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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Dalam menjalankan fungsi lembaga, sumber daya manusia merupakan 

elemen yang sangat penting dan aset utama dalam operasional sehari-hari. Oleh 

karena itu, lembaga harus memberdayakan sumber daya manusia yang ada dapat 

mencapai target yang diharapkan, sering kali dengan menerapkan berbagai 

strategi untuk memotivasi dan mengoptimalkan potensi pegawai. Meskipun 

penting untuk menciptakan sumber daya manusia yang profesional, sering kali 

muncul tantangan baik dari faktor internal organisasi maupun dari diri pegawai itu 

sendiri. 

Penilaian kinerja merupakan langkah penting dalam memantau dan 

menilai kinerja pegawai sesuai dengan standar yang telah ditentukan. Proses ini 

dilaksanakan secara efektif untuk mengarahkan perilaku pegawai agar dapat 

memberikan layanan yang berkualitas tinggi dan turut meningkatkan prestasi 

kerja. Selain itu, penilaian kinerja juga berfungsi untuk menyesuaikan 

kompensasi, mengidentifikasi kebutuhan pengembangan, serta mendeteksi 

penyimpangan atau kesalahan dalam pekerjaan, sehingga lembaga dapat mencapai 

hasil yang optimal tanpa mengorbankan kesejahteraan pegawai. 

Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja pegawai 

merupakan salah satu elemen penting yang perlu diperhatikan oleh organisasi atau 
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instansi untuk mencapai tujuan organisasi  (Supriyanto & Nadiyah, 2022). lebih 

lanjut  kinerja pegawai merujuk pada kuantitas dan kualitas hasil kerja yang 

dicapai oleh individu atau kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan tugas, 

tanggung jawab, dan standar yang berlaku di organisasi tersebut (Y. M. D. 

Santoso & Rijanti, 2022).  

kinerja pegawai adalah hasil kualitas dan kuantitas kerja yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya (Azhar et al., 2023). Lebih lanjut Kinerja merupakan 

salah satu sasaran organisasi dalam mencapai produktivitas yang tinggi. Kinerja 

yang baik tidak terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang baik pula. kinerja 

pegawai ini merujuk pada ukuran sejauh mana pegawai dapat menyelesaikan 

tugas-tugasnya dengan baik, yang dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti beban 

kerja, budaya kerja, motivasi, dan lain-lain (Putri et al., 2023). 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah beban kerja 

(Phalis, 2020; S. B. Santoso et al., 2023). Beban kerja merujuk pada semua 

bentuk pekerjaan yang harus dilakukan dan diselesaikan oleh karyawan sesuai 

dengan target dan waktu yang telah ditentukan (Sasanti & Irbayuni, 2022). 

Sedangkan menurut (Simanjuntak et al., 2021), beban kerja ini merujuk pada 

tuntutan atau kewajiban pekerjaan yang diberikan kepada karyawan, yang dapat 

mencakup jumlah tugas, tanggung jawab, atau kompleksitas pekerjaan yang 

harus mereka selesaikan dalam periode waktu tertentu. Selanjutnya, penting 

untuk dicatat bahwa beban kerja tidak hanya berpengaruh terhadap kinerja 

individu, tetapi juga merupakan elemen krusial yang harus diperhatikan dalam 
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pengelolaan organisasi, sehingga dapat memastikan bahwa tujuan manajemen 

tercapai. 

Beban kerja didefinisikan sebagai salah satu hal yang harus diperhatikan 

dalam suatu organisasi atau perusahaan agar mampu berjalan sesuai dengan 

tujuan yang diharapkan oleh manajemen (Oktaviani et al., 2023). Lebih lanjut 

beban kerja didefinisikan sebagai sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus 

diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka 

waktu tertentu (Y. M. D. Santoso & Rijanti, 2022).  

Faktor lainya yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah stress kerja 

(Jalil. M. et al., 2024; Supriyanto & Nadiyah, 2022). stres kerja adalah perasaan 

tertekan yang dialami pegawai akibat tekanan dan tuntutan pekerjaan yang dapat 

mengganggu kesejahteraan mereka (Rizki & Adhithara, 2021). Sedangkan 

menurut (Lestari et al., 2020) stres kerja didefinisikan sebagai kemampuan untuk 

mengelola sumber daya manusia secara efektif untuk mengatasi gangguan atau 

kekacauan mental dan emosional yang muncul sebagai respons terhadap 

pekerjaan. Di samping itu, stres kerja tidak hanya berdampak pada kesejahteraan 

pegawai, tetapi juga mencerminkan interaksi kompleks antara berbagai faktor di 

lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kondisi fisiologis dan perilaku 

mereka. 

Stres kerja adalah suatu kondisi dimana terdapat satu atau beberapa faktor 

di tempat kerja yang berinteraksi dengan pekerja sehingga mengganggu kondisi 

fisiologis dan perilaku (Agustin & Susilawati, 2023). Lebih lanjut stres kerja 

didefinisikan sebagai kemampuan untuk mengelola sumber daya manusia secara 
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efektif untuk mengatasi gangguan atau kekacauan mental dan emosional yang 

muncul sebagai respons terhadap pekerjaan (Lestari et al., 2020). 

Penelitian ini dilakukan di Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo. Karena 

Lokasi penelitian yang tepat, memiliki populasi pegawai yang cukup untuk 

penelitian dan dapat memberikan akses data yang relevan. Kantor Bawaslu 

memainkan peran penting dalam menjaga demokrasi melalui pengawasan 

penyelenggaraan pemilu. Kinerja optimal para pegawainya sangatlah esensial 

untuk mencapai tujuan. Penelitian di lokasi ini dapat memberikan gambaran yang 

lebih realistis tentang beban kerja dan stres kerja yang dihadapi pegawai Bawaslu 

di Provinsi Gorontalo.  

Selain itu, penelitian di kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo dapat 

memberikan pemahaman tentang bagaimana faktor-faktor seperti beban kerja dan 

stres kerja memengaruhi kinerja pegawai di instansi ini. Penelitian di kantor 

Bawaslu Provinsi Gorontalo juga akan memberikan perspektif spesifik terkait isu 

beban kerja, stres kerja, dan kinerja pegawai dalam konteks daerah Gorontalo 

yang unik. Lebih penting lagi, Penelitian terkait pengaruh beban kerja dan stres 

kerja terhadap kinerja pegawai Bawaslu di Indonesia masih minim, khususnya di 

Provinsi Gorontalo dan belum banyak dikaji, sehingga diharapkan dapat 

memberikan wawasan baru dan kontribusi akademis yang signifikan. 

Lingkungan kerja yang kompetitif saat ini, perusahaan dituntut untuk 

dapat meningkatkan kinerja pegawainya agar dapat bertahan dan berkembang. 

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja pegawai adalah beban kerja 
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dan stress kerja. Beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan stres kerja, 

yang pada akhirnya dapat menurunkan kinerja pegawai. 

 Bedasarkan wawancara dengan beberapa pegawai kantor Bawaslu 

Provinsi Gorontalo dijelaskan dibawah ini: 

Menurut mas adakah tugas yang tidak biasa diselesaikan? 

“…aaaa kalau itu saya gaa bisa menjawab klu misalnya ada atau 

nggak,cuman memang eee bukan gaa bisaa di selesaikan yaaa cuman eee 

mungkin jatuhnya ada kesibukan yang lain eee misalkan pembutan 

laporan perjalanan dinas nahh itu kan kemarin waktu eee tahapan 

kampanye itu kan menumpuk yaa eee setiap hari turun dan kemudian 

harus ada laporan juga yang harus dibuat entah itu laporan perjalanan 

dinas ataupun laporan hasil pengawasan nahh itu kemudian mungkin 

eeee bukan gaa bisa terselesaikan tapi eee mungkin lebih lambat karna 

waktu yang dibutuhkan…”(Mr. IR, 02/04/2024, 14:00 wita). 

Menurut mas yang menyebabkan tingginya beban kerja karena apa? 

“…kalau di bawaslu karena setiap penanganan misalnya di hukum 

maksud tentang sengketa pelanggaran kenapa bebannya berat karena 

semua pekerjaan di batasi waktu jadi undang-undang jadi penanganan 

peradilan mereka kan tidak dibatasi waktu yaa misalnya sampe 

penyelesainnya berbulan-bulan tapi kalau dibawaslu mau gaa  mau 

empat belas hrus selesai…”( Mr. R, 15/05/2024, 15:01 wita). 

Apakah mas stres dalam bekerja? 

“…Pasti dong karena iyaa pasti pernah dong misalkan gaa stress gaa 

mungkin lah yaa karena misalkan  dengan deadline yang  misalkan yang 

banyak tenaga kerja kita yang untuk sdm di bawslu kan kurang  jadi 

beban kerja kan tertimpa banyak misalkan satu orang bisa menangani 

dua sampai tiga perkara misalnya jadi otomatis pasti kita merasa stres 

gitu…( Mr.R, 15/05/2024,15:01 wita)…”  

Selama mas bekerja disini apakah pernah menglami stress? 

“…Mmm stress yaa kalau pribadi stress tres untuk pekerjaan itu kalau 

ndaa punya sop yaa karna gaa ada sopnya tuh aku gampang stres itu 

pekerjaan nda jelas maksudnya ndaa ad sopnya atau misalkan  rutinitas 

kita gini nih satu hari kita upload berita batasan-batasannya yang bisa di 
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publis kita ini kan termasuk ini instansi terbaru  juga kan jadi stres Cuma 

itu sih kalau yang sampai stress yang parah ndaa sih cuman bikin  kayak 

gimnaa yaaa stresnya standar lah…” (Mr.S, 14/06/2024, 15:01).  

Data wawancara diatas, menjelaskan bahwa Fenomena yang terjadi di 

Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo adalah banyaknya pekerjaan yang harus 

diselesaikan oleh para pegawai, sehingga menyebabkan lambatnya penyelesaian 

pekerjaan dan juga dalam menyelesaikan pekerjaan adanya batasan waktu yang 

dapat menciptakan beban kerja yang berat bagi pihak-pihak yang terlibat di 

Bawaslu. Dimana selama periode kampanye, pegawai sangat sibuk dan harus 

menyelesaikan banyak laporan, seperti laporan perjalanan dinas dan hasil 

pengawasan. Karena beban kerja yang tinggi, penyelesaian laporan-laporan 

tersebut menjadi lebih lambat sehinggannya terjadi tumpang tindih pekerjaan yang 

menyebabkan lambat penyelesaian pekerjaan sebelumnya. pegawai mengakui 

bahwa bukan tidak mungkin untuk menyelesaikannya, tetapi waktu yang 

dibutuhkan menjadi lebih lama karena harus melakukan pengawasan di lapangan 

dan juga mengurus pekerjaan administrasi yang memakan waktu.  

Banyak pula pekerjaan yang harus diselesaikan dalam waktu bersamaan 

dalam waktu yang terbatas dapat membuat seseorang merasa tertekan. Tuntutan 

untuk menjadi lebih produktif dan efisien seringkali dihadapkan pada realitas 

bahwa individu harus mengerjakan berbagai tugas dan tanggung jawab secara 

paralel, sehingga banyak mengalami stres kerja, dari penjelasan pegawai tentang 

stres kerja mengatakan dengan banyaknya deadline yang harus dipenuhi dan 

volume pekerjaan yang tinggi, beban kerja menjadi tertumpuk pada sejumlah kecil 

pegawai. Kondisi ini membuat mereka merasa terbebani dan rentan mengalami 
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stres. Adapun Stres yang dialami oleh pegawai Bawaslu seringkali berasal dari 

pekerjaan mereka, terutama ketika tidak ada kejelasan prosedur operasional 

standar (SOP) yang harus mereka ikuti. Tanpa adanya panduan yang jelas, mereka 

merasa kebingungan dalam menyelesaikan tugas-tugas, sehingga mudah 

mengalami stres. Meskipun stres yang dialami tidak sampai pada level yang 

parah, namun tetap memberikan dampak negatif pada kinerja dan kesejahteraan 

pegawai. 

Beban kerja dan stres kerja merupakan permasalahan yang sering dihadapi 

oleh para pegawai dalam rutinitas pekerjaan mereka. Tuntutan untuk bekerja 

dengan cekatan dan efisien dalam menyelesaikan sejumlah tugas yang padat 

seringkali memicu munculnya konflik dan stres dalam lingkungan kerja. Semakin 

banyaknya tanggung jawab dan target yang harus dicapai, pegawai dapat merasa 

kewalahan dan kesulitan dalam menyelesaikan semua pekerjaan tepat waktu. 

Kondisi ini dapat menyebabkan stres kerja yang berpengaruh pada kinerja, 

produktivitas, serta kesehatan mental dan fisik para pegawai. 

Berdasarkan hal-hal yang telah dikemukakan pada latar belakang, maka 

penulis tertarik untuk melakukan penelitian berdasarkan masalah tersebut dengan 

judul penelitian “PENGARUH BEBAN KERJA DAN STRES KERJA 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA KANTOR BAWASLU PROVINSI 

GORONTALO”. 
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1.2 Rumusan Masalah  

Adapun rumusan masalah pada penelitian ini adalah: 

1. Seberapa besar pengaruh beban kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) 

pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo  

2. Seberapa besar pengaruh stres kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) 

pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo  

3. Seberapa besar pengaruh beban kerja (X1) dan Stres kerja (X2) terhadap 

kinerja pegawai (Y) pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo  

1.3 Maksud Dan Tujuan Penelitian 

1.3.1 Maksud Penelitian 

Maksud penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

beban kerja (X1) dan stres kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) pada 

kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo 

1.3.2 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah 

1. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja (X1) terhadap kinerja pegawai 

(Y) pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo  

2. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) 

pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo  

3. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja (X1) dan Stres kerja (X2) 

terhadap kinerja pegawai (Y) pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo  
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1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Praktis 

Memberikan masukan bagi pihak Bawaslu Provinsi Gorontalo untuk 

mengelola beban kerja dan stres kerja pegawai secara lebih efektif, sehingga dapat 

meningkatkan kinerja pegawai. Menjadi bahan pertimbangan bagi pihak Bawaslu 

Provinsi Gorontalo dalam merancang dan menerapkan kebijakan serta program 

terkait manajemen beban kerja dan manajemen stres kerja untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. Memberikan rekomendasi praktis bagi instansi pemerintah 

lainnya mengenai strategi pengelolaan beban kerja dan stres kerja dalam upaya 

meningkatkan kinerja pegawai. Menjadi landasan bagi pihak Bawaslu Provinsi 

Gorontalo untuk mengembangkan sistem manajemen sumber daya manusia yang 

lebih komprehensif dan inovatif. 

1.4.2 Manfaat Teoritis 

Memperkaya kajian teoritis dalam bidang manajemen sumber daya 

manusia, khususnya mengenai pengaruh beban kerja dan stres kerja terhadap 

kinerja pegawai di lingkungan instansi pemerintah yaitu Bawaslu Provinsi 

Gorontalo. Memberikan kontribusi pada pengembangan teori dan model tentang 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, baik secara langsung maupun 

tidak langsung. Menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya yang ingin mengkaji 

lebih dalam mengenai pengaruh beban kerja dan stres kerja terhadap kinerja 

pegawai pada instansi pemerintah. Memperluas wawasan dan pemahaman 

mengenai peran penting manajemen beban kerja dan manajemen stres kerja dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN 

HIPOTESIS 

2.1 Kajian Pustaka 

2.1.1 Beban Kerja 

2.1.1.1 Pengertian Beban Kerja 

Menurut (Sasanti & Irbayuni, 2022), Beban kerja merujuk pada semua 

bentuk pekerjaan yang harus dilakukan dan diselesaikan oleh karyawan sesuai 

dengan target dan waktu yang telah ditentukan. Beban kerja mencakup tugas-

tugas yang diberikan kepada karyawan serta tanggung jawab yang harus mereka 

emban. Sedangkan menurut (Simanjuntak et al., 2021), Beban kerja ini merujuk 

pada tuntutan atau kewajiban pekerjaan yang diberikan kepada karyawan, yang 

dapat mencakup jumlah tugas, tanggung jawab, atau kompleksitas pekerjaan 

yang harus mereka selesaikan dalam periode waktu tertentu.  

Lebih lanjut (Oktaviani et al., 2023), beban kerja didefinisikan sebagai 

salah satu hal yang harus diperhatikan dalam suatu organisasi atau perusahaan 

agar mampu berjalan sesuai dengan tujuan yang diharapkan oleh manajemen. 

Beban kerja mengacu pada pekerjaan internal maupun eksternal yang harus 

diselesaikan oleh setiap pegawai dalam organisasi. Sedangkan menurut (Y. M. D. 

Santoso & Rijanti, 2022), beban kerja didefinisikan sebagai sekumpulan atau 

sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau 

pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu.  
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Adapun menurut (Saulina Batubara & Abadi, 2022), beban kerja mengacu 

pada serangkaian kegiatan yang membutuhkan proses mental atau keterampilan 

yang harus diselesaikan baik secara fisik maupun mental selama periode waktu 

tertentu. Kemudian menurut (Yuliani & Firdaus, 2021), beban kerja diartikan 

sebagai "sejumlah atau sekumpulan kegiatan yang telah harus diselesaikan oleh 

suatu organisasi dalam waktu yang ditentukan". Menyatakan bahwa terlalu 

banyaknya tugas serta tanggung jawab yang diberikan kepada pegawai dapat 

menyebabkan hasil yang hendak dicapai menjadi kurang maksimal, karena 

pegawai memiliki keterbatasan waktu untuk menyelesaikannya, sehingga 

berpengaruh pada kinerja. 

Berdasarkan definisi diatas, maka beban kerja dapat didefinisikan sebagai 

sejumlah pekerjaan, tugas, dan tanggung jawab yang harus diselesaikan oleh 

karyawan dalam periode waktu tertentu. Beban kerja yang tinggi dapat 

berdampak baik secara positif maupun negatif pada kinerja karyawan. Jika tidak 

dikelola dengan baik, beban kerja yang terlalu berat dapat menyebabkan 

ketidaknyamanan, stres, dan penurunan produktivitas.  

2.1.1.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Beban Kerja 

Menurut (Jihan & Mulyadin, 2021), beberapa faktor yang mempengaruhi beban 

kerja pegawai adalah: 

1. Pertumbuhan ilmu pengetahuan dan teknologi yang sangat cepat, yang 

membawa perubahan dalam kehidupan manusia dan mengakibatkan tuntutan 

yang lebih tinggi terhadap setiap individu untuk lebih meningkatkan 

kinerjanya. 
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2. Adanya perkembangan tersebut dapat mengakibatkan pegawai harus 

mengubah pola dan sistem kerjanya sesuai dengan tuntutan yang ada 

sekarang. 

3. Keberhasilan suatu organisasi tergantung pada kemampuannya untuk 

mengelola berbagai macam sumber daya yang dimilikinya, salah satunya 

adalah sumber daya manusia (SDM). 

4. Sumber daya manusia senantiasa melekat pada setiap organisasi sebagai 

faktor penentu keberadaan dan peranannya dalam memberi kontribusi ke arah 

pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. 

Sedangkan menurut (Nafisah & Syarifuddin, 2023), faktor yang mempengaruhi 

beban kerja. Faktor-faktor tersebut antara lain: 

1. Disiplin Kerja: Disiplin kerja merupakan salah satu faktor yang 

mempengaruhi beban kerja. Tingkat disiplin kerja yang tinggi dapat 

membantu mengurangi beban kerja karena karyawan akan cenderung lebih 

efisien dan produktif dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka. 

2. Inovasi: Inovasi juga dapat mempengaruhi beban kerja. Jika suatu perusahaan 

atau organisasi menerapkan inovasi dalam proses kerja, hal ini dapat 

membantu mengurangi beban kerja dengan cara meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas dalam melaksanakan tugas-tugas. 

3. Jumlah Pekerjaan: Jumlah pekerjaan yang diharapkan dilakukan oleh 

karyawan juga merupakan faktor yang mempengaruhi beban kerja. Semakin 

banyak tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada seorang karyawan, 

semakin tinggi beban kerjanya. 
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4. Kualitas dan Kuantitas Pekerjaan: Kualitas dan kuantitas pekerjaan yang 

harus diselesaikan oleh karyawan juga dapat mempengaruhi beban kerja. Jika 

tugas yang diberikan sangat kompleks atau membutuhkan waktu dan usaha 

yang banyak, maka beban kerja akan meningkat. 

5. Lingkungan Kerja: Lingkungan kerja yang tidak kondusif, seperti adanya 

konflik antar rekan kerja, tekanan yang tinggi, atau kurangnya dukungan dari 

atasan, dapat meningkatkan beban kerja karena mempengaruhi tingkat stres 

dan ketegangan yang dialami oleh karyawan. 

Adapun menurut (Yeniarti Yeniarti et al., 2022), beberapa faktor yang 

mempengaruhi beban kerja yang dibahas dalam penelitian ini adalah: 

1. Hubungan Kerja: Hubungan kerja antara pegawai dengan pimpinan dan 

antarpegawai di dalam organisasi dapat mempengaruhi beban kerja. 

Hubungan yang harmonis dapat membantu mengurangi beban kerja, 

sedangkan hubungan yang tidak harmonis atau konflik dapat meningkatkan 

beban kerja. 

2. Tanggung Jawab yang Tidak Sesuai dengan Gaji: Salah satu faktor yang 

mempengaruhi beban kerja adalah adanya tanggung jawab pekerjaan yang 

tidak sebanding dengan hasil gaji yang diterima oleh pegawai. Jika pegawai 

merasa bahwa tanggung jawab yang diberikan tidak sepadan dengan 

kompensasi yang diterima, hal ini dapat meningkatkan beban kerja secara 

negatif. 

3. Jumlah Tugas yang Harus Diselesaikan: Banyaknya tugas yang harus 

diselesaikan setiap harinya juga dapat menjadi faktor yang mempengaruhi 
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beban kerja. Jika seorang pegawai menghadapi beban kerja yang terlalu 

banyak dan tidak mampu diselesaikan dalam waktu yang ditentukan, hal ini 

dapat meningkatkan tingkat beban kerja. 

4. Lama Waktu Bekerja: Lama waktu bekerja yang panjang juga dapat menjadi 

faktor yang mempengaruhi beban kerja. Jika pegawai harus bekerja dalam 

waktu yang lama tanpa adanya istirahat yang cukup, hal ini dapat 

meningkatkan tingkat beban kerja. 

2.1.1.3 Dampak Beban Kerja 

Menurut (Klobor et al., 2022), beban kerja memiliki dampak sebagai berikut: 

1. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. 

Semakin tinggi beban kerja, maka semakin tinggi pula disiplin kerja 

karyawan. 

2. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Semakin tinggi beban kerja, maka semakin tinggi pula kinerja pegawai. 

3. Disiplin kerja mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja 

pegawai. Semakin tinggi beban kerja, maka semakin tinggi disiplin kerja 

karyawan, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja pegawai. Bahwa 

beban kerja memiliki dampak positif dan signifikan baik secara langsung 

maupun tidak langsung (melalui disiplin kerja) terhadap kinerja pegawai. 

Semakin tinggi beban kerja, maka semakin tinggi pula disiplin kerja dan 

kinerja pegawai.  

Sedangkan menurut (S. B. Santoso et al., 2023), dampak beban kerja terhadap 

kinerja pegawai adalah: 
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1. Apabila beban kerja bertambah, potensi kinerja karyawan akan berkurang. 

Semakin besar beban kerja, kinerja karyawan cenderung menurun. 

2. Sebaliknya, jika beban kerja berkurang, maka akan meningkatkan potensi 

kinerja karyawan. Dengan beban kerja yang lebih rendah, kinerja karyawan 

cenderung  meningkat. 

3. Adanya sistem pencapaian target sebagai bagian dari beban kerja, akan 

meningkatkan kinerja karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Karyawan akan berusaha bekerja lebih keras untuk mencapai target yang 

ditetapkan. 

Adapun menurut (Ilahude et al., 2022), dampak beban kerja terhadap kinerja 

pegawai adalah: 

1. Beban kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Menyatakan 

bahwa hasil penelitian menunjukkan beban kerja memiliki pengaruh terhadap 

kinerja pegawai. 

2. Beban kerja yang terlalu tinggi dapat menurunkan kinerja pegawai. 

Menyebutkan bahwa perusahaan harus mampu memberdayakan sumber daya 

manusia yang dimilikinya dengan baik agar dapat meningkatkan daya saing, 

yang salah satunya dipengaruhi oleh kinerja pegawai. 

3. Manajemen beban kerja yang baik dapat berkontribusi terhadap peningkatan 

kinerja pegawai. Menekankan pentingnya perusahaan menemukan cara baru 

untuk mempertahankan pegawai dan memberikan kontribusi sebesar 

mungkin, yang salah satunya dipengaruhi oleh kinerja pegawai. 
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2.1.1.4 Pengukuran Beban Kerja 

Menurut (Soima et al., 2023), pengukuran beban kerja yang digunakan adalah: 

1. Beban kerja yang tinggi dan berlebihan, yang dapat mengakibatkan stres 

kerja dan menurunkan keterlibatan kerja serta kinerja karyawan di Rumah 

Sakit Umum Kota Tarakan. 

2. Beban kerja diukur sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan, dimana beban kerja yang tinggi secara parsial berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap keterlibatan kerja dan kinerja karyawan. 

Sedangkan menurut (Rochman & Ichsan, 2021) , pengukuran beban kerja dalam 

penelitian ini dilakukan melalui cara berikut ini: 

1. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Sampling Jenuh, 

dimana semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. 

2. Instrumen penelitian diuji reliabilitas dan validitas, serta Uji Asumsi Klasik. 

Data penelitian dianalisis secara deskriptif dengan menggunakan uji 

frekuensi dan asosiatif dengan menggunakan koefisien determinasi, uji 

hipotesis statistik, dan analisis regresi linier berganda. 

Adapun menurut (Phalis, 2020), pengukuran beban kerja yang digunakan adalah: 

1. Beban kerja adalah faktor eksternal bagi individu yang menjadi salah satu 

sumber munculnya tekanan, karena beban kerja yang dihadapi pegawai 

terlalu banyak. Kondisi ini menuntut pegawai untuk memberikan energi yang 

lebih besar lagi daripada biasanya dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

2. Tujuan penelitian ini adalah untuk membuktikan pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja pegawai dengan insentif sebagai variabel moderasi. 
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3. Penelitian ini menggunakan analisis regresi sederhana untuk menguji 

pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai, serta pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja pegawai dengan insentif sebagai variabel moderasi. 

2.1.1.5 Indikator Beban Kerja  

Menurut (Sasanti & Irbayuni, 2022), indikator beban kerja adalah: 

1. Jumlah pekerjaan 

2. Tekanan waktu 

3. Tingkat kesulitan pekerjaan  

4. Kecepatan menyelesaikan pekerjaan 

Sedangkan menurut (Simanjuntak et al., 2021), indikator beban kerja 

adalah: Jumlah pekerjaan, Waktu kerja  dan Tekanan pekerjaan. Adapun menurut 

(Neksen et al., 2021), indikator beban kerja adalah: Jumlah pekerjaan yang harus 

diselesaikan, Waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan dan Tingkat 

kesulitan pekerjaan. Kemudian menurut (Saulina Batubara & Abadi, 2022), 

indikator beban kerja adalah: Tuntutan tugas, Tuntutan lingkungan, Tuntutan 

organisasi dan Tuntutan individu. Lebih lanjut menurut (Phalis, 2020) indikator 

beban kerja adalah Indikator adalah: Jumlah pekerjaan, Tekanan waktu dan 

Kompleksitas tugas.  

 Menurut (Marhumi et al., 2022), indikator beban kerja adalah: 

1. Jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu 

2. Keterbatasan waktu kerja  

3. Tuntutan perubahan seperti penggunaan teknologi baru 

4. Batasan waktu yang lebih ketat 
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5. Penguasaan teknologi baru 

6. Perubahan peraturan kerja 

7. Tuntutan hasil kerja yang berkualitas 

Adapun menurut (Ohorela, 2021), indikator beban kerja adalah  

1. Jumlah pekerjaan 

2. Tekanan waktu 

3. Kompleksitas pekerjaan  

4. Tanggung jawab pekerjaan 

Kemudian menurut (Jihan & Mulyadin, 2021),  indikator beban kerja adalah  

1. Jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan 

2. Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan 

3. Tekanan yang dirasakan dalam menyelesaikan pekerjaan  

4. Perasaan kelelahan fisik dan mental dalam bekerja 

2.1.2 Stres Kerja 

2.1.2.1 Pengertian Stres Kerja 

Menurut (Lestari et al., 2020), stres kerja didefinisikan sebagai 

kemampuan untuk mengelola sumber daya manusia secara efektif untuk 

mengatasi gangguan atau kekacauan mental dan emosional yang muncul sebagai 

respons terhadap pekerjaan. Sedangkan menurut (Rizki & Adhithara, 2021), stres 

kerja adalah perasaan tertekan yang dialami pegawai akibat tekanan dan tuntutan 

pekerjaan yang dapat mengganggu kesejahteraan mereka. 

Adapun menurut (Buulolo et al., 2021), stres kerja didefinisikan sebagai 

kondisi yang kurang menyenangkan yang dihadapi pegawai dalam melaksanakan 
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tugas-tugas yang dibebankan oleh pimpinan. Kemudian menurut (Simanjuntak et 

al., 2021), stres kerja didefinisikan sebagai kondisi psikis karyawan yang ditandai 

dengan respons negatif. Kondisi stres kerja pada karyawan dinilai dapat 

berkontribusi terhadap kinerja karyawan, termasuk penurunan produktivitas kerja.  

Lebih lanjut Stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan 

dalam menghadapi pekerjaan. Mereka yang mengalami stres kerja ini dapat 

disebabkan oleh pengaruh dari pekerjaan itu sendiri maupun lingkungan di tempat 

kerja (Y. M. D. Santoso & Rijanti, 2022). Sedangkan menurut (Agustin & 

Susilawati, 2023), Stres kerja adalah suatu kondisi dimana terdapat satu atau 

beberapa faktor di tempat kerja yang berinteraksi dengan pekerja sehingga 

mengganggu kondisi fisiologis dan perilaku.  

Berdasarkan definisi diatas, maka stres kerja dapat didefinisikan sebagai 

kondisi psikologis dan emosional yang dialami oleh karyawan akibat adanya 

tekanan dan tuntutan pekerjaan yang dapat mengganggu kesejahteraan mereka. 

Stres kerja timbul ketika terdapat kesenjangan antara kemampuan individu dengan 

tuntutan pekerjaan, dan dapat berdampak pada penurunan produktivitas serta 

kinerja karyawan maupun organisasi secara keseluruhan.  

2.1.2.2 Jenis-Jenis Stres Kerja 

Menurut (Y. M. D. Santoso & Rijanti, 2022), jenis-jenis stres kerja yang dibahas 

adalah: 

1. Stres kerja yang dialami karyawan, seperti perasaan tertekan dalam 

menghadapi pekerjaan. Setiap aspek di pekerjaan dapat menjadi pembangkit 

stres. 
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2. Stres kerja yang disebabkan oleh pengaruh dari pekerjaan itu sendiri maupun 

lingkungan di tempat kerja. 

Sedangkan menurut (Ningsih et al., 2023), jenis-jenis stres kerja adalah: 

1. Time pressure (tekanan waktu): Tekanan waktu, seperti deadline pekerjaan 

yang ketat, dapat menjadi beban kerja berlebihan secara kuantitatif jika 

mengakibatkan banyak kesalahan atau menurunkan kondisi kesehatan. 

2. Jadwal kerja atau jam kerja: Jumlah waktu untuk melakukan pekerjaan, 

seperti shift malam, shift panjang, atau jadwal kerja fleksibel, dapat menjadi 

sumber stres kerja jika tidak sesuai dengan penyesuaian waktu antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

3. Role ambiguity dan role conflict: Kemenduaan peran dan konflik peran dapat 

mempengaruhi persepsi karyawan terhadap beban kerja mereka, yang dapat 

dianggap sebagai ancaman atau tantangan. 

4. Kebisingan: Kondisi kerja yang bising dapat mengganggu konsentrasi 

karyawan dan mengganggu pencapaian tugas, sehingga dapat memperberat 

beban kerja. 

5. Information overload: Banyaknya informasi yang harus diserap oleh 

karyawan dalam waktu bersamaan dapat menyebabkan beban kerja yang 

semakin berat, terutama dengan kemajuan teknologi. 

6. Temperature extremes atau heat overload: Kondisi lingkungan kerja yang 

ekstrim, seperti suhu yang tinggi, juga dapat berdampak negatif pada 

kesehatan karyawan. 

 



21 
 

 
 

Adapun menurut (Jalil, 2020), jenis stres kerja yang dibahas, yaitu: 

1. Stres Lingkungan: mengacu pada tekanan dan tuntutan yang berasal dari 

lingkungan kerja, seperti kondisi kantor yang kotor, panas, serta tuntutan 

pekerjaan yang diatur oleh waktu. 

2. Stres Organisasi: adalah stres yang timbul akibat struktur organisasi, 

kebijakan, prosedur, budaya, dan sistem yang ada di dalam organisasi. 

3. Stres Individu: adalah stres yang timbul dari dalam diri individu pekerja, 

seperti masalah pribadi, konflik peran, dan beban kerja yang berlebihan. 

2.1.2.3 Faktor Penyebab Stres Kerja 

Menurut (Valendra et al., 2020), faktor penyebab stres kerja yang diidentifikasi 

adalah: 

1. Perubahan yang terus-menerus terjadi di era globalisasi saat ini, yang 

memaksa setiap karyawan untuk mampu beradaptasi. Karyawan yang tidak 

siap menghadapi perubahan tersebut akan terjebak pada situasi penuh 

pertentangan yang menyebabkan stres. 

2. Adanya tuntutan untuk dapat memaksimalkan kinerja karyawan di 

perusahaan. Hal ini menuntut sumber daya manusia yang baik dan 

profesional, jika tidak, dapat menghambat kemajuan perusahaan dan 

menyebabkan stres. 

3. Stres yang berlebihan dapat mengakibatkan karyawan menjadi tidak jernih 

dalam berpikir dan bersikap, serta sulit mengambil keputusan yang tepat. Hal 

ini dapat menyebabkan penurunan kinerja karyawan, lari dari tanggung 

jawab, frustasi kerja, absensi meningkat, bahkan berhenti kerja. 
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Sedangkan menurut (Achmad Masruri dan Muhamad Ekhsan, 2022), faktor 

penyebab stres kerja yang dibahas adalah: 

1. Beban kerja yang tinggi: Banyaknya tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan kepada karyawan, sehingga waktu yang dimiliki menjadi sedikit 

untuk menyelesaikan banyak tugas dan dapat berdampak pada kinerja 

karyawan itu sendiri. 

2. Kemampuan/kompetensi karyawan: 

a. Latar belakang pendidikan karyawan yang tidak sesuai dengan 

pekerjaan dapat menyebabkan stres kerja. 

b. Kurangnya kemampuan dan kompetensi karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan dapat menimbulkan stres. 

3. Motivasi dan komitmen karyawan yang rendah: Motivasi dan komitmen 

karyawan yang rendah terhadap perusahaan dapat memicu timbulnya stres 

kerja. 

Adapun menurut (Kasim et al., 2022), faktor penyebab stres kerja yang 

diidentifikasi adalah: 

1. Kondisi perkembangan dunia industri dan globalisasi yang menuntut 

perusahaan/lembaga untuk bersaing dan menyesuaikan diri dengan 

perubahan. Hal ini dapat menjadi sumber stres bagi karyawan/pegawai. 

2. Tuntutan perusahaan/lembaga untuk mendapatkan hasil yang maksimal atau 

keuntungan yang besar dari kegiatan usaha. Hal ini dapat memicu stres kerja 

pada karyawan/pegawai. 
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3. Kemampuan perusahaan/lembaga untuk menyesuaikan keadaan dengan 

perubahan-perubahan yang terjadi, baik secara langsung maupun tidak 

langsung, yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan/pegawai. 

2.1.2.4 Cara Mengatasi Stres Kerja 

Menurut (Muhamad Ekhsan & Septian, 2021), mengatasi stres kerja karyawan: 

1. Mengurangi Stres Kerja 

Menemukan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi stres kerja karyawan, maka semakin 

tinggi pula kinerja mereka. Namun, stres kerja yang berlebihan dapat berdampak 

buruk bagi karyawan dan perusahaan. Oleh karena itu, perlu ada upaya untuk 

mengurangi stres kerja karyawan. 

2. Mengelola Konflik Kerja 

Menemukan bahwa konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi konflik kerja, maka semakin rendah 

kinerja karyawan. Untuk itu, perusahaan perlu mengelola konflik kerja yang 

terjadi di antara karyawan agar dapat meningkatkan kinerja. 

3. Memberikan Kompensasi yang Memadai 

Menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Artinya, semakin baik kompensasi yang diberikan perusahaan, 

maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

memberikan kompensasi yang memadai kepada karyawan agar dapat 

meningkatkan kinerja mereka. 
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Sedangkan menurut (Simanjuntak et al., 2021), beberapa cara yang dapat 

dilakukan untuk mengatasi stres kerja  

1. Mencegah terjadinya stres kerja pada karyawan. Menyebutkan bahwa stres 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga 

perlu dilakukan upaya-upaya pencegahan terjadinya stres kerja. 

2. Mengatur beban kerja karyawan. Menyatakan bahwa beban kerja yang 

berlebih juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap penurunan kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengatur distribusi volume dan 

waktu kerja agar karyawan tidak memiliki beban kerja yang terlalu tinggi. 

3. Menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Menyebutkan bahwa 

lingkungan kerja yang kurang kondusif juga berpengaruh terhadap penurunan 

kinerja karyawan. Perusahaan harus memastikan lingkungan kerja yang 

nyaman, aman, dan mendukung produktivitas karyawan. 

4. Memberikan pelatihan dan dukungan untuk mengelola stres kerja. 

Perusahaan dapat memberikan pelatihan atau workshop bagi karyawan 

tentang manajemen stres, serta dukungan dari atasan atau rekan kerja untuk 

membantu karyawan menghadapi stres kerja. 

Adapun menurut (Soni Kurniawan & Al Rizki, 2022), cara untuk mengatasi stres 

kerja pada karyawan: 

1. Pengelolaan stres kerja oleh pimpinan organisasi: Pimpinan perlu mengelola 

stres kerja karyawan agar tidak terlalu sedikit maupun terlalu banyak, karena 

stres kerja yang terlalu tinggi dapat menurunkan kinerja karyawan. 
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2. Pengelolaan beban kerja oleh pimpinan organisasi: Pimpinan perlu mengelola 

beban kerja karyawan agar tidak terlalu berat, karena beban kerja yang terlalu 

tinggi dapat menurunkan kinerja karyawan. 

3. Peningkatan motivasi kerja: Menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga peningkatan motivasi 

kerja dapat membantu mengurangi stres kerja dan meningkatkan kinerja. 

2.1.2.5 Indikator Stres Kerja 

Menurut (Yati et al., 2023), indikator stres kerja adalah: 

1. Beban kerja 

2. Tekanan kerja 

3. Konflik peran  

4. Kurangnya dukungan 

Sedangkan menurut (Simanjuntak et al., 2021), indikator stres kerja adalah: 

1. Tuntutan tugas 

2. Tuntutan peran 

3. Tuntutan pribadi 

4. Struktur organisasi dan kepemimpinan organisasi 

Adapun Menurut (Rini et al., 2021), indikator stres kerja adalah: 

1. Beban kerja yang sulit dan berlebihan 

2. Tekanan  

3. Sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar,  

4. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai  

5. Konflik antara pribadi dengan pimpinan atau dengan kelompok kerja 
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Lebih lanjut menurut (Agustin & Susilawati, 2023), indikator stres kerja adalah: 

1. Tekanan dari lingkungan kerja 

2. Tekanan dari lingkungan keluarga  

3. Lingkungan social  

4. Kesenjangan antara kemampuan individu dengan tuntutan-tuntutan dari 

pekerjaannya 

Sedangkan menurut (Oktaviani et al., 2023), indikator stres kerja adalah:  

1. Beban kerja 

2. Tekanan waktu 

3. Konflik peran 

4. Kurangnya dukungan social  

5. Ketidakjelasan peran 

Adapun menurut (Jihan & Mulyadin, 2021), indikator stres kerja adalah: Beban 

kerja yang tinggi, Pekerjaan yang tidak sesuai dengan bagian/perannya  dan 

Ketidakefektifan dalam melakukan pekerjaan. Selain itu, menurut (Ilahude et al., 

2022), indikator stres kerja adalah: Beban kerja yang diberikan kepada pegawai 

dan Stres kerja yang dialami oleh pegawai. Menurut (Kadir et al., 2023), indikator 

stres kerja adalah: Beban kerja yang berlebih dan Kemampuan karyawan. 

Sedangkan menurut (Puspitasari et al., 2023), indikator stres kerja adalah: 

Tuntutan pekerjaan yang belum terselesaikan mengakibatkan karyawan harus 

menyelesaikan pekerjaan melebihi jam kerja atau lembur dan Banyak karyawan 

yang bekerja lebih dari jam kerja yang ditentukan. Kemudian menurut (Yuliani & 

Firdaus, 2021), indikator stres kerja adalah: 
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1. Beban kerja yang berlebihan. Terlalu banyak tugas serta tanggung jawab 

yang diberikan kepada pegawai dapat menyebabkan hasil yang hendak 

dicapai menjadi tidak optimal, karena pegawai memiliki keterbatas waktu 

untuk menyelesaikan tugas tersebut, sehingga berpengaruh pada kinerja. 

2. Tekanan kerja. Beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan tekanan 

kerja pada pegawai, yang kemudian dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

2.1.3 Kinerja Pegawai 

2.1.3.1 Pengertian Kinerja Pegawai 

Menurut (Lestari et al., 2020), Kinerja pegawai merupakan hasil kerja 

yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan 

kepadanya untuk mencapai target kerja. Pegawai dapat bekerja dengan baik bila 

memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. 

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan instansi atau 

organisasi dalam mencapai tujuannya. Sedangkan menurut (Y. M. D. Santoso & 

Rijanti, 2022), kinerja pegawai merujuk pada kuantitas dan kualitas hasil kerja 

yang dicapai oleh individu atau kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

tugas, tanggung jawab, dan standar yang berlaku di organisasi tersebut.  

Adapun menurut (Azhar et al., 2023), kinerja pegawai adalah hasil kualitas 

dan kuantitas kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Lebih lanjut 

Kinerja pegawai merupakan suatu tindakan yang dilakukan pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan instasi. Kinerja pegawai adalah hasil 

kolaborasi dari sejumlah faktor-faktor internal karyawan, faktor lingkungan 
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internal organisasi, dan faktor lingkungan eksternal organisasi yang dapat 

mempengaruhi perilaku kerja pegawai dan selanjutnya mempengaruhi kinerja 

pegawai (Husain, 2022).  

Menurut (Supriyanto & Nadiyah, 2022), Kinerja pegawai adalah hasil 

kerja yang dicapai oleh pegawai dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan 

kepadanya. Kinerja pegawai merupakan salah satu elemen penting yang perlu 

diperhatikan oleh organisasi atau instansi untuk mencapai tujuan organisasi. 

Sedangkan menurut (Putri et al., 2023), Kinerja merupakan salah satu sasaran 

organisasi dalam mencapai produktivitas yang tinggi. Kinerja yang baik tidak 

terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang baik pula. kinerja pegawai ini 

merujuk pada ukuran sejauh mana pegawai dapat menyelesaikan tugas-tugasnya 

dengan baik, yang dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti beban kerja, budaya 

kerja, motivasi, dan lain-lain. 

Berdasarkan definisi diatas, maka kinerja pegwai dapat didefinisikan 

sebagai kinerja pegawai merupakan hasil kerja atau capaian baik secara kualitas 

maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawabnya. Kinerja pegawai menentukan keberhasilan organisasi 

dalam mencapai tujuannya, dan dipengaruhi oleh berbagai faktor internal maupun 

eksternal seperti beban kerja, budaya kerja, motivasi, kepemimpinan, dan 

lingkungan kerja. Oleh karena itu, kinerja pegawai yang tinggi menjadi elemen 

penting bagi organisasi untuk meningkatkan produktivitas dan mencapai tujuan 

yang ditetapkan. 
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2.1.3.2 Faktor–Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 

Menurut (Simanjuntak et al., 2021), terdapat dua faktor utama yang 

mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu: 

1. Stres Kerja: pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai. Menunjukkan 

bahwa secara parsial, stres kerja tidak mempengaruhi kinerja pegawai. 

2. Beban Kerja: pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai. Menunjukkan 

bahwa secara parsial, beban kerja mempengaruhi kinerja pegawai. 

Sedangkan menurut (Y. M. D. Santoso & Rijanti, 2022), faktor utama yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu: 

1. Stres Kerja: Menyatakan bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Stres kerja yang dialami karyawan 

dapat menurunkan kinerja mereka. 

2. Beban Kerja: Menunjukkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh negatif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Beban kerja yang terlalu berat 

dapat membuat karyawan merasa tidak nyaman dan menurunkan kinerjanya. 

3. Lingkungan Kerja: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif dan meningkatkan 

kinerjanya. 

Adapun menurut (Neksen et al., 2021), faktor utama yang mempengaruhi kinerja 

pegawai, yaitu: 
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1. Beban Kerja: Semakin tinggi beban kerja, maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan. Beban kerja yang sesuai dapat mendorong karyawan untuk bekerja 

dengan optimal dan meningkatkan kinerjanya. 

2. Jam Kerja: Semakin lama jam kerja karyawan, maka semakin tinggi pula 

kinerja karyawan tersebut. Jam kerja yang memadai dapat memungkinkan 

karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan meningkatkan 

kinerjanya. 

2.1.3.3 Standar Kinerja Pegawai 

Menurut (Sutrisno et al., 2023), standar kinerja pegawai adalah: 

1. Berfokus pada dampak pemberian motivasi dan insentif terhadap kinerja 

pegawai di perusahaan rintisan. Ini mengindikasikan bahwa kinerja pegawai 

adalah fokus utama. 

2. Menyatakan bahwa perusahaan menginginkan karyawannya dapat bekerja 

dengan baik dan produktif. Ini menunjukkan bahwa produktivitas dan 

kualitas kerja yang baik merupakan standar kinerja yang diharapkan. 

3. Secara umum, tidak menyebutkan secara rinci indikator atau ukuran spesifik 

dari standar kinerja pegawai. Namun, dapat disimpulkan bahwa kinerja yang 

efektif dan meningkatkan pencapaian tujuan perusahaan adalah standar yang 

diharapkan. 

Sedangkan menurut (Kariyamin, Nasir Hamzah, 2020), standar kinerja pegawai 

yang dibahas adalah: 

1. Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
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tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan 

organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 

maupun etika. 

2. Kinerja pegawai (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

3. Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai antara lain adalah 

motivasi, kompetensi, dan lingkungan kerja. 

Adapun menurut (Ismail Adi Putra & Prasetyo, 2021), standar kinerja pegawai 

terdiri dari tiga indikator, yaitu: 

1. Kuantitas - Jumlah atau banyaknya pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh 

pegawai. 

2. Kualitas - Mutu atau tingkat baik buruknya hasil pekerjaan yang dilakukan 

oleh pegawai. 

3. Ketepatan waktu - Tingkat ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan target waktu yang ditetapkan. 

2.1.3.4 Penilaian Kinerja Pegawai 

Menurut (Rini et al., 2021), penilaian kinerja pegawai: 

1. Kinerja karyawan diukur sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan. 
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2. Kinerja karyawan dilihat sebagai faktor yang mempengaruhi kelangsungan 

suatu perusahaan. Apabila kinerja karyawan menurun, maka akan berdampak 

negatif bagi perusahaan. 

3. Stres kerja yang dialami karyawan, seperti beban kerja yang berat, waktu 

kerja yang mendesak, dan kualitas pengawasan yang rendah, ditemukan 

mempengaruhi penurunan kinerja karyawan di perusahaan. 

Sedangkan menurut (Sumarto & Sihotang, 2021), penilaian kinerja pegawai: 

1. Perusahaan sudah memiliki sistem rating untuk menentukan layanan magang 

terbaik, namun masih mengalami masalah karena tidak ada proporsi bobot 

untuk semua kriteria penilaian. Hasil penilaian hanya berupa penjumlahan 

angka dari masing-masing kriteria. 

2. Sistem yang dirancang ini menggunakan metode Analytic Hierarchy Process 

(AHP) untuk memberikan bobot pada kriteria penilaian, sehingga dapat 

menghasilkan perangkingan pegawai "Magang Bakti" yang lebih objektif. 

Jadi, sistem penilaian kinerja menggunakan metode AHP untuk menentukan 

bobot kriteria penilaian, sehingga dapat menghasilkan perangkingan pegawai  

yang lebih akurat dan dapat membantu perusahaan dalam memutuskan siapa 

yang layak dipertahankan. 

Adapun menurut (Yudhistira et al., 2022), penilaian kinerja pegawai yang 

digunakan adalah penilaian berdasarkan kriteria perilaku, yaitu: 

1. Nilai orientasi 

2. Nilai integritas 

3. Nilai komitmen 
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4. Nilai kedisiplinan 

5. Nilai kerjasama 

Penilaian kinerja pegawai dilakukan dengan menjumlahkan nilai dari 

masing-masing kriteria penilaian tersebut, kemudian menggunakan standar nilai 

untuk menentukan nilai akhir pegawai. fokus pada analisis penggunaan metode 

Fuzzy C-Means clustering untuk mengelompokkan pegawai berdasarkan penilaian 

kinerja mereka pada kriteria-kriteria tersebut. 

2.1.3.5 Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut (Yati et al., 2023), indikator kinerja pegawai adalah:  

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

6. Komitmen kerja 

Sedangkan menurut (Ohorela, 2021),  indikator kinerja pegawai adalah: 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas  

5. Kemandirian 
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Adapun menurut (Fahirat & Mulyadin, 2021), indikator kinerja pegawai adalah: 

1. Kemampuan pegawai dalam melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas 

dan tanggung jawab. 

2. Efektivitas pegawai dalam melakukan pekerjaan sebagaimana mestinya. 

3. Prestasi kerja pegawai yang dapat dievaluasi dan dinilai oleh organisasi. 

4. Kesadaran dan kesungguhan pegawai dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya 

Selain itu, menurut (Y. M. D. Santoso & Rijanti, 2022), indikator kinerja pegawai 

adalah: Kuantitas/kualitas hasil kerja, Kepatuhan terhadap standar organisasi dan 

Keterlibatan serta kepedulian karyawan dalam pekerjaannya sebagai  ukuran 

kinerja karyawan. Lebih lanjut menurut (Husain, 2022), indikator kinerja pegawai 

adalah: Pengaruh mutasi kerja dan Pengaruh beban kerja. Selain itu, menurut 

(Phalis, 2020), indikator kinerja pegawai adalah: Kuantitas hasil kerja, Kualitas 

hasil kerja dan Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan. Sedangkan menurut 

(Oktaviani et al., 2023), indikator kinerja pegawai adalah: Kualitas kerja, 

kuantitas kerja dan mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu 

berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Adapun menurut (Marhumi et al., 2022), Indikator kinerja pegawai adalah: 

kapabilitas pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan dan dampak 

beban kerja yang berlebihan terhadap penurunan kinerja pegawai, seperti 

kelelahan, malas bekerja, dan produktivitas menurun.  
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2.1.4 Penelitian Terdahulu 

1.  (S. B. Santoso et al., 2023), dengan judul Pengaruh Beban Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai pada Kantor Pegadaian Rasanae. Metode Analisis yang 

digunakan adalah penelitian asosiatif yang menunjukan tentang pengaruh 

hubungan antara variable. Adapun Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 

Pegadaian Rasanae Kota Bima dan sampel yang digunakan yaitu dengan jumlah 

sampel sebanyak 30 orang. Dengan hasil penelitian didapatkan bahwa variabel 

Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 

Pegadaian Rasanae. 

2. (Phalis, 2020), dengan judul Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai di Puskesmas Pantoloan dengan Insentif sebagai Variabel Moderating. 

Metode Analisis yang digunkan adalah Analisis regresi sederhana dan Analisis 

regresi dengan variabel moderasi. Adapun sampel yang digunakan yaitu 

Pemilihan sampel menggunakan metode non-probability sampling dengan teknik 

sampling jenuh yang berjumlah 71 responden. Dengan Hasil Penelitian 

menunjukkan bahwa hasil analisis pada regresi linear pertama adalah 0,60 atau 60 

%, setelah adanya variabel moderasi (insentif) pada persamaan regresi kedua, nilai 

R Square tersebut meningkat menjadi 0,95 atau 95 %.  

3. (Supriyanto & Nadiyah, 2022), dengan judul Pengaruh Stres Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai di Balai Perlindungan Tanaman Pangan dan 

Hortikultura. Metode Analisis yang digunkan adalah metode kuantitatif. Adapun 

Sampel dalam penelitian ini berjumlah 50 orang responden. Dengan Hasil 

Penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap kinerja pegawai di UPTD Balai Perlindungan Tanaman Pangan dan 

Hortikultura Provinsi Sumatera Selatan. 

4. (Jalil. M. et al., 2024), dengan judul Pengaruh Stres Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Aceh 

Tengah. Metode Analisis yang digunkan adalah regresi linier sederhana dan uji 

hipotesi. Adapun Populasi penelitian ini adalah pegawai Kantor Dinas Pendidikan 

dan Kebudayaan Kabupaten Aceh Tengah, berjumlah 67 orang. Pengambilan 

sampel menggunakan teknik sampling jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila 

semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Dengan Hasil Penelitian 

menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja seorang pegawai maka akan 

berpengaruh terhadap menurunnya kinerja pegawai, sebaliknya semakin 

menurunnya stres kerja seorang pegawai maka akan berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 

Aceh Tengah. 

5. (Yuliani & Firdaus, 2021), dengan judul Pengaruh Beban Kerja Dan Stres 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. Metode Analisis yang digunkan adalah metode 

survei dengan data primer yang diperoleh langsung, dan data sekunder. Adapun 

populasi yang ada berjumlah 57 responden. Dengan Hasil Penelitian menunjukkan 

bahwa Analisis pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja melalui Stres Kerja: nilai 

pengaruh langsung beban kerja terhadap kinerja 0,540 nilai pengaruh tidak 

langsung 0,030. Maka 0,540 > 0,030 berarti pengaruh beban kerja melalui stres 

kerja tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja. 
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6. (Fahirat & Mulyadin, 2021), dengan judul Pengaruh Beban Kerja Dan 

Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Inspektorat Kabupaten Sikka. 

Metode Analisis yang digunakan adalah metode deskriptif dan statistik inferensial 

yaitu regresi linier berganda. Adapun Populasi dalam penelitian ini adalah 

pegawai Kantor Inspektorat Kabupaten sikka berjumlah 43 orang. Karena 

populasinya terbatasâmaka penelitian ini dilakukan secara terus sensus atau 

sampling jenuh. Dengan Hasil Penelitian menunjukkan bahwa Hasil analisis 

deskriptif menujukan bahwa Variabel Kinerja pegawai Beban Kerja dan stres 

Kerja dikategorikan baik. 

7. (Ilahude et al., 2022), dengan judul Pengaruh Beban Kerja Dan Stres Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai Bank Sulutgo Suwawa. Metode Analisis yang 

digunakan adalah Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis linear 

berganda. Adapun Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 31 

orang. Dengan Hasil Penelitian menunjukkan bahwa beban kerja memiliki 

pengaruh terhadap kinerja pegawai, stres kerja memiliki pengaruh terhadap 

kinerja pegawai, beban kerja dan stres kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Koefisien determinasi dalam penelitian ini sebesar 60,8%, yang berarti 

variabilitas kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh beban kerja dan stres kerja 

sebesar 60,8% dan 39,2% dipengaruhi oleh variable lain yang tidak termasuk 

dalam model penelitian ini. 

2.2 Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran adalah sebuah konsep yang menjelaskan tentang 

sebuah landasan teori yang relevan dengan topik yang dibahas atau sesuai dengan 
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objek penelitian. Adanya sebuah landasan teori dapat mendukung sebuah objek 

penelitian agar penelitian ini dapat menjelaskan secara relevan atau jelas. 

Landasan teori ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban kerja dan stres 

kerja terhadap kinerja pegawai. 

Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo berperan penting dalam 

penyelenggaraan pemilu. Terdapat dua faktor utama yang dapat memengaruhi 

Kinerja Pegawai (Y) di Kantor Bawaslu, yaitu Beban Kerja (X1) dan Stres Kerja 

(X2). Beban Kerja (X1) mengacu sejumlah pekerjaan, tugas, dan tanggung jawab 

yang harus diselesaikan oleh karyawan dalam periode waktu tertentu. Stres Kerja 

(X2) mengacu pada kondisi psikologis dan emosional yang dialami oleh karyawan 

akibat adanya tekanan dan tuntutan pekerjaan yang dapat mengganggu 

kesejahteraan mereka. 

Kinerja Peagawai (Y) mengacu hasil kerja atau capaian baik secara 

kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Beban Kerja (X1) dan Stress Kerja 

(X2) merupakan dua faktor yang secara langsung mempengaruhi Kinerja Pegawai 

(Y) di lingkungan Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo. Dengan kata lain, Beban 

Kerja (X1) dan Stress Kerja (X2) sebagai variabel independen dapat digunakan 

untuk memprediksi dan menjelaskan Kinerja Pegawai (Y) sebagai variabel 

dependen.   

Pengaruh Beban Kerja (X1) dan Stres Kerja (X2) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y). Menunjukkan bahwa beban kerja (X1) menyebabkan stres kerja 

(X2), yang pada gilirannya mempengaruhi kinerja pegawai (Y). Dengan kata lain, 
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beban kerja yang terlalu banyak akibat lambatnya mengerjakan pekerjaan dapat 

menyebabkan stres, yang kemudian dapat menyebabkan kinerja pegawai menjadi 

buruk. 

Beban kerja (X1) dan stres kerja (X2) memiliki hubungan dua arah. 

Dengan kata lain, beban kerja dapat menyebabkan stres, namun stres juga dapat 

menyebabkan pegawai mengambil lebih banyak pekerjaan dalam upaya untuk 

mengatasi stres). Beban kerja yang meningkat ini kemudian dapat menyebabkan 

lebih banyak stres. 

Beban Kerja (X1) yang berlebihan dapat menyebabkan Stres Kerja (X2), 

yang pada akhirnya akan menurunkan Kinerja Pegawai (Y) di lingkungan 

organisasi. Sedangkan stres (X2) dapat menyebabkan beban kerja (X1), yang 

kemudian dapat mempengaruhi kinerja pegawai (Y). Dengan kata lain, stres dapat 

menyebabkan pegawai menjadi kurang produktif, yang kemudian dapat 

menyebabkan mereka harus melakukan lebih banyak pekerjaan untuk mengejar 

ketertinggalan. Beban kerja yang meningkat ini kemudian dapat menyebabkan 

lebih banyak stres.  

Dengan kata lain, Peningkatan Beban Kerja (X1) dapat berdampak pada 

penurunan Kinerja Pegawai (Y), begitu pula dengan peningkatan Stres Kerja 

(X2). Sebaliknya, penurunan Beban Kerja (X1) dan Stres Kerja (X2) berpotensi 

dapat meningkatkan Kinerja Pegawai (Y). Dengan demikian, manajemen Kantor 

Bawaslu perlu menganalisis dan mengoptimalkan Beban Kerja (X1) serta 

mengelola Stres Kerja (X2) secara efektif agar dapat mendukung peningkatan 
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Kinerja Pegawai (Y) secara keseluruhan. Berikut adalah gambar tentang kerangka 

dari penelitian ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran 

2.3 Hipotesis 

Berdasarkan kajian pustaka dan penelitian terdahulu, maka hipotesis dari 

penelitian ini adalah: 

1. Beban kerja (X1) secara parsial berpengaruh dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai (Y) pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo  

2. Stres kerja (X2) secara parsial berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai (Y) pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo  

3. Beban kerja (X1) dan Stres kerja (X2) secara simultan berpengaruh dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada kantor Bawaslu Provinsi 

Gorontalo

KINERJA PEGAWAI 

(Y) 

STRES KERJA (X2) 

KANTOR BAWASLU 

PROVINSI 

GORONTALO 

BEBAN KERJA (X1) 
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BAB III 

OBJEK PENELITIAN DAN METODE PENELTIAN 

3.1 Objek Penelitian 

Sebagaimana telah di jelaskan pada bab sebelumnya maka yang menjadi 

objek dalam penilitian adalah Pengaruh Beban Kerja (X1) Dan Stres Kerja (X2) 

Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Pada Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo. 

3.2 Metode Penelitian 

3.2.1    Metode Penelitian yang digunakan 

Metode penelitian yang  diterapkan adalah Metode Penelitian Kuantitatif, 

dimana menurut (Marsytha Febriyanti Achmar et al., 2022) Metode Penelitian 

Kuantitatif dapat diartikan sebagai penelitian yang berdasarkan pada filsafat 

positivisme yang digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, dengan 

metode penelitian melibatkan angka–angka dan analisis statistik. Pendekatan yang 

diambil dalam penelitian ini adalah penelitian survey, yang digunakan untuk 

dimana menjelaskan hubungan kausalitas dan pengujian hipotesis. Penelitian ini 

mengambil sampel dari sebuah populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat 

utama untuk mengumpulkan data . Sedangkan manurut (Afrianty & Dewi, 2022) 

Metode survey yaitu metode penelitian yang dilakukan pada populasi besar 

maupun kecil, tetapi data yang di pelajari adalah data-data dari sampel yang di 

ambil dari populasi tersebut, dan hubungan-hubungan antara variabel sosiologi 

maupun psikologi. 
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3.2.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian terdapat dua jenis  variabel yang terdiri dari : 

1. Variabel bebas (Independent) atau disebut sebagai variabel X yaitu: 

a. Beban Kerja yang terdiri dari jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan, 

waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan, tekanan yang 

dirasakan dalam menyelesaikan pekerjaan dan perasaan kelelahan fisik dan 

mental dalam bekerja 

b. Stres kerja yang terdiri dari tekanaan kerja, konflik peran dan kurangnya 

dukungan. 

2. Variabel terikat (Dependent) yaitu Kinerja Pegawai (Y) yang terdiri dari 

Kemampuan pegawai dalam melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawab, Efektivitas pegawai dalam melakukan pekerjaan sebagaimana 

mestinya, Prestasi kerja pegawai yang dapat dievaluasi dan dinilai oleh 

organisasi dan Kesadaran dan kesungguhan pegawai dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya. Variabel diatas dapat dilihat lebih jelas pada 

tabel berikut ini : 

Tabel 3.1 

Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Skala 

Beban kerja (X1) 

(Jihan & Mulyadin, 2021) 

1. Jumlah pekerjaan yang 

harus diselesaikan 

2. Waktu yang digunakan 

untuk menyelesaikan 

pekerjaan 

3. Tekanan yang dirasakan 

dalam menyelesaikan 

pekerjaan  

4. Perasaan kelelahan fisik 

dan mental dalam bekerja 

 

Ordinal  
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D 

Dalam melaksanakan penelitian ini masing-masing variabel yang ada, baik 

variabel independen maupun variabel dependen, akan dilakukan langkah – 

langkah sebagai berikut: 

1. Untuk variabel Independen beban kerja (X1) dan stres kerja X2) serta 

Variabel Dependent Kinerja Pegawai (Y) akan diukur dengan menggunakan 

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

2. Jawaban untuk setiap item instrumen yang menggunakan skala likert 

memiliki tingkatan dari sangat positif hingga sangat negatif 

3. Kuesioner disusun dengen menyediakan 5 pilihan (option), dimana setiap 

pilihan akan di berikan bobot yang berbeda seperti pada tabel berikut ini: 

 

 

 

Stres kerja (X2) 

(Yati et al., 2023) 

 

 

 

1. Tekanan kerja 

2. Konflik peran  

3. Kurangnya dukungan 

 

Ordinal 

Kinerja Pegawai (Y) 

(Fahirat & Mulyadin, 

2021) 

1. Kemampuan pegawai 

dalam melakukan 

pekerjaannya sesuai 

dengan tugas dan tanggung 

jawab 

2. Efektivitas pegawai dalam 

melakukan pekerjaan 

sebagaimana mestinya 

3. Prestasi kerja pegawai 

yang dapat dievaluasi dan 

dinilai oleh organisasi 

4. Kesadaran dan 

kesungguhan pegawai 

dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawabnya 

Ordinal  
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Tabel 3.2 

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 

Kegiatan pengumpulan data adalah langkah penting untuk memahami 

karakteristik dari populasi yang merupakan elemen-elemen dalam objek 

penelitian. Data tersebut digunakan untuk pengambilan keputusan atau digunakan 

untuk pengujian hipotesis. Dalam proses pengumpulan data akan selalu dihadapi 

dengan obyek yang akan diteliti baik itu berupa benda, manusia, dan aktivitasnya 

atau peristiwa yang terjadi. (Dewi et al., 2023) mengemukakan bahwa “Populasi 

adalah area generalisasi yang terdiri atas objek yang mempunya kualitas dan 

karateristik tertentu yang di tetapkan oleh peneliti untuk dianalisis dan kemudian 

ditarik kesimpulanya“. Sedangkan menurut (Dewi et al., 2023) Populasi adalah 

keseluruhan nilai yang mungkin, hasil dari perhitungan atau pengukuran, baik 

kuantitatif maupun kualitatif mengenai karateristik sebagian dari semua anggota 

kumpulan yang lengkap dan jelas ingin dianalisis sifat-sifatnya. 
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Berdasarkan definisi populasi tersebut maka populasi pada penelitian ini 

adalah seluruh Pegawai di Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo selain security, 

clening service dan driver sebanyak 37 orang yang terdiri dari: 

Tabel 3.1 Populasi Penelitian 

No Nama Jabatan Jumlah Orang 

1 Kepala Sekretariat 

Wilayah 

1 

2 Kepala Bagian 3 

3 Ahli Pengelola Pengadaan 

Barang dan Jasa 

2 

4 Bagian Pengawasan dan 

penanganan 

3 

5 Bagian Analisis 13 

6 Bagian Administrasi 2 

7 Pranata Komputer Ahli 

Muda 

1 

8 Pranata Hubungan 

Masyarakat  

1 

9 Pranata Keuangan APBN 2 

10 Penata Kelola pengawasan 3 

11 Pengawas Pemilihan 

Umum 

2 

12 Pelaksana  2 

13 Perencana Ahli Pertama 1 

14 Pengelola Keuangan 1 

TOTAL 37 

Sumber : Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo 

2. Sampel 

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. Jika populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang 

ada pada populasi (Dewi et al., 2023). Untuk mendapatkan sampel yang secara 

akurat mencerminkan karakteristik populasi , hal ini tergantung oleh dua faktor 

metode penarikan sampel dan penentuan penarikan sampel. Metode penarikan 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode sampel jenuh 
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atau seluruh populasi dijadikan sampel. Berdasarkan hal tersebut, maka sampel 

dalam penelitian ini sebanyak 36 pegawai. Kepala sekretariat tidak dimasukan 

dalam sampel karena yang memberikan penilaian terhadap pegawai. 

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 perusahaan atau sejarah Perusahaan. 

2. Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1) Data Primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari 

penyebaran kuesioner  kepada responden. 

2) Data sekunder merupakan data yang sudah tersedia sebelumnya, 

diperoleh dari buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah. 
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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: 

1. Observasi yaitu mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan 

masalah yang diteliti. 

2. Wawancara, dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan data yang berupa 

keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview 

adalah Pegawai pada Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo 

3. Kuesioner, dilakukan dengan menyebarkan seperangkat daftar 

pertanyaan/pernyataan tertulis kepada responden. 

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 

diteliti. 

3.2.6 Pengujian Instrumen Penelitian  

Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan 

(objektif) sudah tentu di perlukan suatu instrumen atau alat ukur yang valid dan 

andal (reliable). Dan untuk dapat meyakini bahwa instrumen atau alat ukur yang 

valid dan andal, maka instrumen tersebut sebelum di gunakan harus diuji validitas 

dan reliabilitasnya sehingga apabila di gunakan akan menghasilkan hasil yang 

objektif. 
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3.2.6.1 Uji Validitas 

Pengujian vadilitas instrumen dilakukan dengan menguji validitas 

konstruksi (construct validity), yang dapat dilakukan dengan pendapat dari para 

ahli (judgment experts), setelah instrumen dikembangkan bersama dengan para 

ahli dengan cara di mintai pendapatnya tentang instrument yang telah di susun 

tersebut. Hal ini sependapat dengan (Dewi et al., 2023) menyatakan bahwa 

“Setelah pengujian konstruksi selesai dari para ahli, maka di teruskan uji coba 

instrument. Instrument yang telah di setujui para ahli tersebut di cobakan pada 

sampel di mana populasi di ambil. Setelah data di dapat dan di tabulasikan, maka 

pengujian validitas konstruksi di lakukan dengan analisis faktor, yaitu dengan 

mengkorelasikan antar skor instrument.” 

Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan setiap pernyataan 

dengan total skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya, dilakukan dengan 

memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujian validitas 

peneliti dengan menggunakan rumus korelasi 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 
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XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan  

dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas item ini 

sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan. 

Untuk memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi (Maharani et 

al., 2024) menyatakan bahwa “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. 

Kriteria korelasi Pearson Product Moment (PPM) dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.3 

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 :(Maharani et al., 2024)  

3.2.6.2 Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas merujuk pada suatu pemahaman bahwa suatu instrumen 

cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data karena 

instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baikakan cenderung akan  

mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrumen 

yang sudah dapat di percaya dan reliabel akan menghasilkan data yang jugs dapat 

di andalkan. Jika datanya memang benar-benar sesuai dengan kenyataan, maka 
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berapa kalipun di ambil, hasilnya tetap akan sama. Untuk menghitung uji 

reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach menurut (Subakti 

et al., 2023) 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 (Subakti et al., 

2023). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas data semakin 

terpercaya. 

3.2.7 Uji Asumsi Klasik 

3.2.7.1 Uji Multikolonieritas 

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Jika variabel bebassaling 

berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal adalah variabel bebas yang 

nilai korelasi antar sesama variabel bebas sama dengan nol (Subakti et al., 2023). 

Multikolonieritas dideteksi dengan menggunakan nilai tolerance dan 

variance inflation factor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel bebas 

yang terpilih, yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai 

tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi 
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(karenaVIF=1/tolerance) dan menunjukkan adanya kolinearitas yang tinggi. Nilai 

cutoff yang umum dipakai adalah nilai tolerance 0,10 atau sama dengan nilai VIF 

dibawah 10 (Sonny Hevianto W.B, Iis Mariam, 2023) 

3.2.7.2 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat 

model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari suatu residual pengamatan 

kepengamatan yang lain. Salah satu cara untuk mendekati heteroskedastisitas 

adalah dengan melihat grafik scatter plot antara nilai prediksi variabel terikat 

(ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Jika terdapat  titik-titik yang  

membentuk pola yang teratur seperti bergelombang, melebar, lalu menyempit 

maka menunjukan adanya terjadi heteroskedastisitas. Sebaliknya, Jika titik-titik 

tersebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y tanpa membentuk pola 

tertentu maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Yulita et al., 2024). 

3.2.7.3 Uji Normalitas 

Uji normalitas dimanfaatkan untuk menilai apakah distribusi data dalam 

populasi bersifat normal atau tidak. Kriteria yang digunakan adalah jika nilai 

signifikansi yang diperoleh dari uji tersebut > dari 0,05, maka dapat disimpulkan 

bahwa data berdistribusi normal. Sebaliknya, jika nilai signifikansi < dari 0,05, 

maka dapat disimpulkan bahwa data tidak berdistribusi normal. Uji statistik 

parametrik yang digunakan untuk menguji normalitas adalah uji Kolmogorov-

Smirnov (K-S). 
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3.2.7.4 Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier ada 

korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 

pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan 

ada problem autokorelasi (Aqillah Nabila Zulfa & Lukman, 2025) . Pada 

penelitian ini untuk menguji ada tidaknya gejala autokorelasi menggunakan uji 

Durbin-Watson (DW test). 

Tabel 3. Pengambilan keputusan ada tidaknya autokorelasi 

Hipotesis Nol Keputusan Jika 

Tidak ada autokorelasi positif  

Tidak ada autokorelasi positif  

Tidak ada korelasi negatif  

Tidak ada korelasi negatif  

Tidak ada autokorelasi, positif atau negatif 

Tolak 

No Decision 

Tolak 

No Decision 

Tidak Ditolak 

0 < d < dl 

dl ≤ d ≤ du 

4 – dl < d < 4 

4 – du ≤ d ≤ 4 – dl 

du < d < 4-du 

Sumber:(Aqillah Nabila Zulfa & Lukman, 2025)  

3.2.8    Analisis Regresi Berganda 

Untuk mengidentifikasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 

digunakan persamaan regresi berganda. Variabel terikat (dependent variabel) 

dalam penelitian ini adalah Kinerja Pegawai sedangkan sebagai variabel bebas 

(independent variabel) adalah Beban Kerja dan Stres Kerja. Adapun gambar dan 

persamaan regresi linear berganda dapat dilihat sebagai berikut: 
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Gambar 3.1 Gambar Regresi Linear Berganda 

Adapun persamaan yang digunakan adalah: 

 

Keterangan : 

Y = Kinerja Pegawai 

X1 = Beban Kerja 

X2 = Stres Kerja 

a = Konstanta 

b1 = Koefisien X1 

b2 = Koefisien X2 

Ɛ = Pengaruh Lain Yang Tidak Diteliti 

3.2.9 Pengujian Hipotesis 

3.2.9.1 Uji t (Parsial) 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah masing-masing 

variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, 

dikatakan berpengaruh signifikan apabila sig<α. Pengujian ini dilakukan dengan 

tingkat kenyakinan 95% dengan ketentuan sebagai berikut: 

 

Y = a + b1X1 + b2X2+ɛ 
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1. Jika thitung>ttabel(0,05), maka H1 diterima, H0 ditolak 

2. Jika thitung<ttabel(0,05), maka H1 ditolak, H0 diterima 

Nilai t dapat dihitung dengan rumus berikut: 

 

 

Keterangan: 

b  : Koefisien regresi variabel independen 

σb  : Standar deviasi koefisien regresi variabel independen 

3.2.9.2 Uji F (Simultan) 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh signifikansi antara 

variabel independen dan variabel dependen secara bersama-sama, dikatakan 

berpengaruh signifikan apabila nilai sig< α. Uji F dapat dicari dengan rumus: 

Keterangan : 

 

R2 =  Koefisien Determinasi 

n =  Jumlah Sampel 

k =  Jumlah variabel Independen 

Hasil uji F dapat dilihat pada OutputANNOVA dari hasil analisis regresi 

berganda. Dengan kriteria pengujian dilakukan dengan membandingkan antara 

Fhitung dan Ftabel sehingga: 

1. Jika Fhitung<  Ftabel maka H0 diterima dan H1 ditolak yang artinya tidak ada 

pengaruh signifikan 

2. Jika Fhitung>  Ftabel maka H0 ditolak dan H1 diterima yang artinya ada pengaruh 

signifikan 
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3.2.9.3 Uji Koefisiensi  determinasi (R Square) 

Uji koefisiensi determinasi (R square) merupakan pengujian yang 

dilakukan dengan tujuan untuk mengukur besarnya pengaruh atau seberapa jauh 

kemampuan persamaan dalam menerangkan variase variabel dependen. Nilai R 

Square yang kecil mengindisikan bahwa kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelasakan variabel dependen  sangat terbatas. Nilai R 

Square  yang mendekati satu menunjukan bahwa hampir semua variabel 

independen dapat memberikan informasi yang diperlukan unutk dapat melakukan 

prediksi terhadap variasi variabel dependen (Pramana & Mujiati, 2020). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

4.1.1   Sejarah Singkat Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo 

Bawaslu provinsi gorontalo merupakan Badan Pengawas Pemilu Provinsi 

(Bawaslu Provinsi) adalah badan yang mengawasi penyelenggaraan Pemilu di 

wilayah provinsi UU No. 15/2011 memperkuat organisasi Bawaslu dengan 

mengubah Panwaslu Provinsi menjadi Bawaslu Provinsi, yang berarti mengubah 

kelembagaan pengawas pemilu provinsi yang tadinya bersifat sementara atau 

adhoc, menjadi permanen, UU No. 8/2012 menambah wewenang Bawaslu untuk 

menyelesaikan sengketa pemilu. 

Putusan Mahkamah Konstitusi No. 11/PUU-VIII/20103 telah 

menempatkan Bawaslu sebagai lembaga mandiri, sebagaimana KPU. Dengan 

putusan ini, secara kelembagaan Bawaslu bukan lagi sebagai bagian dari KPU; 

Bawaslu juga tidak lagi dibentuk oleh KPU. Posisi Bawaslu adalah lembaga 

mandiri, kedudukannya sejajar dengan KPU, sama-sama sebagai lembaga 

penyelenggara pemilu, yang bersifat nasional, tetap dan mandiri, seperti diatur 

oleh Pasal 22E Ayat (5) UUD 1945. 

Bawaslu Provinsi Gorontalo terbentuk bersamaan dilantiknya Anggota 

Bawaslu Gorontalo yang dilantik pada tanggal 21 September 2012, dengan 

Nomor SK: 580-KEP Tahun 2012, SK dari Bawaslu RI. Dengan begitu Bawaslu 

Provinsi Gorontalo terbentuk tanggal 21 September Tahun 2012. Bawaslu 
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Gorontalo terus berkembang dan meningkatkan kinerjanya dalam mengawasi 

pemilu di wilayah Gorontalo. 

Bawaslu Gorontalo telah meraih berbagai penghargaan, seperti: Peringkat 

kedua Treasury Award dari KPPN Gorontalo kategori Implementasi KKP (2023), 

Juara 1 Anugerah Jurnalistik Bawaslu kategori Media Siber (2022), Bawaslu 

Gorontalo aktif dalam berbagai kegiatan sosialisasi dan edukasi pemilu kepada 

masyarakat. Kemudian Lokasi Kantor Awal: Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo 

berlokasi di Jl. Nani Wartabone No. 41 Kota Gorontalo.Sekarang: Sejak 2022, 

Bawaslu Provinsi Gorontalo berkantor di Jl. Drs. Achmad Nadjamuddin, Limba U 

Dua, Kota Sel., Kota Gorontalo 

4.1.2 Visi Dan Misi  

a. Visi  

Menjadi Lembaga Pengawas Pemilu yang Tepercaya. Penyelenggaraan 

Pemilu merupakan kerja bersama seluruh komponen bangsa. Keberhasilan atau au 

kegagalan Pemilu, banyak ditentukan oleh banyak faktor dan aktor. Oleh karena 

itu, Bawaslu bertekad untuk menjadi aktor yang mensinergikan seluruh potensi 

bangsa dalam mewujudkan Pemilu yang demokratis dan berintegritas. Proses 

penyelenggaraan Pemilu khususnya pencegahan dan pengawasan harus 

melibatkan seluruh elemen bangsa, baik dari unsur masyarakat maupun pemangku 

kepentingan (stakeholders) sehingga Pemilu/pemilihan dapat dilaksanakan secara 

transparan, akuntabel, kredibet, dan partisipatif, serta diarahkan untuk 

menyelesaikan permasalahan Pemilu di semua tahapan Pemilu Misi. 
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Tujuan akhirnya adalah Bawaslu dapet berkembang menjadi lembaga yang 

paling dipercaya dan diandalkan oleh rakyat Indonesia dalam mengawasi 

penyelenggaraan Pemilu Sejalan dengan itu, maka pengertian kata terpercaya 

adalah melakukan pengawasan. Penindakan pelanggaran Pemilu, dan 

penyelesaian sengketa Pemilu secara profesional, berintegritas, netral, transparan, 

akuntabel, kredibel, dan partisipatif sesuai dengan asas dan prinsip umum 

penyelenggaraan Pemilu yang demokratis, sehingga menumbuhkan legitimasi 

hukum secara moral politik dari publik. 

b. Misi 

1. Meningkatkan kualitas pencegahan dan pengawasan Pemilu yang inovatif 

serta kepeloporan masyarakat dalam pengawasan partisipatif 

2. Meningkatkan kualitas penindakan pelanggaran dan penyelesaian sengketa 

proses Pemilu yang progresif, cepat, dan sederhana. 

3. Meningkatkan kualitas produk hukum yang harmonis dan terintegrasi. 

4. Memperkuat sistem teknologi informasi untuk mendukung kinerja 

pengawasan, penindakan serta penyelesaian sengketa Pemilu terintegrasi, 

efektif, transparan dan aksesibilitas. 

5. Mempercepat penguatan kelembagaan, dan SDM pengawas serta aparatur 

sekretariat di seluruh jenjang kelembagaan pengawas Pemilu, melalui 

penerapan tata kelola organisasi yang profesional dan berbasis teknologi 

informasi sesuai dengan prinsip tata pemerintahan yang baik dan bersih. 
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4.2. Hasil Penelitian  

4.2.1 Analisis Deskriptif Karakteristik Responden 

Berdasarkan jumlah sampel yang di ambil dari seluruh populasi yaitu 

sebanyak 36 responden yang terdiri dari seluruh pegawai di kantor bawaslu 

provinsi gorontalo, didapatkan data yang beragam, khususnya mengenai identitas 

responden yang meliputi nama, jenis kelamin, usia, dan pekerjan. Distribsi 

responden berdasarkan karakteristik ini disajikan dalam bentuk diagram dan 

dijelaskan sebagai berikut. 

1. Karakteristik Jenis kelamin Responden 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, diperoleh jumlah responden  

berdasarkan jenis kelamin yang disajikan dalam tabel berikut: 

          Tabel 4. 1 Karakteristik Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase (%) 

Laki – laki 24 67,6 % 

Perempuan 12 32,4% 

Jumlah 36 100 % 

Sumber: Data diolah, 2025 

Dari tabel di atas terlihat bahwa responden dengan jenis kelamin laki-laki 

berjumlah 24 orang atau 67,6%. Sedangkan responden dengan jenis kelamin 

perempuan berjumlah 12 orang atau 32,4%. Oleh karena itu, dapat 
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disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah laki-

laki. 

2. Karakteristik Usia Responden 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, diperoleh jumlah responden 

berdasarkan usia yang disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 4.2 Karakteristik Usia Rresponden 

usia Frekuensi Presentase (%) 

20-40 20 56,8% 

41-60 16 43,2 % 

Jumlah 36 100 % 

Sumber: Data diolah, 2025 

Dari tabel 4.2, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden yang umurnya 20-

40 tahun yaitu 20 orang atau sekitar 56,8%, dan jumlah responden yang 

umurnya antara 41-60 tahun sebanyak 16 orang atau 43,2 %. Hal ini 

menunjukan bahwa responden yang berumur 20-40 tahun lebih banyak 

dibandingkan responden berumur 41-60 tahun. 

3. Karakteristik Pekerjaan Responden 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, diperoleh jumlah responden 

berdasarkan pekerjaan yang disajikan dalam tabel berikut: 
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Tabel 4.3 Karakteristik Pekerjaan Rresponden 

Pekerjaan Frekuensi Presentase (%) 

PNS 23 64,9 % 

NON PNS 13 35,1% 

Jumlah 36 100 % 

Sumber: Data diolah, 2025 

Dari tabel 4.3, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden sebagai PNS yaitu 23 

orang atau sekitar 64,9% dan jumlah responden sebagai NON PNS sebanyak 13 

orang atau sekitar 35,1%. Hal ini menunjukan bahwa responden sebagai pekerja 

PNS lebih banyak dibandingkan pekerjaan Non PNS. 

4.2.2 Karakteristik Variabel Penelitian 

       Semua variabel bebas yang menjadi objek penelitian diharapkan 

memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai. Berikut ini disajikan gambaran 

hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian serta kriteria 

interpretasi skor sebagai berikut:  

Tabel 4.4 karakteritik variabel penelitian 

Rentang Kriteria 

36- 64 Sangat Rendah 

65-93 Rendah 

94-122 Sedang 

123-151 Tinggi 

152-180 Sangat Tinggi 

Sumber: Data Diolah, 2025 
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Bobot Jumlah skor tertinggi  : 5 x 1 x 36  = 180 

Bobot Jumlah skor rendah   : 1 x 1 x 36  = 36 

Rentang Skor     :  
𝟏𝟖𝟎−𝟑𝟔

𝟓
= 𝟐𝟖(Rentang)  

Berikut adalah gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek 

penelitian. Berdasarkan data yang dikumpulkan dari 36 responden yang dijadikan 

sampel penelitian, hasilnya dapat ditabulasikan sebagai berikut: 

1. Beban Kerja (X1) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel Beban Kerja (X1) menurut tinjauan responden sebagai 

berikut: 

Tabel 4.5 Tanggapan Responden Terhadap X1 

 

BOBOT 

X1 

X1.1.1 X1.1.2 X1.2.1 

F Skor % F Skor % F Skor % 

5 16 80 44.4% 3 15 8.3% 6 30 16.7% 

4 12 48 33.3% 7 28 19.4% 9 36 25.0% 

3 7 21 19.4% 15 45 41.7% 9 27 25.0% 

2 0 0 0.0% 8 16 22.2% 9 18 25.0% 

1 1 1 0 3 3 0 3 3 0 

∑ 36 150 97.2% 36 107 91.7% 36 114 91.7% 

Ket Tinggi Sedang Sedang 

 

BOBOT 

X1 

X1.2.2 X1.3.1 X1.3.2 

F Skor % F Skor % F Skor % 

5 19 95 52.8% 6 30 16.7% 4 20 11.1% 

4 13 52 36.1% 10 40 27.8% 11 44 30.6% 

3 3 9 8.3% 12 36 33.3% 9 27 25.0% 
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2 0 0 0.0% 6 12 16.7% 9 18 25.0% 

1 1 1 0 2 2 0 3 3 0 

∑ 36 157 97.2% 36 120 94.4% 36 112 91.7% 

Ket Sangat Tinggi Sedang Sedang 

 

BOBOT 

X1 

X1.4.1 X1.4.2 

F Skor % F Skor % 

5 9 45 25.0% 5 25 13.9% 

4 8 32 22.2% 8 32 22.2% 

3 6 18 16.7% 9 27 25.0% 

2 8 16 22.2% 8 16 22.2% 

1 5 5 0 6 6 0 

∑ 36 116 86.1% 36 106 83.3% 

Ket Sedang  Sedang  

 

Berdasarkan tabel 4.5, dapat diketahui bahwa variabel Beban Kerja (X1) dari 

responden menunjukkan hasil sebagai berikut: responden yang menjawab item 

pertanyaan X1.1.1 berada pada kategori Tinggi dengan skor 150, X1.1.2 berada 

pada kategori Sedang dengan skor 107, X1.2.1 berada pada kategori Sedang 

dengan skor 114, X1.2.2 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan skor 157, 

X1.3.1 berada pada kategori Sedang dengan skor 120, X1.3.2 berada pada 

kategori Sedang dengan skor 112, X1.4.1 berada pada kategori Sedang dengan 

skor 116, dan X1.4.2 berada pada kategori Sedang dengan skor 106. 

Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel Beban Kerja (X1), hampir seluruh 

item berada pada katagori sedang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

item-item yang terdapat pada variabel Beban Kerja tidak dapat memberikan 

dampak yang saling berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
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2. Stres Kerja (X2) 

Berdasarkan hasil tabulasi data, diperoleh nilai untuk setiap indikator dari 

variabel Stres Kerja (X2) menurut pandangan responden sebagai berikut: 

Tabel 4.6 Tanggapan Responden Terhadap X2 

BOBOT 

X2 

X2.1.1 X2.1.2 X2.2.1 

F Skor % F Skor % F Skor % 

5 8 40 22.2% 15 75 41.7% 4 20 11.1% 

4 8 32 22.2% 12 48 33.3% 5 20 13.9% 

3 11 33 30.6% 9 27 25.0% 11 33 30.6% 

2 4 8 11.1% 0 0 0.0% 8 16 22.2% 

1 5 5 0 0 0 0 8 8 0 

∑ 36 118 86.1% 36 150 100.0% 36 97 77.8% 

Ket Sedang Tinggi Sedang 

 

BOBOT 

X2 

X2.2.2 X2.2.3 X2.3.1 

F Skor % F Skor % F Skor % 

5 18 90 50.0% 14 70 38.9% 17 85 47.2% 

4 14 56 38.9% 17 68 47.2% 13 52 36.1% 

3 2 6 5.6% 4 12 11.1% 6 18 16.7% 

2 2 4 5.6% 0 0 0.0% 0 0 0.0% 

1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 

∑ 36 156 100.0% 36 151 97.2% 36 155 100.0% 

Ket Tinggi Tinggi Sangat Tinggi 

 

BOBOT 

X2 

X2.3.2 

F Skor % 

5 8 40 22.2% 

4 19 76 52.8% 

3 9 27 25.0% 

2 0 0 0.0% 

1 0 0 0 

∑ 36 143 100.0% 

Ket Tinggi 
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Berdasarkan tabel 4.6, dapat diketahui bahwa variabel Stres Kerja (X2) dari 

responden menunjukkan hasil sebagai berikut: responden yang menjawab item 

pertanyaan X2.1.1 berada pada kategori Sedang dengan skor 118, X2.1.2 berada 

pada kategori Tinggi dengan skor 150, X2.2.1 berada pada kategori Sedang 

dengan skor 97, X2.2.2 berada pada kategori Tinggi dengan skor 156, X2.2.3 

berada pada kategori Tinggi dengan skor 151, X2.3.1 berada pada katagori 

Sangat Tinggi dengan skor 155 dan X2.3.2 berada pada katagori Tinggi dengan 

skor 143. 

Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel Stres Kerj (X2), seluruh item berada 

pada katagori Tinggi. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa item-item yang 

terdapat pada variabel kinerja pegawai dapat memberikan dampak yang saling 

berpengaruh. 

3. Kinerja Pegawai (Y) 

      Berdasarkan hasil tabulasi data responden, diperoleh nilai untuk setiap 

indikator dari variabel Kinerja Pegawai yang didapatkan jawaban atau pandangan 

36 responden sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Tanggapan Responden Terhadap Y 

BOBOT 

Y 

Y1.1.1 Y1.1.2 Y1.2.1 Y1.2.2 

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

5 22 110 61.1% 19 95 52.8% 16 80 44.4% 19 95 52.8% 

4 12 48 33.3% 13 52 36.1% 16 64 44.4% 15 60 41.7% 

3 2 6 5.6% 3 9 8.3% 4 12 11.1% 2 6 5.6% 

2 0 0 0.0% 0 0 0.0% 0 0 0.0% 0 0 0.0% 

1 0 0 0 1 1 0 0 0 0.0% 0 0 0 

∑ 36 164 100.0% 36 157 97.2% 36 156 100.0% 36 161 100.0% 

Ket Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi 
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Berdasarkan tabel 4.7 di atas, dapat diketahui bahwa variabel Kinerja Pegawai 

(Y) menunjukkan hasil sebagai berikut: responden yang menjawab item 

pertanyaan Y1.1.1 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan skor 164, Y1.1.2 

berada pada kategori Sangat Tinggi dengan skor 157, Y1.2.1 berada pada 

kategori Sangat Tinggi dengan skor 156, Y1.2.2 berada pada kategori Sangat 

Tinggi dengan skor 161, Y1.3.1 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan skor 

163, Y1.3.2 berada pada kategori Tinggi dengan skor 138, Y1.4.1 berada pada 

katagori Sangat Tinggi dengan skor 156 dan Y1.4.2 berada pada katagori Sangat 

Tinggi dengan skor 169.  

Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel Kinerja Pegawai (Y), seluruh item 

berada pada katagori Sangat Tinggi. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

item-item yang terdapat pada variabel kinerja pegawai dapat memberikan dampak 

yang saling berpengaruh. 

4.2.3 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Daftar pertanyaan atau kuesioner merupakan data primer yang sangat penting  

dalam pelaksanaan penelitian. Oleh karena itu, diperlukan uji validitas untuk 

memastikan bahwa daftar pertanyaan yang disiapkan benar-benar mampu 

BOBOT 

Y 

Y1.3.1 Y1.3.2 Y1.4.1 Y1.4.2 

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

5 22 110 61.1% 7 35 19.4% 17 85 47.2% 25 125 69.4% 

4 11 44 30.6% 19 76 52.8% 14 56 38.9% 11 44 30.6% 

3 3 9 8.3% 7 21 19.4% 5 15 13.9% 0 0 0.0% 

2 0 0 0.0% 3 6 8.3% 0 0 0.0% 0 0 0.0% 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0.0% 0 0 0 

∑ 36 163 100.0% 36 138 100.0% 36 156 100.0% 36 169 100.0% 

Ket Sangat Tinggi Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi 
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mengukur variabel yang dimaksud. Uji validitas ini dilakukan dengan menghitung 

korelasi antara setiap pertanyaan dengan skor total. Selain itu, uji reliabilitas juga 

penting untuk menentukan apakah alat ukur yang digunakan dapat diandalkan. Uji 

reliabilitas ini biasanya dilakukan dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha dari 

hasil pengujian. Pengujian instrumen penelitian ini mencakup baik uji validitas 

maupun uji reliabilitas terhadap 36 responden. 

1. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Beban Kerja (X1) 

Hasil analisis data penelitian terakait uji validitas dan reliabilitas instrumen 

atau kuesioner dapat dilihat pada lampiran. Untuk Beban Kerja (X1), telah 

memenuhi kriteria yang diinginkan, dengan hasil yang valid dan reliabel. Hasil ini 

dapat dijelaskan sebagaimana ditunjukkan dalam tabel berikut: 

Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas Dan Reliabilitas Beban Kerja (X1) 

  
  

Uji 

Validitas 
  

Uji 

Reliabilitas 
  

ITEM r Hitung standar Ket Alpha Ket 

X1.1.1 0,412 0,3 Valid     

X1.1.2 0,641 0,3 Valid     

X1.2.1 0,850 0,3 Valid 0,885 > 0,6 = Reliable 

X1.2.2 0,147 0,3 Valid     

X1.3.1 0,771 0,3 Valid 

  X1.3.2 0,838 0,3 Valid 

  X1.4.1 0,870 0,3 Valid 

  X1.4.2 0,872 0,3 Valid     

Sumber: Hasil Olahan Data Spss. 25 2025 

Tabel 4.8 di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

Beban Kerja  (X1) telah diuji dan dinyatakan valid serta reliabel. Keputusan ini 

didasarkan pada nilai korelasi koefisien r Hitung untuk setiap item yang lebih 

besar dari r tabel (0,3), sebagaimana dapat dilihat pada lampiran distribusi tabel 
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standar. Selain itu, koefisien alpha sebesar 0,885, yang juga lebih besar dari 0,3, 

menunjukkan bahwa semua item pernyataan untuk variabel adalah valid dan 

reliabel. 

2. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Stres Kerja (X2) 

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas Dan Reliabilitas Stres Kerja (X2) 

  
  

Uji 

Validitas 
  

Uji 

Reliabilitas 
  

ITEM r Hitung standar Ket Alpha Ket 

X2.1.1 0,798 0,3 Valid     

X2.1.2 0,643 0,3 Valid     

X2.2.1 0,700 0,3 Valid 0,831 > 0,6 = Reliable 

X2.2.2 0,444 0,3 Valid     

X2.2.3 0,610 0,3 Valid 

  X2.3.1 0,517 0,3 Valid 

  X2.3.2 0,932 0,3 Valid     

Sumber: Hasil Olahan Data Spss. 25 2025 

Tabel 4.9 Menunjukkan bahwa semua item pernyataan untuk variabel Stres 

Kerja (X2) valid dan reliabel. Hal ini ditentukan berdasarkan nilai korelasi 

koefisien r hitung untuk setiap item yang lebih besar dari standar 0,3 (seperti yang 

dapat dilihat pada lampiran distribusi tabel). Selain itu, koefisien alpha sebesar 

0,831, yag lebih tinggi dari 0,6, menegaskan bahwa semua item pernyataan untuk 

variabel kepercayaan pelanggan valid dan reliabel. 

3. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas Dan Reliabilitas Kinerja Pegawai (Y) 

  
  

Uji 

Validitas 
  

Uji 

Reliabilitas 
  

ITEM r Hitung standar Ket Alpha Ket 

Y1.1.1 0,575 0,3 Valid     

X1.1.2 0,649 0,3 Valid     

Y1.2.1 0,667 0,3 Valid 0,859 > 0,6 = Reliable 

Y1.2.2 0,758 0,3 Valid     
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Y1.3.1 0,729 0,3 Valid 

  Y1.3.2 0,564 0,3 Valid 

  Y1.4.1 0,752 0,3 Valid  

  Y1.4.2 0,351 0,3 Valid     

Sumber: Hasil Olahan Data Spss. 25 2025 

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa semua item pernyataan untuk variabel Kinerja 

Pegawai (Y) adalah valid dan reliabel. Hal ini didasarkan pada nilai korelasi 

koefisien r hitung untuk setiap item yang lebih besar dari standar 0,3, seperti yang 

terlihat pada tabel distribusi lampiran. Selain itu, koefisien alpha sebesar 0,859, 

yang melebihi nilai ambang 0,6, menunjukkan bahwa semua item pernyataan 

untuk variabel keputusan pembelian valid dan reliable. 

4.2.4  Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Multikolonieritas 

Uji Multikolinearitas memiliki tujuan untuk memeriksa apakah ada 

korelasi antar variabel bebas dalam model regresi. Model regresi yang baik 

seharusnya tidak boleh menunjukkan adanya korelasi di antara variabel-

variabel independen. Multikolinearitas dianggap terjadi jika nilai tolerance 

< 0,10 dan VIF > 10. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 

perhitungan nilai Tolerance dan VIF untuk menguji multikolinearitas. 

Hasil dari uji multikolinearitas dapat dilihat di bawah ini: 
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Tabel 4.11 Uji Mutikolinearitas 

Sumber: Hasil Olahan Data Spss.25 2025 

Uji multikolinearitas dilakukan untuk memastikan bahwa tidak ada 

korelasi yang tinggi antara variabel independen dalam model regresi. Analisis ini 

menggunakan nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Pada model 

yang diuji, koefisien untuk konstanta adalah 2,753 dengan kesalahan standar 

0,441 dan nilai t sebesar 6,244 (Sig. = 0.000). Untuk variabel X1, koefisiennya 

adalah 0,040 dengan kesalahan standar 0,092, beta sebesar 0,071, nilai t sebesar 

0,434 dan nilai signifikansi 0,667. Nilai Tolerance untuk X1 adalah 0,841 dan 

VIF-nya 1,189. Variabel X2 memiliki koefisien 0,348 dengan kesalahan standar 

0,118  beta sebesar 0,482, nilai t sebesar 2,960, dan nilai signifikansi 0.006. Nilai 

Tolerance untuk X2 adalah 0,841 dan VIF-nya 1,189. Karena nilai Tolerance 

lebih besar dari 0.1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10, dapat disimpulkan bahwa 

terdapat multikolinearitas yang signifikan antara variabel-variabel independent 

dalam model regresi yang di uji. Ini menunujukan bahwa variabel X1 dan X2 

tidak memiliki korelasi tinggi satu sama lain, sehingga model regresi dapat 

diandalkan dalam mengistimasi hubungan antara variabel independent dan 

dependent. 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)     

Beban Kerja (X1) 0,841 1,189 

Stres Kerja (X2) 0,841 1,189 
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2. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk memeriksa apakah dalam model 

regresi terdapat ketidaksamaan varians dari residual antara satu 

pengamatan dengan pengamatan lainnya. Model regresi yang baik 

seharusnya tidak menunjukkan adanya heteroskedastisitas. Uji 

Heteroskedastisitas dilakukan dengan cara Scatter Plot. Berikut ini 

merupakan hasil uji heterokedastisitas. 

Gambar 4.1 Uji Heteroskedasitas 

Sumber: Pengolahan Data Spss.25 2025 

Berdasarkan gambar 4.1 tersebut datas ditunjukan bahwa titik-titik 

menyebar secara acak dan merata disekitar sumbu 0 dan dibawah angka 

pada sumbu Y tanpa membentuk pola tertentu. Oleh karena itu tidak 

terjadi heteroskadastisitas pada variabel penelitian ini. 
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3. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Tabel 4.12 Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 36 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation ,38937995 

Most Extreme Differences Absolute ,137 

Positive ,098 

Negative -,137 

Test Statistic ,137 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,085c 

Sumber: Hasil Olahan Data Spss.25 2025 

Pada uji normalitas, metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

digunakan untuk menguji distribusi residual yang tidak terstandardisasi. Dari 

36 sampel yang diuji, hasilnya menunjukkan bahwa mean adalah 0 dan deviasi 

standar adalah 0,38937995. Perbedaan ekstrem yang paling signifikan adalah 

0,137 dengan nilai positif 0,098 dan nilai negatif -0,137. Statistik uji 

menghasilkan nilai 0,137 dengan signifikansi asimtotik (2-tailed) sebesar 

0,085. Karena nilai Asymp.Sig. (2-tailed) lebih besar dari 0.05, kita dapat 

menyimpulkan bahwa data terdistribusi secara normal. Hal ini berarti asumsi 

normalitas terpenuhi, yang merupakan prasyarat penting dalam berbagai 

analisis statistik lanjut bahwa tidak terjadi multikolonieritas diantra variabel 

independent. Ini berarti bahwa model regresi yang digunakan tidak memiliki 

masalah kolinearitas yang dapat mempengaruhi validitas hasil. 
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4. Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi digunakan untuk menentukan apakah terdapat 

penyimpangan asumsi klasik autokorelasi yaitu korelasi yang terjadi antara 

residual dari satu pengamatan dengan pengamatan lainnya pada model 

regresi. Prasyarat yang harus dipenuhi adalah tidak adanya autokorelasi 

dalam model regresi. Berdasarkan uji autokorelasi pada lampiran diperoleh 

hasil sebagaimana pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.12 Uji Autokorelasi 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,514a ,264 ,220 ,4010 1,542 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Beban Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Hasil Olahan Data Spss.25 2025 

Berdasarkan hasil penelitian jumlah data (n) sebanyak 36 data, serta 

jumlah variabel independent 2 dan 1 variabel dependen  sehingga melihat tabel 

Durbin Watson pada tabel statistik maka dapat diperoleh nilai DU (Upper Bound) 

sebesar 1, 57 nilai DL (Lower Bound) sebesar 1,33 dan nilai DW pada penelitian 

ini sebesar 1,542, keputusan dalam penelitian ini adalah DL< DW< DU (1,33< 

1,542< 1,57), maka keputusan yang diambil adalah tidak dapat disimpulkan 

secara pasti adanya autokorelasi. Model tidak menunjukan bukti kuat adannya 

autokorelasi, namun juga belu sepenuhnya bebas dari kemungkinan tersebut. 

4.2.5 Analisis Regresi Berganda  

Uji regresi berganda merupakan uji yang digunakan  untuk mengetahui 

pengaruh atau hubungan beberapa variabel yang mempengaruhi terhadap variabel 
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yang di pengaruhi. Pada  penelitian ini, dapat digambarkan persamaan sebagai 

berikut: 

 

 

  

 

 

 

Gambar 4.2 Gambar Regresi Linear Berganda 

Berdasarkan hasil analisa regresi diatas, maka dapat dirumuskan suatu persamaan 

regresi linear berganda sebagai berikut: 

Y = a + bx1+bx2 +  

Y = 2,753 + 0,040X1 + 0,348X2 + 0,736 

Persamaan ini menunjukkan bahwa variabel dependen Y dipengaruhi oleh 

dua variabel independen, yaitu X1 dan X2. Nilai konstanta (a) sebesar 2,753 

berarti bahwa jika nilai X1 dan X2 adalah 0, maka nilai Y akan sebesar 2,753 

Koefisien regresi untuk variabel X1 adalah 0,040 yang artinya setiap peningkatan 

1 unit pada X1, dengan asumsi X2 konstan, akan meningkatkan nilai Y sebesar 

0,040 unit. Sementara itu, koefisien regresi untuk variabel X2 adalah 0,348 yang 

berarti setiap peningkatan 1 unit pada X2, dengan asumsi X1 konstan, akan 

meningkatkan nilai Y sebesar 0,348 unit. Namun terdapat varibel lain yang 

mempengaruhi Kinerja Pegawai tetapi tidak di teliti () sebesar 0,736. 

Beban Kerja (X1) 

 

Stres Kerja (X2) 

 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

 

 

0,040 

0,264 

0,348 

0,736 
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Berdasarkan nilai koefisien regresi, dapat disimpulkan bahwa variabel 

stress kerja (X2) Memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja pegawai 

dibandingkan beban kerja(X1). Dimana peningkatan satu unit stres kerja 

diprediksi meningkatkan kinerja sebesar 0,137 unit sedangkan peningkatan satu 

unit beban kerja diprediksi meningkatkan kinerja sebesar 0,005 unit, meskipun 

pengaruh beban kerja relatif kecil dan terdapat variabel lain (ϵ=0,736) yang tidak 

diteliti namun turut mempengaruhi kinerja pegawai secara signifikan. 

4.2.6 Pengujian  Hipotesis 

1. Uji t (Parsial) 

Pengujian hipotesis secara parsial terhadap variabel-variabel independen 

dilakukan untuk menilai signifikansi masing-masing koefisien regresi berganda. 

Pada penelitian ini, uji t digunakan untuk menguji apakah terdapat korelasi 

signifikan antara variabel bebas (X) secara parsial atau individual terhadap 

variabel terikat (Y). Tujuan dari uji t ini adalah untuk menentukan apakah ada 

pengaruh yang signifikan dari masing-masing variabel bebas secara parsial 

terhadap keputusan pembelian. 

Berdasarkan hasil analisis menggunakan perangkat lunak SPSS Statistics, 

diperoleh hasil sebagimana tabel berikut: 

Tabel 4.14 Uji t 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,753 ,441  6,244 ,000 

Beban Kerja ,040 ,092 ,071 ,434 ,667 

Stres Kerja ,348 ,118 ,482 2,960 ,006 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Hasil Olahan Data Spss.25 2025 
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Berdasarkan uji t dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara 

statistic menunjukkan bahwa variabel Beban Kerja (X1) mempunyai pengaruh 

yang tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan t hitung (0,434) < t 

tabel (2,03224) dan taraf signifikan 0,667 > α (0,05) maka H0 diterima dan H1 

ditolak. Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa Beban kerja (X1) secara parsial 

berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada kantor Bawaslu 

Provinsi Gorontalo. DITOLAK 

Berdasarkan uji t dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara 

statistic menunjukkan bahwa variabel Stres Kerja (X2) mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan t hitung (2,960) > t tabel 

(2,03224) dan taraf signifikan 0,006 < α (0,05) maka H0 ditolak dan H1 diterima. 

Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa Stres Kerja (X2) secara parsial 

berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada kantor Bawaslu 

Provinsi Gorontalo. DITERIMA 

2. Uji F (Simultan) 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh signifikan antara 

variabel independen dan variabel dependen secara bersama-sama, 

dikatakan berpengaruh signifikan apabila nilai  sig < α. 

Tabel 4.15 Uji F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1,906 2 ,953 5,925 ,006b 

Residual 5,307 33 ,161   

Total 7,212 35    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Beban Kerja 

Sumber: Hasil Olahan Data Spss.25 2025 
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Berdasarkan uji  F dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% 

secara statistic menunjukkan bahwa variabel Beban Kerja (X1)  dan Stres Kerja 

(X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan 

Fhitung (5,925) > f tabel (2,88) dan taraf signifikan 0,006 < α (0,05) maka H0 

ditolak dan H1 diterima. Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa Beban Kerja 

(X1) dan Stres Kerja (X2) secara simultan berpengaruh dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo. DITERIMA 

3. Uji Koefisiensi Determinasi (R Square) 

Uji Koefisiensi Determinasi (R Square) merupakan pengujian yang 

dilakukan dengan tujuan untuk mengukur besarnya pengaruh atau seberapa jauh 

kemampuan persamaan dalam menerangkan variasi variabel dependen. 

Tabel 4.16 Uji Koefisiensi (R Square) 

 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,514a ,264 ,220 ,4010 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Beban Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Hasil Olahan Data Spss.25 2025 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi, nilai adjusted R-square 

sebesar 0,264 (26,4%) menunjukkan bahwa variabel independen dalam penelitian 

ini mampu menjelaskan 26,4% dari variabilitas variabel dependen. Dengan kata 

lain, model regresi yang digunakan dapat menjelaskan sebagian besar perubahan 

dalam variabel dependen berdasarkan variabel independen yang ada. Sementara 
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itu () sebesar 0,736 (73,6 %) dari variabilitas variabel dependen dijelaskan oleh 

faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. 

Mengindikasikan bahwa ada variabel lain di luar model yang turut 

mempengaruhi variabel dependen. Oleh karena itu, meskipun model yang 

dibangun cukup kuat, masih ada ruang untuk mengeksplorasi variabel tambahan 

yang mungkin berpengaruh. Oleh karena itu, meskipun model yang dibangun 

cukup kuat dalam menjelaskan sebagian besar perubahan variabel dependen, 

masih ada ruang untuk mengeksplorasi variabel tambahan yang mungkin juga 

berpengaruh. Hal ini menunjukkan pentingnya untuk mempertimbangkan faktor-

faktor lain yang tidak termasuk dalam model ini yang dapat mempengaruhi 

variabel dependen secara signifikan. 

4.3 Pembahasan  

1. Pengaruh Beban kerja (X1) secara parsial tidak berpengaruh dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada kantor Bawaslu 

Provinsi Gorontalo  

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, variabel 

Beban Kerja (X1) tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai (Y) pada Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo. Hal ini ditunjukkan dari 

nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05 serta nilai t-hitung yang lebih kecil 

dari t-tabel. Meskipun hasil deskriptif menunjukkan bahwa sebagian besar 

pegawai merasakan beban kerja dalam kategori sedang hingga tinggi, hal tersebut 

tidak cukup kuat untuk memengaruhi kinerja secara langsung. Temuan ini 

memperlihatkan bahwa pegawai telah mampu beradaptasi dengan situasi kerja 
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yang penuh tekanan, khususnya selama masa kampanye dan pelaporan kegiatan 

lapangan. Selain itu, pegawai cenderung menganggap beban kerja yang tinggi 

sebagai bagian dari tanggung jawab profesional mereka, sehingga tidak 

berdampak langsung pada kualitas kinerja. Hal ini diperkuat oleh wawancara 

dengan pegawai yang menyatakan bahwa pekerjaan tetap dapat diselesaikan, 

meskipun memerlukan waktu lebih lama akibat menumpuknya tugas dalam waktu 

yang bersamaan. 

Ketidaksignifikanan pengaruh beban kerja terhadap kinerja dapat dimaknai 

bahwa beban kerja tinggi bukan selalu bersifat disfungsional, terutama dalam 

konteks organisasi yang sudah memiliki pola kerja cepat, terbiasa dengan 

deadline, dan memiliki motivasi profesional tinggi. Pegawai di Bawaslu 

tampaknya memandang beban kerja sebagai hal yang inheren dalam tugas, bukan 

sebagai penghambat produktivitas. Bahkan, meskipun volume kerja meningkat 

selama masa kampanye dan pelaporan, pekerjaan tetap bisa diselesaikan meskipun 

membutuhkan waktu lebih lama. Ini memperlihatkan bahwa kinerja tetap 

dipertahankan berkat daya tahan dan profesionalitas kerja. 

Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh (Simanjuntak et al., 2021), 

beban kerja merupakan tuntutan atau kewajiban pekerjaan yang dapat berdampak 

pada kinerja jika tidak seimbang dengan kemampuan individu dan dukungan 

organisasi. Namun, dalam penelitian ini, tampaknya terdapat faktor-faktor lain 

yang lebih dominan dalam memengaruhi kinerja, seperti motivasi, kejelasan 

prosedur kerja, serta sistem pembagian tugas yang ada. Oleh karena itu, tidak 

signifikannya pengaruh beban kerja terhadap kinerja dapat dimaknai bahwa dalam 
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konteks Bawaslu Provinsi Gorontalo, beban kerja tinggi bukan menjadi hambatan 

utama, melainkan telah menjadi bagian dari dinamika kerja yang dihadapi 

pegawai dengan profesionalisme dan daya tahan kerja yang tinggi. 

Beban kerja merupakan faktor yang terus-menerus dikaji dalam konteks 

kinerja pegawai. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja pegawai tidak selalu signifikan, bahkan dalam beberapa kasus 

dapat dianggap tidak signifikan. Sebagai contoh, penelitian oleh (Hikmah Perkasa 

et al., 2023). menunjukkan bahwa beban kerja yang berat di industri garment 

dapat menyebabkan penurunan kinerja pegawai, di mana semakin tinggi beban 

kerja yang dirasakan, semakin rendah pula kinerja yang dihasilkan oleh pegawai 

(Hikmah Perkasa et al., 2023). Hal ini menunjukkan bahwa ada titik di mana 

beban kerja dapat berdampak negatif. 

Namun, studi lain seperti yang dilakukan oleh (SARI et al., 2024). 

menyoroti peranan motivasi kerja sebagai mediator dalam hubungan antara beban 

kerja dan kinerja pegawai. Meskipun beban kerja dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai, motivasi kerja dapat memediasi hubungan ini, dan menawarkan 

perspektif baru dalam memahami dampak beban kerja (SARI et al., 2024). Ini 

berarti, pada konteks tertentu, beban kerja mungkin tidak berpengaruh secara 

langsung terhadap kinerja jika faktor-faktor lain, seperti motivasi, berfungsi 

dengan baik. 

Selanjutnya, penelitian oleh Gulo dan Sihombing menyatakan bahwa 

dukungan organisasi yang dirasakan, bersama dengan beban kerja yang tidak 

seimbang, mempengaruhi produktivitas pegawai, tetapi tidak secara langsung 
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mempengaruhi kinerja pegawai (Gulo & Sihombing, 2024). Ini menyiratkan 

bahwa organisasi dapat mengelola beban kerja tanpa menyebabkan dampak 

signifikan pada kinerja pegawai jika ada dukungan yang memadai. 

Di sisi lain, terdapat juga penelitian yang menegaskan bahwa beban kerja 

yang berlebihan dapat menyebabkan kelelahan, yang pada gilirannya mengurangi 

performa secara keseluruhan, seperti yang dilaporkan oleh (Nengah Weni et al., 

2023). dan Prihatin dan Haerani (Nengah Weni et al., 2023). Penelitian ini 

menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi dapat berkontribusi terhadap 

burnout, yang berakibat pada penurunan kinerja pegawai. 

Berdasarkan penelitian yang disebutkan, kita dapat menarik kesimpulan 

bahwa pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai tidaklah sederhana dan 

bergantung pada berbagai faktor lain, termasuk motivasi kerja dan dukungan 

organisasi yang dirasakan, yang dapat memediasi hubungan antara beban kerja 

dan kinerja. Oleh karena itu, penting bagi pihak manajemen organisasi untuk 

mempertimbangkan faktor-faktor ini dalam pengelolaan beban kerja untuk 

memaksimalkan kinerja pegawai. 

2. Pengaruh Stres kerja (X2) secara parsial berpengaruh dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Y) pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo  

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Stres Kerja (X2) secara 

parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada 

Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo. Hal ini diperoleh dari hasil uji statistik yang 

menunjukkan bahwa nilai signifikansi dari variabel stres kerja lebih kecil dari 

0,05, sehingga hipotesis alternatif diterima. Artinya, semakin tinggi tingkat stres 
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kerja yang dialami pegawai, maka kinerja mereka akan terpengaruh, baik secara 

positif maupun negatif tergantung pada jenis stres dan cara pengelolaannya. Hasil 

ini didukung oleh data deskriptif yang menunjukkan bahwa pegawai mengalami 

tekanan yang cukup tinggi dalam menyelesaikan tugas, terutama saat masa 

kampanye dan pelaporan, yang menuntut kerja cepat dalam tenggat waktu 

terbatas. Tekanan ini diperparah oleh jumlah pegawai yang tidak sebanding 

dengan beban kerja, serta ketidakjelasan standar operasional prosedur (SOP), yang 

menyebabkan stres kerja meningkat (Mr. R, 15/05/2024; Mr. S, 14/06/2024). 

Secara teoritis, stres kerja diartikan sebagai kondisi psikologis dan 

emosional yang timbul akibat tekanan pekerjaan yang melampaui kemampuan 

individu dalam menanganinya (Lestari et al., 2020; Rizki & Adhithara, 2021). 

Stres dapat muncul dari berbagai faktor seperti tekanan waktu, konflik peran, 

kurangnya dukungan, dan tuntutan berlebih dari lingkungan kerja (Yati et al., 

2023). Jika tidak dikelola dengan baik, stres kerja dapat menurunkan konsentrasi, 

motivasi, serta produktivitas kerja pegawai. Sebaliknya, stres kerja dalam kadar 

tertentu dapat menjadi motivasi untuk bekerja lebih cepat dan efisien, yang 

dikenal sebagai eustress. Dalam konteks Bawaslu Provinsi Gorontalo, stres kerja 

lebih banyak muncul sebagai distress yang mengganggu alur kerja dan 

menyebabkan keterlambatan tugas, sebagaimana dijelaskan oleh informan 

penelitian yang merasa kewalahan menangani lebih dari satu perkara secara 

bersamaan. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Supriyanto dan Nadiyah (2022), yang 

menyatakan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
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kinerja pegawai di instansi pemerintah. Artinya, meskipun stres dapat menjadi 

beban, ia juga menjadi penentu penting yang mempengaruhi hasil kerja individu. 

Penelitian (Jalil. M. et al., 2024)  juga mengonfirmasi bahwa peningkatan stres 

kerja dapat berdampak pada menurunnya kinerja jika tidak diimbangi dengan 

strategi pengelolaan yang baik. Di Bawaslu, lingkungan kerja yang padat, tugas 

paralel, serta kurangnya sumber daya manusia menciptakan kondisi kerja yang 

penuh tekanan. Dalam situasi ini, manajemen stres kerja menjadi krusial untuk 

menjaga keseimbangan antara tuntutan organisasi dan kesejahteraan pegawai. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa stres kerja merupakan salah satu 

faktor signifikan yang memengaruhi kinerja pegawai di Kantor Bawaslu Provinsi 

Gorontalo. Organisasi perlu menyusun strategi pengelolaan stres secara sistematis, 

mulai dari perbaikan SOP, penambahan SDM, hingga penguatan sistem dukungan 

psikologis dan struktural. Pendekatan ini diharapkan dapat meminimalisir dampak 

negatif stres kerja dan sekaligus mengoptimalkan kontribusi pegawai dalam 

mencapai tujuan organisasi. 

3. Pengaruh Beban kerja (X1) dan Stres kerja (X2) secara simultan 

berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada kantor 

Bawaslu Provinsi Gorontalo 

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini, 

diketahui bahwa Beban Kerja (X1) dan Stres Kerja (X2) secara simultan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Kantor Bawaslu 

Provinsi Gorontalo. Hasil ini menunjukkan bahwa secara bersama-sama, kedua 

variabel bebas tersebut berkontribusi terhadap pencapaian kinerja pegawai, baik 
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dari aspek kuantitas, kualitas, efektivitas, hingga ketepatan waktu dalam 

pelaksanaan tugas. Data deskriptif mendukung temuan ini, di mana mayoritas 

responden menyatakan mengalami beban kerja tinggi terutama dalam masa 

kampanye, yang menuntut penyelesaian banyak laporan dan kegiatan administratif 

dalam waktu yang terbatas. Di sisi lain, stres kerja juga dirasakan akibat tekanan 

waktu, ketidakjelasan SOP, serta volume pekerjaan yang menumpuk pada jumlah 

pegawai yang terbatas. 

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan pandangan (Y. M. D. Santoso & 

Rijanti, 2022), yang menyatakan bahwa beban kerja dan stres kerja merupakan 

dua faktor utama yang mempengaruhi kinerja pegawai dalam suatu organisasi. 

Beban kerja merujuk pada tugas-tugas dan tanggung jawab yang harus 

diselesaikan dalam batas waktu tertentu, sementara stres kerja mencerminkan 

kondisi psikologis yang timbul akibat ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan 

dengan kapasitas individu (Lestari et al., 2020). Ketika beban kerja dan stres 

dikelola secara tepat, keduanya dapat berfungsi sebagai pemicu peningkatan 

kinerja, namun jika berlebihan, justru dapat menurunkan produktivitas dan 

menciptakan kelelahan mental maupun fisik. 

Dalam Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo, wawancara mendalam dengan 

beberapa pegawai memperkuat temuan ini. Misalnya, salah satu pegawai 

mengungkapkan bahwa selama masa kampanye, pekerjaan menumpuk akibat 

tugas lapangan dan laporan administrasi yang harus diselesaikan bersamaan. 

Ketidakjelasan SOP juga menimbulkan stres karena pegawai tidak memiliki acuan 

kerja yang pasti, sehingga sering merasa bingung dalam menjalankan tugasnya. 
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Hal ini sejalan dengan pendapat (Simanjuntak et al., 2021), yang menyatakan 

bahwa stres kerja yang timbul dari struktur organisasi dan peran yang tidak jelas 

dapat menghambat kinerja pegawai secara signifikan. 

Beban kerja yang tinggi dan stres yang tidak terkelola dengan baik juga 

berdampak pada munculnya konflik peran dan kelelahan, yang dalam jangka 

panjang akan menurunkan semangat dan motivasi kerja pegawai. Oleh karena itu, 

keberhasilan dalam mencapai kinerja optimal tidak hanya bergantung pada 

kemampuan teknis pegawai, tetapi juga pada manajemen organisasi dalam 

mengatur beban kerja yang realistis dan menyediakan dukungan psikososial untuk 

mengelola stres kerja. 

Selanjutnya, dalam kajian yang dilakukan oleh Wicaksono dan Liana (2024), 

diketahui bahwa beban kerja yang berlebihan dapat mengganggu kinerja pegawai, 

dan stres kerja turut berkontribusi pada penurunan kinerja pegawai (Wicaksono & 

Liana, 2024) Menariknya, (Triatmaja et al., 2022) menunjukkan bahwa meskipun 

beban kerja dan stres dapat mempengaruhi kinerja secara kolektif, pengaruh beban 

kerja secara individu tidak selalu signifikan (Triatmaja et al., 2022). Ini membuka 

diskusi bahwa dalam beberapa konteks, stres kerja bisa jadi berpengaruh lebih 

besar terhadap kinerja ketimbang beban kerja itu sendiri. 

Sementara itu, Kurniawan dan Rizki (2022) menekankan bahwa pengelolaan 

beban kerja dan stres kerja sangat krusial untuk meningkatkan kinerja pegawai, di 

mana beban kerja yang tinggi dapat berkontribusi terhadap penurunan 

produktivitas (Soni Kurniawan & Al Rizki, 2022). Ini mengindikasikan 
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pentingnya implementasi strategi manajerial dalam pengelolaan beban dan stres 

untuk meningkatkan kinerja secara keseluruhan. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa dalam organisasi Bawaslu 

Provinsi Gorontalo, pengaruh simultan antara beban kerja dan stres kerja terhadap 

kinerja pegawai sangat nyata dan signifikan. Hasil ini menjadi dasar bagi 

manajemen untuk menyusun strategi peningkatan kinerja tidak hanya dari sisi 

teknis pekerjaan, tetapi juga dengan memperhatikan aspek psikologis dan 

kesejahteraan pegawai. Pengelolaan beban kerja yang proporsional dan kebijakan 

pengendalian stres yang tepat akan sangat menentukan efektivitas dan 

produktivitas organisasi secara keseluruhan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang  didapatkan dan dijelaskan pada pembahasan 

mengenai pengaruh Beban Kerja (X1) dan Stres Kerja (X2) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y) pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo maka dapat ditarik 

kesimpulan: 

a. Beban Kerja (X1) berdasarkan uji-t secara parsial tidak berpengaruh  dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada kantor Bawaslu Provinsi 

Gorontalo. Artinya Beban kerja yang tinggi tidak selalu menghasilkan 

penurunan atau peningkatan kinerja pegawai secara langsung. Dalam konteks 

Bawaslu Provinsi Gorontalo, pegawai telah terbiasa dengan pola kerja yang 

dinamis dan tekanan beban kerja yang tidak tetap, terutama saat masa 

kampanye atau pelaporan pengawasan. Pegawai menganggap hal ini sebagai 

bagian dari tanggung jawab profesional, bukan sebagai beban psikologis. 

Mereka mampu menyesuaikan diri dan menyelesaikan pekerjaan dengan 

alokasi waktu yang lebih fleksibel, meskipun terdapat penumpukan tugas 

b. Stres Kerja (X2) berdasarkan uji-t secara parsial berpengaruh  dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo. 

Artinya stres kerja terbukti lebih berdampak negatif terhadap kinerja karena 

bersifat psikologis dan subjektif, dipicu oleh tekanan waktu, ketidakjelasan 

prosedur, serta penumpukan tugas yang menciptakan konflik peran dan 

ketidaknyamanan emosional. Oleh karena itu, manajemen organisasi perlu 
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lebih fokus pada pengelolaan stres kerja dibandingkan sekadar pengaturan 

volume beban kerja, demi menjaga kualitas dan efektivitas kinerja pegawai 

secara keseluruhan.  

c. Beban Kerja (X1) dan Stres Kerja (X2) berdasarkan uji-F secara simultan 

berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada kantor 

Bawaslu Provinsi Gorontalo. Artinya, bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh 

kombinasi antara aspek tuntutan tugas dan kondisi psikologis individu dalam 

menghadapi tekanan kerja. Beban kerja yang tinggi, jika tidak disertai dengan 

pengelolaan stres yang baik, dapat menimbulkan kelelahan, konflik peran, 

serta penurunan semangat kerja. 

5.2 Saran  

Berdasarkan hasil penelitian mengenai Pengaruh Beban Kerja dan Stres Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo, maka peneliti 

memberikan beberapa saran sebagai berikut: 

1. Bagi Pimpinan dan Manajemen Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo, 

disarankan untuk melakukan evaluasi pada sistem kerja yang berlaku saat ini, 

terutama dalam hal distribusi beban kerja. Meskipun secara statistik beban 

kerja tidak berpengaruh secara parsial terhadap kinerja, hal ini tidak berarti 

beban kerja tidak penting.. Oleh karena itu, manajemen perlu memastikan 

bahwa beban kerja dibagi secara adil dan proporsional sesuai dengan kapasitas 

dan tanggung jawab masing-masing pegawai. 

2. Pengelolaan Stres Kerja Perlu Menjadi Prioritas, karena hasil penelitian 

menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap 
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kinerja. Penting bagi organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung, jelas dalam prosedur, serta memiliki sistem komunikasi yang 

terbuka untuk meminimalisir stres akibat ketidakjelasan tugas atau tekanan 

waktu. Penyediaan pelatihan manajemen stres, konsultasi psikologis, atau 

kegiatan peningkatan kesejahteraan pegawai dapat dipertimbangkan sebagai 

solusi preventif. 

3. Standar operasional prosedur yang Terstruktur, menjadi hal penting untuk 

menghindari akumulasi beban dan stres kerja pada waktu-waktu kritis seperti 

masa kampanye. Manajemen dapat menyusun standar operasional prosedur 

yang lebih jelas agar pegawai tidak merasa kebingungan dalam menjalankan 

tugas, sehingga tekanan psikologis akibat ketidakpastian dapat ditekan. 

4. Penambahan Sumber Daya Manusia, Mengingat tingginya intensitas pekerjaan 

selama periode tertentu seperti kampanye, disarankan agar dilakukan 

penambahan tenaga kerja atau penempatan ulang sumber daya manusia agar 

distribusi tugas menjadi lebih merata dan tekanan kerja dapat dikelola dengan 

baik. 

5. Untuk Peneliti Selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain 

yang mungkin memiliki hubungan lebih kuat terhadap kinerja pegawai, seperti 

motivasi kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, atau kepuasan kerja. 

Penelitian lebih lanjut juga dapat menggunakan pendekatan kualitatif atau 

mixed methods agar dapat menangkap dinamika beban dan stres kerja secara 

lebih mendalam. 
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian 

 

PENGARUH BEBAN KERJA DAN STRES KERJA TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI PADA KANTOR BAWASLU PROVINSI 

GORONTALO 

Asalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh. 

Kepada Yth, Bapak/Ibu/Saudara Responden  

Di Tempat 

Dengan Hormat, 

Saya, Ratmin Ibrahim, seorang Mahasiswa Program Sarjana Jurusan 

Manajemen Universitas Ichsan Gorontalo, saat ini tengah menjalankan penelitian 

untuk tugas akhir berupa skripsi dengan judul "Pengaruh Beban Kerja Dan Stres 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Bawaslu Provinsi Gorontalo." 

Dalam rangka mengumpulkan data yang relevan dan akurat, saya 

memerlukan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara untuk mengisi daftar pernyataan yang 

telah saya sediakan di bawah ini. Mohon diisi dengan sebenar-benarnya dan 

sejujur-jujurnya tanpa dipengaruhi oleh siapapun. Jawaban ini bersifat rahasia dan 

tidak akan mempengaruhi penilaian kerja Bapak/Ibu/Saudara. Ini semata-mata 

untuk kepentingan penelitian dan pengembangan ilmu pengetahuan. 

 

                                                                                         Gorontalo,       2024  

 

Ratmin Ibrahim 
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KUESIONER PENELITIAN 

A. Data Responden Dan Petunjuk Pengisian Kuesioner 

1. Data Responden 

Identitas Responden  

a. Nama : 

b. Jenis Kelamin :  Pria                  Wanita  

c. Usia  :  

d. Pekerjaan : 

2. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

Beri jawaban atas pertanyaan berikut ini sesuai dengan pendapat anda, 

dengan cara memberi centang (  ) pada kolom Yang tersedia. 

Keterangan: 

1. Sangat Setuju/Selalu                         = 5 

2. Setuju/Sering                = 4 

3. Ragu-ragu/Kadang-kadang                = 3 

4. Tidak Setuju/Jarang                          = 2 

5. Sangat Tidak Setuju/Tidak pernah      = 1 
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DAFTAR PERYANTAAN KUESIONER 

I. BEBAN KERJA (X1) 

a. Jumlah pekerjaan yang harus dikerjakan  

1. Saya merasa jumlah pekerjaan yang saya terima selalu sesuai dengan 

kapasitas saya 

a. Selalu merasa jumlah pekerjaan yang saya terima selalu sesuai dengan 

kapasitas saya 

b. Sering merasa jumlah pekerjaan yang saya terima selalu sesuai dengan 

kapasitas saya 

c. Kadang- kadang merasa jumlah pekerjaan yang saya terima selalu sesuai 

dengan kapasitas saya 

d. Jarang merasa jumlah pekerjaan yang saya terima selalu sesuai dengan 

kapasitas saya 

e. Tidak pernah merasa jumlah pekerjaan yang saya terima selalu sesuai 

dengan kapasitas saya 

2. Saya merasa overwhelmed (kewalahan) dengan pekerjaan yang diberikan 

a. Selalu merasa kewalahan dengan  pekerjaan yang diberikan 

b. Sering merasa kewalahan dengan pekerjaan yang diberikan 

c. Kadang–kadang merasa kewalahan dengan pekerjaan yang diberikan 

d. Jarang merasa kewalahan dengan pekerjaan yang diberikan 

e. Tidak pernah merasa kewalahan dengan pekerjaan yang diberikan 
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b. Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan 

1. Saya merasa terburu-buru ketika menyelesaikan pekerjaan karena 

waktu yang terbatas 

a. Selalu merasa terburu-buru ketika menyelesaikan pekerjaan karena 

waktu yang terbatas 

b. Sering merasa terburu-buru ketika menyelesaikan pekerjaan karena 

waktu yang terbatas 

c. Kadang-kadang merasa terburu-buru ketika menyelesaikan pekerjaan 

karena waktu yang terbatas  

d. Jarang merasa terburu-buru ketika menyelesaikan pekerjaan karena 

waktu yang terbatas  

e. Tidak pernah merasa terburu-buru ketika menyelesaikan pekerjaan 

karena waktu yang terbatas 

2. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu 

yang ditentukan 

a. Selalu dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu 

yang ditentukan 

b. Sering dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu 

yang ditentukan 

c. Kadang-kadang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat 

waktu yang ditentukan 

d. Jarang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu 

yang ditentukan 
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e. Tidak pernah dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat 

waktu yang ditentukan 

c. Tekanan yang dirasakan dalam meneyelesakan pekerjaan 

1. Tekanan untuk menyelesaikan pekerjaan mempengaruhi kinerja saya 

a. Selalu merasa tekanan untuk menyelesaikan pekerjaan mempengaruhi 

kinerja saya 

b. Sering merasa tekanan untuk menyelesaikan pekerjaan mempengaruhi 

kinerja saya 

c. Kadang-kadang merasa tekanan untuk menyelesaikan pekerjaan 

mempengaruhi kinerja saya 

d. Jarang merasa tekanan untuk menyelesaikan pekerjaan mempengaruhi 

kinerja saya 

e. Tidak pernah merasa tekanan untuk menyelesaikan pekerjaan 

mempengaruhi kinerja saya 

2. Saya merasa tertekan saat menghadapi tenggat waktu pekerjaan 

a. Selalu merasa tertekan saat menghadapi tenggat waktu pekerjaan 

b. Sering merasa tertekan saat menghadapi tenggat waktu pekerjaan 

c. Kadang-kadang merasa tertekan saat menghadapi tenggat waktu 

pekerjaan 

d. Jarang merasa tertekan saat menghadapi tenggat waktu pekerjaan 

e. Tidak pernah merasa tertekan saat menghadapi tenggat waktu 

pekerjaan 
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d. Perasaaan kelelahan fisik dan mental dalam bekerja 

1. Saya  merasa lelah secara fisik setelah bekerja 

a. Selalu merasa lelah secara fisik setelah bekerja 

b. Sering merasa lelah secara fisik setelah bekerja 

c. Kadang-kadang merasa lelah secara fisik setelah bekerja 

d. Jarang merasa lelah secara fisik setelah bekerja 

e. Tidak pernah merasa lelah secara fisik setelah bekerja 

2. Kelelahan mental saya meningkat setelah menyelesaikan pekerjaan 

a. Selalu saya merasa kelelahan mental meningkat setelah menyelesaikan 

pekerjaan 

b. Sering saya merasa kelelahan mental meningkat setelah menyelesaikan 

pekerjaan 

c. Kadang-kadang saya merasa kelelahan mental meningkat setelah 

menyelesaikan pekerjaan 

d. Jarang saya merasa kelelahan mental meningkat setelah menyelesaikan 

pekerjaan 

e. Tidak pernah saya merasa kelelahan mental meningkat setelah 

menyelesaikan pekerjaan 

II. STRES KERJA (X2) 

a. Tekanan kerja  

1. Saya merasa bahwa tekanan kerja tidak memengaruhi kesehatan mental 

saya 
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a. Selalu merasa bahwa tekanan kerja tidak memengaruhi kesehatan 

mental saya 

b. Sering merasa bahwa tekanan kerja tidak memengaruhi kesehatan 

mental saya 

c. Kadang-kadang merasa bahwa tekanan kerja tidak memengaruhi 

kesehatan mental saya 

d. Jarang  merasa bahwa tekanan kerja tidak memengaruhi kesehatan 

mental saya 

e. Tidak pernah merasa bahwa tekanan kerja tidak memengaruhi 

kesehatan mental saya 

2. Saya merasa mampu mengatasi tekanan yang ada di tempat kerja 

a. Selalu merasa mampu mengatasi tekanan yang ada ditempat kerja 

b. Sering merasa mampu mengatasi tekanan yang ada ditempat kerja 

c. Kadang-kadang merasa mampu mengatasi tekanan yang ada ditempat 

kerja 

d. Jarang merasa mampu mengatasi tekanan yang ada ditempat kerja 

e. Tidak pernah merasa mampu mengatasi tekanan yang ada ditempat 

kerja 

b. Konflik peran  

1. Saya merasa bingung dengan tanggung jawab saya ditempat kerja 

a. Selalu merasa bingung dengan tanggung jawab saya di tempat kerja 

b. Sering merasa bingung dengan tanggung jawab saya di tempat kerja 
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c. Kadang-kadang merasa bingung dengan tanggung jawab saya di 

tempat kerja 

d. Jarang merasa bingung dengan tanggung jawab saya di tempat kerja 

e. Tidak pernah merasa bingung dengan tanggung jawab saya di tempat 

kerja 

2. Saya merasa bahwa konflik yang terjadi di tim dapat diselesaikan dengan 

komunikasi yang baik 

a. Selalu merasa bahwa konflik yang terjadi di tim dapat diselesaikan 

dengan komunikasi yang baik 

b. Serung merasa bahwa konflik yang terjadi di tim dapat diselesaikan 

dengan komunikasi yang baik 

c. Kadang-kadang merasa bahwa konflik yang terjadi di tim dapat 

diselesaikan dengan komunikasi yang baik 

d. Jarang merasa bahwa konflik yang terjadi di tim dapat diselesaikan 

dengan komunikasi yang baik 

e. Tidak pernah merasa bahwa konflik yang terjadi di tim dapat 

diselesaikan dengan komunikasi yang baik 

3. Saya merasa memiliki kontrol atas pekerjaan yang saya lakukan dalam 

bekerja 

a. Selalu merasa memiliki kontrol atas pekerjaan yang saya lakukan 

dalam bekerja 

b. Sering merasa memiliki kontrol atas pekerjaan yang saya lakukan 

dalam bekerja 



104 
 

 
 

c. Kadang-kadang merasa memiliki kontrol atas pekerjaan yang saya 

lakukan dalam bekerja 

d. Jarang merasa memiliki kontrol atas pekerjaan yang saya lakukan 

dalam bekerja 

e. Tidak pernah merasa memiliki kontrol atas pekerjaan yang saya 

lakukan dalam bekerja 

4. Kurangnya dukungan 

1. Saya merasa mendapatkan dukungan dari rekan kerja saat menghadapi 

masalah 

a. Selalu merasa mendapatkan dukungan dari rekan kerja saat 

menghadapi masalah 

b. Sering merasa mendapatkan dukungan dari rekan kerja saat 

menghadapi masalah 

c. Kadang-kadang merasa mendapatkan dukungan dari rekan kerja saat 

menghadapi masalah 

d. Jarang merasa mendapatkan dukungan dari rekan kerja saat 

menghadapi masalah 

e. Tidak pernah merasa mendapatkan dukungan dari rekan kerja saat 

menghadapi masalah 

2. Saya merasa kesulitan untuk meminta bantuan ketika saya 

membutuhkannya 

a. Selalu merasa kesulitan untuk meminta bantuan ketika saya 

membutuhkannya 
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b. Sering merasa kesulitan untuk meminta bantuan ketika saya 

membutuhkannya 

c. Kadang-kadang merasa kesulitan untuk meminta bantuan ketika saya 

membutuhkannya 

d. Jarang merasa kesulitan untuk meminta bantuan ketika saya 

membutuhkannya 

e. Tidak pernah merasa kesulitan untuk meminta bantuan ketika saya 

membutuhkannya 

3. Kurangnya dukungan membuat saya kurang termotivasi dalam 

melaksanakan pekerjaan 

a. Selalu merasa Kurangnya dukungan membuat saya kurang termotivasi 

dalam melaksanakan pekerjaan 

b. Sering merasa Kurangnya dukungan membuat saya kurang termotivasi 

dalam melaksanakan pekerjaan 

c. Kadang-kadang Kurangnya dukungan membuat saya kurang 

termotivasi dalam melaksanakan pekerjaan 

d. Jarang Kurangnya dukungan membuat saya kurang termotivasi dalam 

melaksanakan pekerjaan 

e. Tidak pernah Kurangnya dukungan membuat saya kurang termotivasi 

dalam melaksanakan pekerjaan 
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III. KINERJA PEGAWAI (Y) 

a. Kemampuan pegawai  dalam melakukan pekerjaan sesuai dengan 

tugas dan tanggung jawab 

1. Saya merasa mampu melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan dengan baik 

a. Selalu merasa mampu melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan dengan baik 

b. Sering merasa mampu melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan dengan baik 

c. Kadang-kadang merasa mampu melakukan pekerjaan sesuai dengan 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan dengan baik 

d. Jarang merasa mampu melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan dengan baik 

e. Tidak pernah merasa mampu melakukan pekerjaan sesuai dengan 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan dengan baik 

2. Saya memiliki keterampilan yang diperlukan untuk menyelesaikan 

pekerjaan sesuai harapan 

a. Selalu memiliki keterampilan yang diperlukan untuk menyelesaikan 

pekerjaan sesuai harapan 

b. Sering memiliki keterampilan yang diperlukan untuk menyelesaikan 

pekerjaan sesuai harapan 

c. Kadang-kadang memiliki keterampilan yang diperlukan untuk 

menyelesaikan pekerjaan sesuai harapan 
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d. Jarang memiliki keterampilan yang diperlukan untuk menyelesaikan 

pekerjaan sesuai harapan 

e. Tidak pernah memiliki keterampilan yang diperlukan untuk 

menyelesaikan pekerjaan sesuai harapan 

b. Efektivitas pegawai dalam melakukan pekerjaan sebaaimana 

semestinya 

1. Saya menyelesaikan pekerjaan dengan cara yang efisien 

a. Selalu menyelesaikan pekerjaan dengan cara yang efisien 

b. Sering menyelesaikan pekerjaan dengan cara yang efisien 

c. Kadang-kadang menyelesaikan pekerjaan dengan cara yang efisien 

d. Jarang menyelesaikan pekerjaan dengan cara yang efisien 

e. Tidak pernah menyelesaikan pekerjaan dengan cara yang efisien 

2. Pekerjaan yang saya lakukan memberikan hasil yang sesuai dengan 

standar yang ditetapkan 

a. Selalu pekerjaan yang saya lakukan memberikan hasil yang sesuai 

dengan standar yang ditetapkan 

b. Sering pekerjaan yang saya lakukan memberikan hasil yang sesuai 

dengan standar yang ditetapkan 

c. Kadang-kadang pekerjaan yang saya lakukan memberikan hasil yang 

sesuai dengan standar yang ditetapkan 

d. Jarang pekerjaan yang saya lakukan memberikan hasil yang sesuai 

dengan standar yang ditetapkan 
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e. Tidak pernah pekerjaan yang saya lakukan memberikan hasil yang 

sesuai dengan standar yang ditetapkan 

c. Prestasi kerja pegawai yang dapat dievaluasi dan dinilai oleh 

organisasi 

1. Saya merasa prestasi kerja saya dapat diukur dan dinilai dengan jelas 

a. Selalu merasa prestasi kerja saya dapat diukur dan dinilai dengan jelas 

b. Sering merasa prestasi kerja saya dapat diukur dan dinilai dengan jelas 

c. Kadang-kadang merasa prestasi kerja saya dapat diukur dan dinilai 

dengan jelas 

d. Jarang merasa prestasi kerja saya dapat diukur dan dinilai dengan jelas 

e. Tidak pernah merasa prestasi kerja saya dapat diukur dan dinilai 

dengan jelas 

2. Prestasi saya ditempat kerja sering diakui oleh atasan dan rekan kerja 

a. Selalu prestasi saya ditempat kerja sering diakui oleh atasan dan rekan 

kerja 

b. Sering prestasi saya ditempat kerja sering diakui oleh atasan dan rekan 

kerja 

c. Kadang-kadang prestasi saya ditempat kerja sering diakui oleh atasan 

dan rekan kerja 

d. Jarang prestasi saya ditempat kerja sering diakui oleh atasan dan rekan 

kerja 

e. Tidak pernah prestasi saya ditempat kerja sering diakui oleh atasan dan 

rekan kerja 
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d. Kesadarn dan kesungguhan pegawai dalam melakukan tugas dan 

tanggung jawab 

1. Saya merasa termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan 

saya 

a. Selalu merasa termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam 

pekerjaan saya 

b. Sering merasa termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam 

pekerjaan saya 

c. Kadang-kadang merasa termotivasi untuk memberikan yang terbaik 

dalam pekerjaan saya 

d. Jarang merasa termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam 

pekerjaan saya 

e. Tidak pernah merasa termotivasi untuk memberikan yang terbaik 

dalam pekerjaan saya 

2. Saya berusaha untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab dengan 

serius 

a. Selalu berusaha untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab dan 

serius 

b. Sering berusaha untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab dan 

serius 

c. Kadang-kadang berusaha untuk melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab dan serius 
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d. Jarang berusaha untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab dan 

serius 

e. Tidak pernah berusaha untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

dan serius 

Lampiran 2. Data Ordinal Variabel 

Data Ordinal Beban Kerja (X1) 

 

No X1.1.1 X1.1.2 X1.2.1 X1.2.2 X1.3.1 X1.3.2 X1.4.1 X1.4.2 X1 

1 3 3 3 5 5 4 3 1 3.4 

2 3 2 5 3 5 5 2 3 3.5 

3 5 4 4 4 4 4 4 4 4.1 

4 5 2 2 5 2 3 2 2 2.9 

5 5 2 2 5 2 2 2 2 2.8 

 6 1 1 1 5 1 1 1 1 1.5 

7 4 3 2 5 2 2 5 3 3.3 

8 4 4 4 3 4 4 4 4 3.9 

9 3 3 4 3 3 4 3 3 3.3 

10 4 1 2 5 3 1 1 1 2.3 

11 5 3 4 5 2 2 3 3 3.4 

12 5 1 3 5 3 1 1 1 2.5 

13 4 4 5 4 3 4 4 4 4.0 

14 3 2 1 5 3 3 2 2 2.6 

15 4 2 2 4 3 2 2 2 2.6 

16 4 4 4 4 4 3 4 3 3.8 

17 4 2 2 4 2 2 2 2 2.5 

18 5 2 3 4 3 3 3 3 3.3 

19 5 4 4 5 4 4 3 3 4.0 

20 5 2 2 4 3 2 1 1 2.5 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 

22 4 3 4 5 4 4 5 4 4.1 

23 5 3 3 4 3 3 5 3 3.6 

24 5 3 5 5 4 4 4 4 4.3 

25 3 3 4 5 4 3 5 4 3.9 

26 3 3 2 5 3 2 2 1 2.6 

27 4 3 3 4 3 4 4 3 3.5 

28 5 3 3 4 5 3 5 5 4.1 

29 4 3 3 4 3 3 4 4 3.5 

30 4 3 3 4 4 4 3 2 3.4 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 

32 5 3 5 5 5 5 5 5 4.8 
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33 3 4 2 4 4 3 4 5 3.6 

34 4 4 3 5 2 2 2 2 3.0 

35 5 5 1 1 1 2 1 2 2.3 

36 5 3 4 5 4 4 5 4 4.3 

 

 

Data Ordinal Stres Kerja (X2) 

 

No X2.1.1 X2.1.2 X2.2.1 X2.2.2 X2.2.3 X2.3.1 X2.3.2 X2 

1 1 3 1 4 4 3 3 2.7 

2 1 3 3 5 3 3 3 3.0 

3 4 4 4 4 4 4 4 4.0 

4 2 5 2 5 5 5 4 4.0 

5 5 5 2 5 5 5 5 4.6 

 6 5 5 1 5 5 5 4 4.3 

7 1 3 1 3 5 5 3 3.0 

8 3 3 3 4 3 3 3 3.1 

9 3 4 3 4 4 4 4 3.7 

10 5 3 2 4 5 5 4 4.0 

11 3 5 1 5 3 3 3 3.3 

12 2 3 1 4 4 5 3 3.1 

13 3 4 3 4 4 4 4 3.7 

14 3 4 3 3 3 4 3 3.3 

15 4 4 2 4 4 4 4 3.7 

16 1 3 2 4 4 4 3 3.0 

17 4 4 2 4 4 3 4 3.6 

18 3 4 2 5 5 5 4 4.0 

19 4 4 3 2 4 4 4 3.6 

20 1 5 1 5 1 5 3 3.0 

21 5 5 5 5 5 5 5 5.0 

22 4 5 4 5 5 5 5 4.7 

23 3 5 3 5 5 4 4 4.1 

24 5 4 4 4 4 5 4 4.3 

25 4 5 4 5 5 5 5 4.7 

26 5 5 5 5 4 3 5 4.6 

27 3 4 1 5 4 4 4 3.6 

28 3 5 3 5 5 5 4 4.3 

29 3 3 3 4 4 4 4 3.6 

30 3 4 3 4 4 4 4 3.7 

31 5 5 5 5 5 5 5 5.0 

32 4 5 5 5 5 5 5 4.9 

33 2 3 3 5 4 4 4 3.6 

34 4 5 2 2 4 5 4 3.7 

35 2 5 1 4 5 4 4 3.6 

36 5 4 4 5 4 5 5 4.6 
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Data Ordinal Kinerja Pegawai (Y) 

 

No Y1.1.1 Y1.1.2 Y1.2.1 Y1.2.2 Y1.3.1 Y1.3.2 Y1.4.1 Y1.4.2 Y 

1 4 4 4 4 5 2 3 4 3.7 

2 3 3 5 5 5 4 5 5 4.2 

3 4 5 5 5 5 4 4 4 4.4 

4 5 5 5 5 5 3 5 5 4.4 

5 5 4 5 5 5 5 5 5 4.6 

 6 5 5 5 5 5 5 5 5 4.6 

7 5 5 4 4 4 2 3 5 3.8 

8 3 3 3 4 4 4 3 4 3.4 

9 4 3 3 4 3 3 4 5 3.4 

10 5 5 5 5 5 3 5 5 4.8 

11 5 5 5 5 5 5 4 4 4.3 

12 5 5 4 5 5 4 5 5 4.3 

13 4 4 4 5 5 4 4 4 4.2 

14 5 4 4 5 5 3 4 5 4.3 

15 4 4 4 4 4 4 3 4 3.7 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4.0 

17 4 4 4 4 4 3 3 4 3.6 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 4.8 

19 5 5 4 5 5 4 4 4 4.3 

20 5 5 3 5 5 4 5 5 4.2 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 

22 5 5 5 5 5 4 5 5 4.9 

23 5 5 5 5 5 4 5 5 4.9 

24 5 4 4 4 4 4 5 5 4.3 

25 4 5 3 3 3 3 4 5 3.8 

26 5 1 5 3 3 2 4 5 3.4 

27 5 4 4 4 5 4 4 5 4.2 

28 5 5 5 4 5 3 5 5 4.2 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4.0 

30 4 4 4 4 4 4 4 5 3.9 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 

32 5 5 5 5 5 4 5 5 4.9 

33 4 4 4 4 4 4 4 5 4.0 

34 5 5 5 5 5 4 4 4 4.3 

35 5 5 4 4 4 5 5 5 4.2 

36 4 4 4 4 4 4 5 5 4.2 
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Lampiran 3. Deskriptif Tanggapan Responden 

 

X1.1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2,8 2,8 2,8 

3 7 19,4 19,4 22,2 

4 12 33,3 33,3 55,6 

5 16 44,4 44,4 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

X1.1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 3 8,3 8,3 8,3 

2 8 22,2 22,2 30,6 

3 15 41,7 41,7 72,2 

4 7 19,4 19,4 91,7 

5 3 8,3 8,3 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

X1.2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 3 8,3 8,3 8,3 

2 9 25,0 25,0 33,3 

3 9 25,0 25,0 58,3 

4 9 25,0 25,0 83,3 

5 6 16,7 16,7 100,0 

Total 36 100,0 100,0  
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X1.2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2,8 2,8 2,8 

3 3 8,3 8,3 11,1 

4 13 36,1 36,1 47,2 

5 19 52,8 52,8 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

X1.3.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 2 5,6 5,6 5,6 

2 6 16,7 16,7 22,2 

3 12 33,3 33,3 55,6 

4 10 27,8 27,8 83,3 

5 6 16,7 16,7 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

X1.3.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 3 8,3 8,3 8,3 

2 9 25,0 25,0 33,3 

3 9 25,0 25,0 58,3 

4 11 30,6 30,6 88,9 

5 4 11,1 11,1 100,0 

Total 36 100,0 100,0  
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X1.4.1 

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 5 13,9 13,9 13,9 

2 8 22,2 22,2 36,1 

3 6 16,7 16,7 52,8 

4 8 22,2 22,2 75,0 

5 9 25,0 25,0 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

X1.4.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 6 16,7 16,7 16,7 

2 8 22,2 22,2 38,9 

3 9 25,0 25,0 63,9 

4 8 22,2 22,2 86,1 

5 5 13,9 13,9 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

X2.1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 5 13,9 13,9 13,9 

2 4 11,1 11,1 25,0 

3 11 30,6 30,6 55,6 

4 8 22,2 22,2 77,8 

5 8 22,2 22,2 100,0 
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Total 36 100,0 100,0  

 

X2.1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 9 25,0 25,0 25,0 

4 12 33,3 33,3 58,3 

5 15 41,7 41,7 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

X2.2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 8 22,2 22,2 22,2 

2 8 22,2 22,2 44,4 

3 11 30,6 30,6 75,0 

4 5 13,9 13,9 88,9 

5 4 11,1 11,1 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

X2.2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 2 5,6 5,6 5,6 

3 2 5,6 5,6 11,1 

4 14 38,9 38,9 50,0 

5 18 50,0 50,0 100,0 

Total 36 100,0 100,0  
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X2.2.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2,8 2,8 2,8 

3 4 11,1 11,1 13,9 

4 17 47,2 47,2 61,1 

5 14 38,9 38,9 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

X2.3.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 6 16,7 16,7 16,7 

4 13 36,1 36,1 52,8 

5 17 47,2 47,2 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

X2.3.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 9 25,0 25,0 25,0 

4 19 52,8 52,8 77,8 

5 8 22,2 22,2 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

 

Y1.1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 2 5,6 5,6 5,6 

4 12 33,3 33,3 38,9 
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5 22 61,1 61,1 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

Y1.1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2,8 2,8 2,8 

3 3 8,3 8,3 11,1 

4 13 36,1 36,1 47,2 

5 19 52,8 52,8 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

Y1.2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 4 11,1 11,1 11,1 

4 16 44,4 44,4 55,6 

5 16 44,4 44,4 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

Y1.2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 2 5,6 5,6 5,6 

4 15 41,7 41,7 47,2 

5 19 52,8 52,8 100,0 

Total 36 100,0 100,0  
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Y1.3.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 3 8,3 8,3 8,3 

4 11 30,6 30,6 38,9 

5 22 61,1 61,1 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

Y1.3.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 3 8,3 8,3 8,3 

3 7 19,4 19,4 27,8 

4 19 52,8 52,8 80,6 

5 7 19,4 19,4 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

Y1.4.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 5 13,9 13,9 13,9 

4 14 38,9 38,9 52,8 

5 17 47,2 47,2 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

Y1.4.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 11 30,6 30,6 30,6 

5 25 69,4 69,4 100,0 

Total 36 100,0 100,0  
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Lampiran 4. Validitas Dan Reliabilitas 

Validitas X1 

 

Correlations 

 X1.1.1 X1.1.2 X1.2.1 X1.2.2 X1.3.1 X1.3.2 X1.4.1 X1.4.2 

Beban 

Kerja 

X1.1.1 Pearson 

Correlation 

1 ,264 ,296 -,006 ,135 ,165 ,229 ,286 ,412* 

Sig. (2-

tailed) 
 

,120 ,080 ,973 ,431 ,336 ,180 ,091 ,012 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

X1.1.2 Pearson 

Correlation 

,264 1 ,444** -,270 ,322 ,537** ,539** ,599** ,641** 

Sig. (2-

tailed) 

,120 
 

,007 ,112 ,055 ,001 ,001 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

X1.2.1 Pearson 

Correlation 

,296 ,444** 1 ,103 ,683** ,764** ,617** ,663** ,850** 

Sig. (2-

tailed) 

,080 ,007 
 

,551 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

X1.2.2 Pearson 

Correlation 

-,006 -,270 ,103 1 ,137 -,069 ,165 -,032 ,147 

Sig. (2-

tailed) 

,973 ,112 ,551 
 

,425 ,689 ,335 ,852 ,391 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

X1.3.1 Pearson 

Correlation 

,135 ,322 ,683** ,137 1 ,758** ,582** ,578** ,771** 

Sig. (2-

tailed) 

,431 ,055 ,000 ,425 
 

,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

X1.3.2 Pearson 

Correlation 

,165 ,537** ,764** -,069 ,758** 1 ,642** ,679** ,838** 

Sig. (2-

tailed) 

,336 ,001 ,000 ,689 ,000 
 

,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

X1.4.1 Pearson 

Correlation 

,229 ,539** ,617** ,165 ,582** ,642** 1 ,855** ,870** 
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Sig. (2-

tailed) 

,180 ,001 ,000 ,335 ,000 ,000 
 

,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

X1.4.2 Pearson 

Correlation 

,286 ,599** ,663** -,032 ,578** ,679** ,855** 1 ,872** 

Sig. (2-

tailed) 

,091 ,000 ,000 ,852 ,000 ,000 ,000 
 

,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

Beban 

Kerja 

Pearson 

Correlation 

,412* ,641** ,850** ,147 ,771** ,838** ,870** ,872** 1 

Sig. (2-

tailed) 

,012 ,000 ,000 ,391 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

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

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

 

 

Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 36 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 36 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,885 9 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



122 
 

 
 

Validitas X2 

Correlations 

 X2.1.1 X2.1.2 X2.2.1 X2.2.2 X2.2.3 X2.3.1 X2.3.2 

Stres 

Kerja 

X2.1.1 Pearson 

Correlation 

1 ,435** ,540** ,096 ,380* ,287 ,753** ,798** 

Sig. (2-tailed)  ,008 ,001 ,579 ,022 ,090 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 

X2.1.2 Pearson 

Correlation 

,435** 1 ,243 ,341* ,240 ,337* ,565** ,643** 

Sig. (2-tailed) ,008  ,154 ,042 ,158 ,044 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 

X2.2.1 Pearson 

Correlation 

,540** ,243 1 ,206 ,212 ,100 ,662** ,700** 

Sig. (2-tailed) ,001 ,154  ,228 ,215 ,562 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 

X2.2.2 Pearson 

Correlation 

,096 ,341* ,206 1 ,148 ,107 ,363* ,444** 

Sig. (2-tailed) ,579 ,042 ,228  ,390 ,533 ,029 ,007 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 

X2.2.3 Pearson 

Correlation 

,380* ,240 ,212 ,148 1 ,439** ,585** ,610** 

Sig. (2-tailed) ,022 ,158 ,215 ,390  ,007 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 

X2.3.1 Pearson 

Correlation 

,287 ,337* ,100 ,107 ,439** 1 ,400* ,517** 

Sig. (2-tailed) ,090 ,044 ,562 ,533 ,007  ,016 ,001 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 

X2.3.2 Pearson 

Correlation 

,753** ,565** ,662** ,363* ,585** ,400* 1 ,932** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,029 ,000 ,016  ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 

Stres 

Kerja 

Pearson 

Correlation 

,798** ,643** ,700** ,444** ,610** ,517** ,932** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,007 ,000 ,001 ,000  

N 36 36 36 36 36 36 36 36 

**. 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 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 36 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 36 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,831 8 

 

 

Vliditas Y 

Correlations 

 Y1.1.1 Y1.1.2 Y1.2.1 Y1.2.2 Y1.3.1 Y1.3.2 Y1.4.1 Y1.4.2 

Kinerja 

Pegawai 

Y1.1.1 Pearson 

Correlation 

1 ,477** ,441** ,352* ,392* ,130 ,481** ,414* ,575** 

Sig. (2-

tailed) 
 

,003 ,007 ,035 ,018 ,450 ,003 ,012 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

Y1.1.2 Pearson 

Correlation 

,477** 1 ,227 ,534** ,561** ,357* ,352* ,069 ,649** 

Sig. (2-

tailed) 

,003 
 

,182 ,001 ,000 ,032 ,035 ,691 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

Y1.2.1 Pearson 

Correlation 

,441** ,227 1 ,509** ,560** ,250 ,471** ,151 ,667** 

Sig. (2-

tailed) 

,007 ,182 
 

,002 ,000 ,141 ,004 ,380 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

Y1.2.2 Pearson 

Correlation 

,352* ,534** ,509** 1 ,863** ,491** ,480** ,020 ,758** 

Sig. (2-

tailed) 

,035 ,001 ,002 
 

,000 ,002 ,003 ,910 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

Y1.3.1 Pearson 

Correlation 

,392* ,561** ,560** ,863** 1 ,370* ,406* -,018 ,729** 
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Sig. (2-

tailed) 

,018 ,000 ,000 ,000 
 

,026 ,014 ,916 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

Y1.3.2 Pearson 

Correlation 

,130 ,357* ,250 ,491** ,370* 1 ,471** ,012 ,564** 

Sig. (2-

tailed) 

,450 ,032 ,141 ,002 ,026 
 

,004 ,944 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

Y1.4.1 Pearson 

Correlation 

,481** ,352* ,471** ,480** ,406* ,471** 1 ,654** ,752** 

Sig. (2-

tailed) 

,003 ,035 ,004 ,003 ,014 ,004 
 

,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

Y1.4.2 Pearson 

Correlation 

,414* ,069 ,151 ,020 -,018 ,012 ,654** 1 ,351* 

Sig. (2-

tailed) 

,012 ,691 ,380 ,910 ,916 ,944 ,000 
 

,036 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

Kinerja 

Pegawai 

Pearson 

Correlation 

,575** ,649** ,667** ,758** ,729** ,564** ,752** ,351* 1 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,036 
 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

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

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

 

Reliability 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 36 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 36 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,859 9 
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Lampiran 5. Uji Hipotesis dan Hasil  

 

 

            Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,753 ,441  6,244 ,000 

Beban Kerja ,040 ,092 ,071 ,434 ,667 

Stres Kerja ,348 ,118 ,482 2,960 ,006 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

             ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1,906 2 ,953 5,925 ,006b 

Residual 5,307 33 ,161   

Total 7,212 35    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Beban Kerja 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,514a ,264 ,220 ,4010 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Beban Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Hasil uji t 

Tabel 4.14 Uji t 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,753 ,441  6,244 ,000 

Beban Kerja ,040 ,092 ,071 ,434 ,667 

Stres Kerja ,348 ,118 ,482 2,960 ,006 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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Tabel 4.15 Uji F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1,906 2 ,953 5,925 ,006b 

Residual 5,307 33 ,161   

Total 7,212 35    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Beban Kerja 

 

 

 

 

Tabel 4.16 Uji Koefisiensi (R Square) 

 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,514a ,264 ,220 ,4010 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Beban Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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Lampiran 6. Hasil Uji Asumsi Klasik 

 

1. Uji Multikolonieritas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2,753 ,441  6,244 ,000   

Beban Kerja ,040 ,092 ,071 ,434 ,667 ,841 1,189 

Stres Kerja ,348 ,118 ,482 2,960 ,006 ,841 1,189 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

2. Uji Heteroskedastisitas 
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3. Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 36 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation ,38937995 

Most Extreme Differences Absolute ,137 

Positive ,098 

Negative -,137 

Test Statistic ,137 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,085c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

4. Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,514a ,264 ,220 ,4010 1,542 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Beban Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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