validitas dan reliabilitas variabel Motivasi kerja (Y) 
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Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Motivasi kerja (Y) 

Item 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

Y1-1 0,899 0,254 Valid 

0,857 
> 0,6  = 

reliable 

Y1-2 0,872 0,254 Valid 

Y1-3 0,908 0,254 Valid 

Y1-4 0,837 0,254 Valid 

Y1-5 0,444 0,254 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2020 

Tabel 4.10 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk 

variabel motivasi kerja (Y) semua instrumen menunjukan hasil yang valid 

dan reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung 

untuk seluruh item lebih besar dari r table (0,245) dapat di lihat pada (lampiran 

distribusi table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,857 lebih besar 

dari  0,6, dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel 

motivasi kerja adalah valid dan reliable. 

4.2.4 Analisis Data Statistik 

Untuk mengetahui pengaruh eusstres dan distres terhadap motivasi kerja 

pada PT. Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo, maka berikut ini akan 

dikemukakan analisis hasil statistik. Hasil analisis tersebut akan diketahui 

apakah variabel-variabel bebas (independen) memberikan pengaruh yang nyata 

(signifikan) terhadap variabel terikat (dependen). Hasil olahan data kerangka 

hubungan kausal antara X1 dan X2 terhadap Y dapat dibuat melalui persamaan 

struktural sebagai berikut: 

Y= 0.489X1 - 0.579X2 + 0.150 
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Untuk mengetahui hubungan antara variabel dapat diketahui dari gambar 

dibawah ini: 

 

 

   

         

   

   

 

Gambar 4.1 Hubungan antar Variabel dan Pengaruh Langsung 

Hasil analasis jalur di atas menunjukkan hubungan antara variabel, dimana 

hubungan antara eusstres  (X1) dengan distres (X2) sebesar 0.988 dengan tingkat 

hubungan sangat kuat atau sangat tinggi (Tabel 3.2 Koefisien Korelasi). 

Sedangkan hasil analisis jalur pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen diperoleh informasi bahwa besarnya pengaruh eusstres  (X1) terhadap 

motivasi kerja sebesar 0.489 atau -48,9%, dan distres (X2) dengan nilai sebesar -

0.579 atau -57.9%. 

Pengaruh simultan eusstres  (X1) dan distres (X2) terhadap motivasi kerja 

sebesar 0,850 atau 85,0%, sedangkan sisanya sebesar 0,150 atau 15,0% di 

pengerahui variabel lain yang tidak diteliti. 

 
 

 

 

 

 

 

ε 
 

Y 

X1 

X2 

rx1x2 = 0.988 

Pyx2 = -0.579 

Pyx1 = 0.489 

Pyε = 0.150 
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Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat pada tabel berikut :  

Tabel 4.12 Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung, Pengaruh Total dan 

Pengaruh X1  dan X2,  terhadap Motivasi kerja (Y) 

Variabel 
Koefisien 

Jalur 

Kontribusi 

Kontribusi 

Bersama 

(R2yx1x2x3x4) 

Langsung Total  

X1 0.489 0.489 48,9%  

X2 -0.579 -0.579 
-

57,9% 
 

Ε 0.150 0.150 15,0%  

X1 dan 

X2 
   0.850 ( 85,0%) 

Sumber : Hasil olahan data 2021 

4.2.5 Pengujian Hipotesis 

4.2.5.1 Eusstres (X1) dan Distres (X2) secara simultan berpengaruf positif 

dan signifikan terhadap Motivasi kerja (Y) 

Hasil uji statistik eusstres (X1) dan distres (X2) secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Y) dapat di lihat dari 

Hasil uji Fhitung yang menunjukan hasil sebesar 155.674 sedangkan Ftabel 

sebesar 3.160 dengan taraf signifikan adalah 0,000. Berdasarkan uji F 

tersebut menunjukan bahwa Fhitung  > Ftabel (155.674 > 3.160) dan tingkat 

signifikan sebesar 0,000 < α = 0,05. Dari hasil olahan data diperoleh nilai 

sig F sebesar 0,000 dengan nilai probabilitas 0,05. Karena nilai sig < 0,05.  

Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa eusstres (X1) dan distres (X2) 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa hipotesisi yang diajukan diterima. 
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4.2.5.2 Eusstres (X1) secara parsial berpengaruf positif dan signifikan 

terhadap Motivasi kerja (Y) 

Hasil olahan data diperoleh bahwa eusstres (X1) mempunyai nilai 

koefisien sebesar 0.489 atau 48,9% dengan nilai sig sebesar 0,000, 

kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai 

probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000 < 

0,05). Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa eusstres (X1) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (Y). Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis diajukan diterima. 

4.2.6 Distres (X2) secara parsial berpengaruf negatif dan signifikan 

terhadap Motivasi kerja (Y) 

Hasil olahan data diperoleh bahwa distres (X2) mempunyai nilai 

koefisien sebesar -0,579 atau -57,9% dengan nilai sig sebesar 0,017, 

kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai 

probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,017 < 

0,05). Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa distres (X2) berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap motivasi kerja (Y). Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan diterima. 
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4.3 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.3.1 Stres yang terdiri dari Eusstres (X1) dan Distres (X2) secara simultan 

berpengaruf positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja (Y) PT. 

Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo 

Besarnya kontribusi pengaruh stres kerja yang terdiri dari eusstres 

(X1) dan distres (X2) terhadap motivasi kerja (Y) pada PT. Perusahaan 

Listrik Negara Kota Gorontalo, dimana bila stres kerja yang terdiri dari 

eusstres dan distres meningkat maka akan meningkatkan motivasi kerja 

karyawan pada PT. Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo.  

PT. Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo sebagai salah satu 

perusahaan yang  mendistribusikan listrik ke rumah tangga tentu memiliki 

pekerjaan yang begitu berat. Sehingga, dengan mudah karyawan 

mengalami stres kerja. Namun, justru stres yang dialami oleh karyawan 

dalam bekerja memberikan dampak yang positif bagi kemajuan 

perusahaan, karena karyawan yang mengalami stres selama ini justru 

membuat karyawan termotivasi dalam menyelesaikan pekerjaannya.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori motivasi yang dikemukakan 

oleh Douglas Mc.Gregar dalam Robbins (2007:216) yang dimana 

karyawan tergolong dari kategori yaitu teori X dan teori Y. Dimana dalam 

teori X yang dikemukakan bahwa untuk memotivasi karyawan dalam 

bekerja hendaknya harus dipaksa untuk menghasilkan sesuatu. Hal ini juga 

sejalan dengan teori Y, dimana terori tersebut menekankan bahwa rata-rata 

orang dapat bekerja untuk menerima, bahkan mengusahakan tanggung 
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jawab. Artinya, bahwa pekerjaan yang dilakukan selama ini  oleh 

karyawan pada PT. Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo memang 

mengusahakan tanggung jawabnya sebagai karyawan. 

Menurut Charles D, Spielberger (Ulya, 2016) Stres pekerja selama 

bekerja bisa jadi sulit untuk diatasi, dan stres diperburuk ketika mereka 

tidak dapat menyesuaikan kebutuhan mereka dengan keadaan internal dan 

eksternal. mengemukakan bahwa stres merupakan keinginan eksternal 

yang mempengaruhi seseorang, seperti faktor lingkungan atau rangsangan 

negatif. 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang 

dlakukan oleh Imam S, (2015), dimana dari hasil analisisnya 

mengemukakan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja 

karyawan.  

4.3.2 Stres kerja yang terdiri dari Eusstres (X1) secara parsial berpengaruf 

positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja (Y) PT. Perusahaan 

Listrik Negara Kota Gorontalo 

Eusstres (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan pada PT. Perusahaan Listrik Negara 

Kota Gorontalo, dimana bila eusstres ditingkaykan maka motivasi kerja 

akan meningkat.  

Eusstres lebih kepada stres yang dialami karyawan yang 

memberikan hal yang positif bagi perusahaan. Hasil penelitian tersebut 

sebagaimana yang terjadi pada PT. Perusahaan Listrik Negara Kota 
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Gorontalo bahwa karyawan yang mengalami eusstres justru membuat 

karyawan termotivasi dalam bekerja. Hal ini dikarenakan dari karakteristik 

responden, dimana usia responden yang paling banyak bearada pada 

kategori dewasa yaitu 26 – 45 tahun, usia yang dewasa tentu dapat 

mengontrol emosi dan beban pekerjaan yang dijalankan dan menganggap 

bahwa beban yang diberikan tersebut merupakan tanggung jawab sesuai 

dengan tugas dan fungsinya di dalam kantor. Selain itu, lama bekerja 

responden yang banyak yaitu bekerja 5 tahun ke atas, yang artinya lama 

bekerja karyawan membentuk pengalaman yang banyak dan lebih sering 

mendapatkan hal-hal yang menantang maupun beban pekerjaan yang 

banyak, sehinggah lebih mudah untuk mengatasi pekejeraan yang 

diberikan tersebut. Kondisi tersebut, di pertegas dari hasil jawaban 

responden dari pernyataan yang di berikan dimana, dari keseluruhan 

pernyataan berada pada kategori tinggi, yang artinya bahwa karyawan 

dalam bekerja akan lebih termotivasi menyelesaikan pekerjaannya jika ada 

tekanan yang membuat karyawan stres. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori motivasi yang dikemukakan 

oleh Douglas Mc.Gregar dalam Robbins (2007:216) yang memisahkan 

dalam 2 kategori karyawan dalam bekerja yang dikenal dengan teori X dan 

Y. dimana dalam teori X mengatakan bahwa untuk memotivasi karyawan 

maka harus dipaksa untuk menghasilkan sesuatu, dalam arti diberikan 

beban pekerjaan yang lebih atau dipaksa untuk menyelesaikan pekerjaan. 

Sedangkan dalam teori Y, mengemukakan bahwa karyawan akan 
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termotivasi bekerja dikarenakan karyawan sudah menganggap 

pekerjaannya sebagai kegiatan yang alamia, karyawan selalu berusaha 

menjalankan tanggung jawabnya, dan karyawan memiliki kemampuan 

inovatif dalam bekerja. 

4.3.3 Stres kerja yang terdiri dari Distres (X2) secara parsial berpengaruf 

negatif dan signifikan terhadap Motivasi kerja (Y) PT. Perusahaan 

Listrik Negara Kota Gorontalo 

Distres memiliki pengaruh negatif dan signifikan terdahap motivasi 

kerja (Y), dimana bila distres dinaikkan maka motivasi kerja karyawan 

pada PT. Perusahaan Listrik Negara Kota Gorontalo akan turun. Dengan 

kata lain, semakin karyawan mengalami distress maka semakin karyawan 

tidak termotivasi dalam bekerja. 

Hasil penelitian menunjukkan adanya dampak negatif distress 

terhadap motivasi kerja karyawan. Hal ini dikarenakan distress merupakan 

jenis stres yang memberikan dampak negatif bagi karyawan yang tentunya 

akan berdampak pada rendahnya motivasi kerja karyawan. Sebagaimana 

dalam indikator yang digunakan yaitu ketidakhadiran, sakit dan penurunan 

kinera karyawan merupakan salah satu dampak dari distress yang 

menyebabkan turunnya motivasi karyawan dalam bekerja dan akhirnya 

mempengaruhi kinerja perusahaan. 

Distres lebih kepada stres yang dialami karyawan yang memberikan 

damapk negatif bagi perusahaan. Karyawan yang mengalami distress akan 

menurunkan motivasi kerjanya. Sebagaimana hasil penelitian 



60 

 

 

 

menunjukkan bahwa karyawan pada PT. Perusahaan Listrik Negara Kota 

Gorontalo juga mengalami namanya distress. Jika melihat karakteristik 

responden, dimana karyawan pada PT. Perusahaan Listrik Negara Kota 

Gorontalo terdiri dari laki-laki dan perempuan, biasanya perempuan 

cendrung mengalami distress karena selain beban pekerjaan yang harus 

diselesaikan juga dihadapkan pada kondisi ekternal seperti kondisi 

keluarga di rumah. Begitupun halnya jika dilihat dari tingkat pendidikan, 

dimana masih terdapat karyawan yang tingkat pendidikannya SLTA, yang 

mana merasa sulit mengontrol atau mengimbangi jika mengalami stres 

dibanding dengan tingkat pendidikan Sarjana. Selain itu, hal ini juga 

dipertegas dari distribusi jawaban responden, dimana variabel distress 

berada pada kategori tinggi, yang artinya karyawan yang terus menerus 

mengalami stres membuat kenerjanya menurun  

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

Hashibuan (Ulya, 2016) mengatakan bahwa salah satu faktor penyebab 

karyawan mengalami stres adalah masalah keluarga. Faktor lainnya juuga 

dikemukakan oleh Robbins (Ulya, 2016) yang mengatakan bahwa 

karyawan yang mengalami stres disebabkan oleh faktor organisasi dan 

faktor individu. Faktor organisasi seperti tuntutan interpersonal dan 

struktur organisasi. Sedangkan, faktor individu lebih kepada masalah 

keluarga, ekonomi, dan kepribadian. 

Menurut Hasibuan (2013) stres kerja merupakan keadaan stres yang 

berkaitan dengan emosi, pikiran, dan kesadaran diri. Stres dapat 
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mengancam kemampuan seseorang untuk bekerja dalam suatu lingkungan 

kerja, akibatnya karyawan mengalami berbagai stres gejala yang dapat 

mengganggu aktivitas kerja, sehingga mengakibatkan penurunan kinerja 

karyawan. 
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BAB V 

 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan pada bab 

sebelumnya terdapat kesimpulan sebagai berikut: 

1. Stres kerja (X) yang terdiri dari Eustres (X1) dan Distres (X2) secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan 

(Y) pada Kantor PT. PLN Kota Gorontalo 

2. Stres kerja (X) yang terdiri dari Eustres (X1) secara parsial berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan (Y) pada Kantor PT. 

PLN Kota Gorontalo 

3. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja (X) yang terdiri dari Distres (X2) 

secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan (Y) pada Kantor PT. PLN Kota Gorontalo. 

5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan maka dapat di sarankan sebagai berikut: 

1. Disarankan kepada PT. PLN Kota Gorontalo agar lebih memperhatikan 

distres yang dialami oleh karyawan, karena dari hasil pengujian 

menunjukkan pengaruh yang negatif terhadap motivasi kerja karyawan, 

dengan cara memberikan libur atau cuti bagi karyawan yang mengalami 

distress dan menyarankan kepada karyawan untuk kembali 

mengkonsultasikan kesehatannya. 
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2. Disarankan PT. PLN Kota Gorontalo agar tetap mempertahankan eusstres, 

karena dari hasil penelitian menunjukkan eusstres memiliki pengaruh tinggi 

terhadap motivasi kerja karyawan. 

3. Disarankan juga kepada peneliti selanjutnya untuk lebih memperdalam 

kajian tentang motivasi kerja dengan meneliti variabel lain seperti 

pemberian kompensasi dan pelatihan. 
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KUISIONER PENELITIAN 

A. Data Respondent Dan Petunjuk Pengisian Kuisioner 

1. Data Responden 

Identitas Responden: 

a. Jenis kelamin : 

Pria  : 

Wanita  : 

a. Usia                 : 

b. Lama Bekerja : 

< 1 Tahun  :   5> tahun :  

1 – 2 Tahun : 

3 – 4 tahun : 

c. Tingkat Pendidikan: 

SMA/SMK : 

Diploma  : 

Sarjana  : 

Magister  : 

2. Petunjuk pengisian kuisioner  

Isilah daftar pernyataan berikut sesuai dengan pendapat anda dengan 

memberikan tanda cek list (√) pada kolom yang tersedia. Adapun makna 

tanda dalam kolom adalah sebagai berikut: 

 

Tabel :  Penentuan Skor jawaban kuisioner 

 
PILIHAN BOBOT 

Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5 

Setuju/Sering (positif) 4 

Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral) 3 

Tidak setuju/Jarang (negativ) 2 

Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negativ) 1 
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B. DAFTAR PERNYATAAN KUESIONER 

 

VARIABEL STRES KERJA 

 

EUSSTRES  (X1) 

 

1. Stress memberikan pertumbuhan yang positif bagi perusahaan 

a. Selalu memberikan pertumbuhan yang positif bagi perusahaan 

b. Sering memberikan pertumbuhan yang positif bagi perusahaan 

c. Kadang-kadang memberikan pertumbuhan yang positif bagi perusahaan 

d. Jarang memberikan pertumbuhan yang positif bagi perusahaan 

e. Tidak pernah memberikan pertumbuhan yang positif bagi perusahaan 

2. Akibat stress dapat membuat karyawan memiliki fleksibilitas terhadap 

pekerjaan yang dilakukan 

a. Selalu dapat membuat karyawan memiliki fleksibilitas terhadap pekerjaan 

yang dilakukan 

b. Sering dapat membuat karyawan memiliki fleksibilitas terhadap pekerjaan 

yang dilakukan 

c. Kadang-kadang dapat membuat karyawan memiliki fleksibilitas terhadap 

pekerjaan yang dilakukan 

d. Jarang dapat membuat karyawan memiliki fleksibilitas terhadap pekerjaan 

yang dilakukan 

e. Tidak pernah dapat membuat karyawan memiliki fleksibilitas terhadap 

pekerjaan yang dilakukan 

3. Stres dari pekerjaan yang dialami karyawan membuat karyawan cepat 

beradaptasi dengan pekerjaan 

a. Selalu membuat karyawan cepat beradaptasi dengan pekerjaan  

b. Sering membuat karyawan cepat beradaptasi dengan pekerjaaan 

c. Kadang-kadang membuat karyawan cepat beradaptasi dengan 

pekerjaan 

d. Jarang membuat karyawan cepat beradaptasi dengan pekerjaan  

e. Tidak pernah membuat karyawan cepat beradaptasi dengan pekerjaan  

4. Stres membuat karyawan memiliki performance yang baik 
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a. Selalu membuat karyawan memiliki performance yang baik 

b. Sering membuat karyawan memiliki performance yang baik 

c. Kadang-kadang membuat karyawan memiliki performance yang baik 

d. Jarang membuat karyawan memiliki performance yang baik 

e. Tidak pernah membuat karyawan memiliki performance yang baik 

DISTRES (X2) 

1.  Akibat karyawan Stress berdampak terhadap ketidakhadiran di tempat   

kerja 

a. Selalu berdampak terhadap ketidakhadiran di tempat kerja 

b. Sering berdampak terhadap ketidakhadiran di tempat kerja 

c. Kadang-kadang berdampak terhadap ketidakhadiran di tempat kerja 

d. Jarang berdampak terhadap ketidakhadiran di tempat kerja 

e. Tidak pernah berdampak terhadap ketidakhadiran di tempat kerja 

2. Akibat karyawan yang stres membuat karyawan sakit 

a. Selalu membuat karyawan sakit 

b. Sering membuat karyawan sakit 

c.  Kadang-kadang membuat karyawan sakit 

           d. Jarang membuat karyawan sakit 

           e. Tidak pernah membuat karyawan sakit 

3. stres membuat penurunan kinerja karyawan 

a. Selalu membuat penurunan kinerja karyawan 

b. Sering membuat penurunan kinerja karyawan 

c. Kadang-kadang membuat penurunan kinerja karyawan 

d. Jarang membuat penurunan kinerja karyawan 

e. Tidak pernah membuat penurunan kinerja karyawan 
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PERNYATAAN UNTUK VARIABEL MOTIVASI KERJA (Y) 

             1. Karyawan termotivasi karena diberikan material insentif berupa uang, 

barang 

a. Selalu diberikan material insentif berupa uang, atau barang 

b. Sering diberikan material insentif berupa uang, atau barang 

c. Kadang-kadang diberikan material insentif berupa uang, atau barang 

d. Jarang diberikan material insentif berupa uang, atau barang 

e. Tidak pernah diberikan material insentif berupa uang, atau barang 

         2. Karyawan termotivasi bekerja karena diberikan Non Material Insentif 

berupa barang atau benda yang tidak ternilai dari tempat kerja, misalnya: 

medali, piagam, dll 

a. Selalu karena diberikan Non material insentif berupa barang atau 

benda yang tidak ternilai dari tempat kerja, misalnya: medali, 

piagam,dll 

b. Sering karena diberikan Non material insentif berupa barang atau 

benda yang tidak ternilai dari tempat kerja, misalnya: medali, 

piagam,dll 

c. Kadang-kadang karena diberikan Non material insentif berupa barang 

atau benda yang tidak ternilai dari tempat kerja, misalnya: medali, 

piagam,dll 

d. Jarang karena diberikan Non material insentif berupa barang atau 

benda yang tidak ternilai dari tempat kerja, misalnya: medali, 

piagam,dll 

e. Tidak pernah karena diberikan Non material insentif berupa barang 

atau benda yang tidak ternilai dari tempat kerja, misalnya: medali, 

piagam,dll 

3. Pimpinan menyampaikan teguran secara lisan kepada Karyawan yang 

tidak melakukan pekerjaannya dengan baik 

a. Selalu menyampaikan teguran secara lisan kepada karyawan yang 

tidak melakukan pekerjaanya dengan baik 
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b. Sering menyampaikan teguran secara lisan kepada karyawan yang 

tidak melakukan pekerjaanya dengan baik 

c. Kadang-kadang menyampaikan teguran secara lisan kepada karyawan 

yang tidak melakukan pekerjaanya dengan baik 

d. Jarang menyampaikan teguran secara lisan kepada karyawan yang 

tidak melakukan pekerjaanya dengan baik 

e. Tidak pernah menyampaikan teguran secara lisan kepada karyawan 

yang tidak melakukan pekerjaanya dengan baik 

4. Pimpinan menyampaikan teguran tertulis kepada Karyawan  yang 

melakukan pelanggaran saat bekerja 

a. Selalu menyampaikan teguran tertulis kepada karyawan yang 

melakukan pelanggaran saat bekerja 

b. Sering menyampaikan teguran tertulis kepada karyawan yang 

melakukan pelanggaran saat bekerja 

c. Kadang-kadang menyampaikan teguran tertulis kepada karyawan yang 

melakukan pelanggaran saat bekerja 

d. Jarang menyampaikan teguran tertulis kepada karyawan yang 

melakukan pelanggaran saat bekerja 

e. Tidak pernah menyampaikan teguran tertulis kepada karyawan yang 

melakukan pelanggaran saat bekerja 

5. Pimpinan menyampaikan pernyataan tidak puas kepada Karyawan yang 

tidak melakukan pekerjaannya dengan baik 

a. Selalu menyampaikan pernyataan tidak puas kepada karyawan yang 

tidak melakukan pekerjaannya dengan baik 

b. Sering menyampaikan pernyataan tidak puas kepada karyawan yang 

tidak melakukan pekerjaannya dengan baik 

c. Kadang-kadang menyampaikan pernyataan tidak puas kepada 

karyawan yang tidak melakukan pekerjaannya dengan baik 

d. Jarang menyampaikan pernyataan tidak puas kepada karyawan yang 

tidak melakukan pekerjaannya dengan baik 
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e. Tidak pernah menyampaikan pernyataan tidak puas kepada karyawan 

yang tidak melakukan pekerjaannya dengan baik 
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Jadwal Penelitian  

Adapun jadwal penelitian yang dilakukan dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel jadwal Penelitian 
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Lampiran 3. Data Ordinal dan Data Interval 

 

Data Ordinal Variabel Eusstres (X1) 

 

No.Resp X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 Total 

1 5 4 5 5 19 

2 4 4 3 4 15 

3 4 3 4 4 15 

4 3 4 3 3 13 

5 3 3 4 3 13 

6 4 4 4 4 16 

7 3 3 3 3 12 

8 3 4 3 4 14 

9 4 4 4 3 15 

10 4 4 3 4 15 

11 3 3 4 4 14 

12 4 4 4 3 15 

13 3 3 3 4 13 

14 4 4 3 4 15 

15 5 5 5 5 20 

16 3 3 4 3 13 

17 3 3 3 3 12 

18 3 3 3 3 12 

19 4 3 3 4 14 

20 3 3 3 3 12 

21 3 4 3 3 13 

22 3 3 4 4 14 

23 4 3 3 3 13 

24 3 3 3 3 12 

25 5 5 5 5 20 

26 3 3 3 3 12 

27 3 3 3 3 12 

28 3 4 4 4 15 

29 3 3 2 2 10 

30 4 3 3 4 14 

31 2 3 2 2 9 

32 3 2 3 3 11 

33 3 3 3 2 11 

34 3 3 3 3 12 
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35 4 4 4 4 16 

36 5 5 5 5 20 

37 5 5 5 5 20 

38 5 5 5 5 20 

39 4 4 3 3 14 

40 3 3 4 4 14 

41 4 3 4 4 15 

42 3 4 3 3 13 

43 3 3 3 3 12 

44 5 5 5 5 20 

45 3 3 2 3 11 

46 5 5 5 5 20 

47 5 5 5 5 20 

48 3 4 3 3 13 

49 3 3 4 4 14 

50 5 5 5 5 20 

51 5 5 5 5 20 

52 4 4 4 3 15 

53 3 3 4 3 13 

54 5 5 5 5 20 

55 5 5 5 5 20 

56 4 4 3 4 15 

57 4 4 4 3 15 

58 3 3 4 3 13 
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Data Interval Variabel Eusstres (X1) 

 

Succesive Interval    

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 Total X1 

4.957 3.912 4.585 4.585 18.039 

3.898 3.912 2.452 3.527 13.788 

3.898 2.772 3.527 3.527 13.723 

2.772 3.912 2.452 2.452 11.587 

2.772 2.772 3.527 2.452 11.522 

3.898 3.912 3.527 3.527 14.863 

2.772 2.772 2.452 2.452 10.447 

2.772 3.912 2.452 3.527 12.662 

3.898 3.912 3.527 2.452 13.788 

3.898 3.912 2.452 3.527 13.788 

2.772 2.772 3.527 3.527 12.598 

3.898 3.912 3.527 2.452 13.788 

2.772 2.772 2.452 3.527 11.522 

3.898 3.912 2.452 3.527 13.788 

4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 

2.772 2.772 3.527 2.452 11.522 

2.772 2.772 2.452 2.452 10.447 

2.772 2.772 2.452 2.452 10.447 

3.898 2.772 2.452 3.527 12.648 

2.772 2.772 2.452 2.452 10.447 

2.772 3.912 2.452 2.452 11.587 

2.772 2.772 3.527 3.527 12.598 

3.898 2.772 2.452 2.452 11.573 

2.772 2.772 2.452 2.452 10.447 

4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 

2.772 2.772 2.452 2.452 10.447 

2.772 2.772 2.452 2.452 10.447 

2.772 3.912 3.527 3.527 13.738 

2.772 2.772 1.000 1.000 7.544 

3.898 2.772 2.452 3.527 12.648 

1.000 2.772 1.000 1.000 5.772 

2.772 1.000 2.452 2.452 8.675 

2.772 2.772 2.452 1.000 8.996 

2.772 2.772 2.452 2.452 10.447 

3.898 3.912 3.527 3.527 14.863 

4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 
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4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 

4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 

3.898 3.912 2.452 2.452 12.713 

2.772 2.772 3.527 3.527 12.598 

3.898 2.772 3.527 3.527 13.723 

2.772 3.912 2.452 2.452 11.587 

2.772 2.772 2.452 2.452 10.447 

4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 

2.772 2.772 1.000 2.452 8.996 

4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 

4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 

2.772 3.912 2.452 2.452 11.587 

2.772 2.772 3.527 3.527 12.598 

4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 

4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 

3.898 3.912 3.527 2.452 13.788 

2.772 2.772 3.527 2.452 11.522 

4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 

4.957 4.983 4.585 4.585 19.110 

3.898 3.912 2.452 3.527 13.788 

3.898 3.912 3.527 2.452 13.788 

2.772 2.772 3.527 2.452 11.522 
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Data Ordinal Variabel Eustres (X2) 

 

No.Res X2.1 X2.2 X2.3 TOTAL 

1 5 4 5 14 

2 4 4 3 11 

3 4 3 4 11 

4 3 4 3 10 

5 3 3 4 10 

6 4 4 4 12 

7 3 3 3 9 

8 3 4 3 10 

9 4 4 4 12 

10 4 4 3 11 

11 3 3 4 10 

12 4 4 4 12 

13 3 3 3 9 

14 4 4 3 11 

15 5 5 5 15 

16 3 3 4 10 

17 3 3 3 9 

18 3 3 3 9 

19 4 3 3 10 

20 3 3 3 9 

21 3 4 3 10 

22 3 3 4 10 

23 4 3 3 10 

24 3 3 3 9 

25 5 5 5 15 

26 3 3 3 9 

27 3 3 3 9 

28 3 4 4 11 

29 3 3 2 8 

30 4 3 3 10 

31 2 3 2 7 

32 3 2 3 8 

33 3 3 3 9 

34 3 3 3 9 

35 4 4 4 12 

36 5 5 5 15 

37 5 5 5 15 

38 5 5 5 15 

39 4 4 3 11 

40 3 3 4 10 

41 4 3 4 11 
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42 3 4 3 10 

43 3 3 3 9 

44 5 5 5 15 

45 3 3 2 8 

46 5 5 5 15 

47 5 5 5 15 

48 3 4 3 10 

49 3 3 4 10 

50 5 5 5 15 

51 5 5 5 15 

52 4 4 4 12 

53 3 3 4 10 

54 5 5 5 15 

55 5 5 5 15 

56 4 4 3 11 

57 4 4 4 12 

58 3 3 4 10 
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Data Interval Variabel Eustres (X2) 

 

Succesive Interval   

X2.1 X2.2 X2.3 Total X2 

4.957 3.939 4.559 13.455 

3.898 3.939 2.435 10.272 

3.898 2.806 3.499 10.203 

2.772 3.939 2.435 9.146 

2.772 2.806 3.499 9.077 

3.898 3.939 3.499 11.335 

2.772 2.806 2.435 8.013 

2.772 3.939 2.435 9.146 

3.898 3.939 3.499 11.335 

3.898 3.939 2.435 10.272 

2.772 2.806 3.499 9.077 

3.898 3.939 3.499 11.335 

2.772 2.806 2.435 8.013 

3.898 3.939 2.435 10.272 

4.957 4.983 4.559 14.499 

2.772 2.806 3.499 9.077 

2.772 2.806 2.435 8.013 

2.772 2.806 2.435 8.013 

3.898 2.806 2.435 9.139 

2.772 2.806 2.435 8.013 

2.772 3.939 2.435 9.146 

2.772 2.806 3.499 9.077 

3.898 2.806 2.435 9.139 

2.772 2.806 2.435 8.013 

4.957 4.983 4.559 14.499 

2.772 2.806 2.435 8.013 

2.772 2.806 2.435 8.013 

2.772 3.939 3.499 10.210 

2.772 2.806 1.000 6.578 

3.898 2.806 2.435 9.139 

1.000 2.806 1.000 4.806 

2.772 1.000 2.435 6.207 

2.772 2.806 2.435 8.013 

2.772 2.806 2.435 8.013 

3.898 3.939 3.499 11.335 

4.957 4.983 4.559 14.499 

4.957 4.983 4.559 14.499 

4.957 4.983 4.559 14.499 

3.898 3.939 2.435 10.272 

2.772 2.806 3.499 9.077 

3.898 2.806 3.499 10.203 
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2.772 3.939 2.435 9.146 

2.772 2.806 2.435 8.013 

4.957 4.983 4.559 14.499 

2.772 2.806 1.000 6.578 

4.957 4.983 4.559 14.499 

4.957 4.983 4.559 14.499 

2.772 3.939 2.435 9.146 

2.772 2.806 3.499 9.077 

4.957 4.983 4.559 14.499 

4.957 4.983 4.559 14.499 

3.898 3.939 3.499 11.335 

2.772 2.806 3.499 9.077 

4.957 4.983 4.559 14.499 

4.957 4.983 4.559 14.499 

3.898 3.939 2.435 10.272 

3.898 3.939 3.499 11.335 

2.772 2.806 3.499 9.077 
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Data Ordinal Variabel Motivasi Kerja (Y) 

 

No.Resp Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 TOTAL 

1 4 5 4 5 3 21 

2 3 4 3 3 4 17 

3 4 4 4 4 4 20 

4 3 3 3 4 4 17 

5 4 3 4 4 3 18 

6 4 4 3 3 3 17 

7 3 3 3 3 3 15 

8 3 4 3 3 4 17 

9 4 3 4 4 3 18 

10 3 4 3 3 3 16 

11 4 4 4 3 4 19 

12 4 3 4 4 3 18 

13 3 4 3 3 3 16 

14 3 4 4 3 5 19 

15 5 5 5 5 3 23 

16 4 3 3 3 4 17 

17 3 3 3 4 3 16 

18 3 3 3 3 3 15 

19 3 4 4 3 4 18 

20 3 3 3 4 4 17 

21 3 3 3 4 4 17 

22 4 4 3 4 3 18 

23 3 3 3 3 3 15 

24 3 3 4 3 5 18 

25 5 5 5 5 3 23 

26 3 3 2 3 4 15 

27 3 3 4 4 4 18 

28 4 4 4 4 3 19 

29 2 2 3 3 3 13 

30 3 4 3 3 3 16 

31 2 2 2 3 3 12 

32 3 3 3 3 3 15 

33 3 2 2 3 3 13 

34 3 3 4 3 4 17 

35 4 4 5 4 5 22 

36 5 5 5 5 5 25 
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37 5 5 5 5 5 25 

38 5 5 5 5 4 24 

39 3 3 4 4 3 17 

40 4 4 4 3 4 19 

41 4 4 4 4 4 20 

42 3 3 3 4 3 16 

43 3 3 3 3 5 17 

44 5 5 5 5 4 24 

45 2 3 3 4 5 17 

46 5 5 5 5 5 25 

47 5 5 5 5 3 23 

48 3 3 3 3 4 16 

49 4 4 3 4 5 20 

50 5 5 5 5 5 25 

51 5 5 5 5 4 24 

52 4 3 4 4 3 18 

53 4 3 3 3 5 18 

54 5 5 5 5 5 25 

55 5 5 5 5 3 23 

56 3 4 3 3 3 16 

57 4 3 4 3 4 18 

58 4 3 4 4 3 18 
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Data Interval Variabel Motivasi Kerja (Y) 

 

Succesive Interval    

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Total Y 

3.541 4.611 3.486 3.203 1.000 15.842 

2.452 3.528 2.419 1.000 2.204 11.602 

3.541 3.528 3.486 2.155 2.204 14.914 

2.452 2.435 2.419 2.155 2.204 11.664 

3.541 2.435 3.486 2.155 1.000 12.617 

3.541 3.528 2.419 1.000 1.000 11.488 

2.452 2.435 2.419 1.000 1.000 9.305 

2.452 3.528 2.419 1.000 2.204 11.602 

3.541 2.435 3.486 2.155 1.000 12.617 

2.452 3.528 2.419 1.000 1.000 10.398 

3.541 3.528 3.486 1.000 2.204 13.759 

3.541 2.435 3.486 2.155 1.000 12.617 

2.452 3.528 2.419 1.000 1.000 10.398 

2.452 3.528 3.486 1.000 3.274 13.739 

4.611 4.611 4.559 3.203 1.000 17.985 

3.541 2.435 2.419 1.000 2.204 11.599 

2.452 2.435 2.419 2.155 1.000 10.460 

2.452 2.435 2.419 1.000 1.000 9.305 

2.452 3.528 3.486 1.000 2.204 12.669 

2.452 2.435 2.419 2.155 2.204 11.664 

2.452 2.435 2.419 2.155 2.204 11.664 

3.541 3.528 2.419 2.155 1.000 12.643 

2.452 2.435 2.419 1.000 1.000 9.305 

2.452 2.435 3.486 1.000 3.274 12.646 

4.611 4.611 4.559 3.203 1.000 17.985 

2.452 2.435 1.000 1.000 2.204 9.091 

2.452 2.435 3.486 2.155 2.204 12.731 

3.541 3.528 3.486 2.155 1.000 13.710 

1.000 1.000 2.419 1.000 1.000 6.419 

2.452 3.528 2.419 1.000 1.000 10.398 

1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 5.000 

2.452 2.435 2.419 1.000 1.000 9.305 

2.452 1.000 1.000 1.000 1.000 6.452 

2.452 2.435 3.486 1.000 2.204 11.577 

3.541 3.528 4.559 2.155 3.274 17.056 

4.611 4.611 4.559 3.203 3.274 20.258 
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4.611 4.611 4.559 3.203 3.274 20.258 

4.611 4.611 4.559 3.203 2.204 19.189 

2.452 2.435 3.486 2.155 1.000 11.527 

3.541 3.528 3.486 1.000 2.204 13.759 

3.541 3.528 3.486 2.155 2.204 14.914 

2.452 2.435 2.419 2.155 1.000 10.460 

2.452 2.435 2.419 1.000 3.274 11.579 

4.611 4.611 4.559 3.203 2.204 19.189 

1.000 2.435 2.419 2.155 3.274 11.282 

4.611 4.611 4.559 3.203 3.274 20.258 

4.611 4.611 4.559 3.203 1.000 17.985 

2.452 2.435 2.419 1.000 2.204 10.510 

3.541 3.528 2.419 2.155 3.274 14.916 

4.611 4.611 4.559 3.203 3.274 20.258 

4.611 4.611 4.559 3.203 2.204 19.189 

3.541 2.435 3.486 2.155 1.000 12.617 

3.541 2.435 2.419 1.000 3.274 12.669 

4.611 4.611 4.559 3.203 3.274 20.258 

4.611 4.611 4.559 3.203 1.000 17.985 

2.452 3.528 2.419 1.000 1.000 10.398 

3.541 2.435 3.486 1.000 2.204 12.666 

3.541 2.435 3.486 2.155 1.000 12.617 

 

 

 

 

  



85 

 

 

 

Lampiran 4. Deskriptif Variabel Penelitian 

 

Variabel Eusstres (X1) 

 
X1_1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.7 1.7 1.7 

3.00 28 48.3 48.3 50.0 

4.00 16 27.6 27.6 77.6 

5.00 13 22.4 22.4 100.0 

Total 58 100.0 100.0  

 

 

X1_2 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.7 1.7 1.7 

3.00 27 46.6 46.6 48.3 

4.00 18 31.0 31.0 79.3 

5.00 12 20.7 20.7 100.0 

Total 58 100.0 100.0  

 

 

X1_3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.2 5.2 5.2 

3.00 25 43.1 43.1 48.3 

4.00 17 29.3 29.3 77.6 

5.00 13 22.4 22.4 100.0 

Total 58 100.0 100.0  

 

 

X1_4 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.2 5.2 5.2 

3.00 25 43.1 43.1 48.3 

4.00 17 29.3 29.3 77.6 

5.00 13 22.4 22.4 100.0 

Total 58 100.0 100.0  
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Variabel Eustres (X2) 
 

 

X2_1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.7 1.7 1.7 

3.00 28 48.3 48.3 50.0 

4.00 16 27.6 27.6 77.6 

5.00 13 22.4 22.4 100.0 

Total 58 100.0 100.0  

 

 

X2_2 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.7 1.7 1.7 

3.00 27 46.6 46.6 48.3 

4.00 18 31.0 31.0 79.3 

5.00 12 20.7 20.7 100.0 

Total 58 100.0 100.0  

 

 

X2_3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.2 5.2 5.2 

3.00 25 43.1 43.1 48.3 

4.00 17 29.3 29.3 77.6 

5.00 13 22.4 22.4 100.0 

Total 58 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



87 

 

 

 

Variabel Motivasi Kerja (Y) 

 
Y1_1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.2 5.2 5.2 

3.00 25 43.1 43.1 48.3 

4.00 18 31.0 31.0 79.3 

5.00 12 20.7 20.7 100.0 

Total 58 100.0 100.0  

 

 

Y1_2 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.2 5.2 5.2 

3.00 25 43.1 43.1 48.3 

4.00 17 29.3 29.3 77.6 

5.00 13 22.4 22.4 100.0 

Total 58 100.0 100.0  

 

 

Y1_3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.2 5.2 5.2 

3.00 24 41.4 41.4 46.6 

4.00 18 31.0 31.0 77.6 

5.00 13 22.4 22.4 100.0 

Total 58 100.0 100.0  

 

 

Y1_4 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 26 44.8 44.8 44.8 

4.00 19 32.8 32.8 77.6 

5.00 13 22.4 22.4 100.0 

Total 58 100.0 100.0  

 

 

Y1_5 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 27 46.6 46.6 46.6 

4.00 19 32.8 32.8 79.3 

5.00 12 20.7 20.7 100.0 

Total 58 100.0 100.0  
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Lampiran 5. Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas  Variabel Eusstres (X1) 

 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 TOTAL_X1 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 
Correlations 

 

Correlations 

 X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 

TOTAL_X

1 

X1_1 Pearson 

Correlation 
1 .821** .776** .824** .937** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 58 58 58 58 58 

X1_2 Pearson 

Correlation 
.821** 1 .699** .723** .886** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 58 58 58 58 58 

X1_3 Pearson 

Correlation 
.776** .699** 1 .797** .901** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 58 58 58 58 58 

X1_4 Pearson 

Correlation 
.824** .723** .797** 1 .920** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 58 58 58 58 58 

TOTAL_X

1 

Pearson 

Correlation 
.937** .886** .901** .920** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 58 58 58 58 58 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 
Reliability 

 

 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Case

s 

Valid 58 100.0 

Excluded
a 

0 .0 

Total 58 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.931 4 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Eustres (X2) 

 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 TOTAL_X2 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 
Correlations 

 

 

Correlations 

 X2_1 X2_2 X2_3 

TOTAL_X

2 

X2_1 Pearson 

Correlation 
1 .821** .776** .942** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 

N 58 58 58 58 

X2_2 Pearson 

Correlation 
.821** 1 .699** .911** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 58 58 58 58 

X2_3 Pearson 

Correlation 
.776** .699** 1 .903** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 58 58 58 58 

TOTAL_X

2 

Pearson 

Correlation 
.942** .911** .903** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 58 58 58 58 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Case

s 

Valid 58 100.0 

Excluded
a 

0 .0 

Total 58 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.906 3 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja (Y) 

 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Y1_5 Total_Y 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 
Correlations 

 

Correlations 

 Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Y1_5 Total_Y 

Y1_1 Pearson 

Correlation 
1 .782** .817** .757** .183 .899** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .170 .000 

N 58 58 58 58 58 58 

Y1_2 Pearson 

Correlation 
.782** 1 .740** .674** .237 .872** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .074 .000 

N 58 58 58 58 58 58 

Y1_3 Pearson 

Correlation 
.817** .740** 1 .757** .270* .908** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .041 .000 

N 58 58 58 58 58 58 

Y1_4 Pearson 

Correlation 
.757** .674** .757** 1 .130 .837** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .330 .000 

N 58 58 58 58 58 58 

Y1_5 Pearson 

Correlation 
.183 .237 .270* .130 1 .444** 

Sig. (2-tailed) .170 .074 .041 .330  .000 

N 58 58 58 58 58 58 

Total_

Y 

Pearson 

Correlation 
.899** .872** .908** .837** .444** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 58 58 58 58 58 58 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Y1_5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 
Reliability 

 

 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Case

s 

Valid 58 100.0 

Excluded
a 

0 .0 

Total 58 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.857 5 
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Lampiran 6. Uji Hipotesis 

 

Uji Korelasi Antar Variabel 

 

 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X1 X2 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 
Correlations 

 

 

Correlations 

 X1 X2 

X1 Pearson 

Correlation 
1 .988** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 58 58 

X2 Pearson 

Correlation 
.988** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 58 58 

**. Correlation is significant at the 0.01 

level (2-tailed). 
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REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y 

  /METHOD=ENTER X1 X2. 

 
Regression 

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 X2, X1b . Enter 

a. Dependent Variable: Y 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the 

Estimate 

1 .922a .850 .844 1.48038 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

/ 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 
682.330 2 341.165 155.674 .000b 

Residual 120.534 55 2.192   

Total 802.864 57    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constan

t) 
.234 .804  .291 .773 

X1 .607 .370 .489 4.342 .000 

X2 -.838 .497 -.579 -1.686 .017 

a. Dependent Variable: Y 
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Lampiran 7. R Tabel dan F Tabel 

 

R-Tabel 
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F-Tabel 
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