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ABSTRAK 

 
PENGARUH STRES KERJA DAN BEBAN KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN PADA PT SEJAHTERA  

MULIA KENCANA 

 

 

ANDHIKA PRADHANA 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jl. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres 

kerja, beban kerja terhadap kinerja pegawai pada PT Sejahtera Mulia Kencana baik 

secara parsial maupun secara simultan. Pendekatan yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan PT Sejahtera Mulia Kencana. Sampel dalam penelitian ini 

menggunakan jenuh berjumlah 86 orang pegawai. Teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini menggunakan teknik wawancara, studi dokumentasi, observasi, dan 

angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji Analisis Regresi 

Liner Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien Determinasi. 

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program software SPSS 

(Statistic Package for the Social Sciens) versi 24.00. Hasil penelitian ini 

membuktikan bahwa secara parsial dan simultan stres kerja, beban kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan  PT Sejahtera Mulia Kencana 

 

Kata Kunci : Stres Kerja, Beban Kerja, Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF WORK STRESS AND WORKLOAD ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE AT PT SEJAHTERA 

MULIA KENCANA 

 

ANDHIKA PRADHANA 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jl. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238 

 

The purpose of this study is to determine and analyze the effect of work stress, 

workload on employee performance at PT Sejahtera Mulia Kencana both partially 

and simultaneously. The approach used in this study is an associative approach. 

The population in this study were all employees of PT Sejahtera Mulia Kencana. 

The sample in this study used saturated totaling 86 employees. Data collection 

techniques in this study used interview techniques, documentation studies, 

observations, and questionnaires. The data analysis technique in this study used 

Multiple Linear Regression Analysis Test, Hypothesis Test (t-Test and F-Test), and 

Determination Coefficient. Data processing in this study used SPSS (Statistic 

Package for the Social Sciences) software program version 24.00. The results of 

this study prove that partially and simultaneously work stress, workload have a 

significant effect on employee performance at PT Sejahtera Mulia Kencana 

 

Keywords: Work Stress, Workload, Employee Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun 

perusahaan. Agar aktifitas manajemen berjalan baik, perusahaan harus memiliki 

karyawan yang berpengetahuan dan berketerampilan tinggi serta dapat mengelola 

sumber – sumber daya manusia dan faktor – faktor produksinya secara efektif dan 

efisiensi melalui penggunaan sumber daya manusia. Setiap usaha tidak mungkin 

dapat lepas dari manusia, karena manusialah yang mengelolanya. Suatu organisasi 

dapat berjalan efektif apabila fungsi-fungsi manajemen seperti perencanaan, 

pengorganisasian, penggerak dan pengawasan yang ada didalamnya berfungsi 

dengan baik, serta unsur-unsur penunjangnya tersedia dan memenuhi persyaratan. 

Salah satu unsur terpenting yang dapat mendukung jalannya perusahaan adalah 

sumber daya manusia (Setiyani, 2015). 

Organisasi yang baik bersifat pemerintah maupun swasta sudah sepantasnya 

menyesuaikan hasil kerja dengan perkembangan situasi kelembagaan yang 

dihadapi. Sumber daya manusia yang handal dan berkualitas merupakan salah satu 

modal utama yang paling penting dominan didalam menghadapi era globalisasi 

sekarang ini. Menyadari betapa pentingnya sumber daya manusia ini, bahkan dapat 

dikatakan telah menjadi kebutuhan pokok bagi organisasi-organisasi sehingga 

semuanya berusaha membenahi diri melalui manajemen sumber daya manusia agar 

dapat hidup dan mampu menjawab tantangan zaman.Tantangan yang akan dihadapi 

oleh umat manusia dimasa depan adalah untuk menciptakan organisasi yang 

semakin beranekaragam tetapi sekaligus menuntut pengelolaan yang semakin 

efisien,efektif, dan produktif (Handoko, 2013) 
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Dalam melaksanakan kerjanya, karyawan menghasilkan sesuatu yang 

disebut dengan kinerja. Kinerja merupakan hasil kerja seseorang karyawan selama 

periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, 

target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati 

bersama. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan 

etika (Jufrizen, 2017). 

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah gabungan 

dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, kemampuan 

dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi 

seorang pekerja (Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018). 

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi kinerja adalah stres kerja. Stress 

kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran 

dan kondisi fisik seseorang yang nantinya berpengaruh terhadap kemampuan 

karyawan untuk menghadapi lingkungan dan pekerjaannya. Artinya karyawan yang 

bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala-gejala negative yang pada 

gilirannya berpengaruh pada prestasi kerjanya. Stres merupakan kondisi dinamik 

yang di dalamnya individu menghadapi peluang, kendala, atau tuntutan yang terkait 

dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai 

tidak pasti tetapi penting (Massie, Areros, & Rumawas, 2018).  
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Seorang karyawan dikatakan memiliki kinerja baik dalam bekerja, jika 

beban kerja yang ditetapkan tercapai atau jika realisasi hasil kinerjanya lebih tinggi 

daripada beban yang ditetapkan organisasi (Dwi, 2020). Menurut penelitian yang 

dilakukan oleh (Rohman & Ichsan, 2021) (Buulolo, Dakhi, & Zalogo, 2021) (Yudi, 

Radiman, Tupti, & Jufrizen, 2020) (Farisi & Utari, 2020) (Handayani & Daulay, 

2021) menyatakan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinjera antara lain beban kerja. Beban 

kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus di selesaikan oleh suatu 

unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu (Saefullah, 

Listiawati, & Amalia, 2017) 

Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus 

diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu 

tertentu (Sunarso, 2010). Beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul 

oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan 

norma waktu. Jika kemampuan pekerja lebih tinggi daripada tuntutan pekerjaan, 

akan muncul perasaan bosan. Namun sebaliknya, jika kemampuan pekerja lebih 

rendah daripada tuntutan pekerjaan,maka akan muncul kelelahan yang lebih (Rolos, 

Sambul, & Rumawas, 2018) 

Menurut (Dwi, 2020) menunjukkan adanya hubungan yang signifikan 

positif antara beban kerja dengan kinerja, hal ini menjelaskan bahwa jika beban 

kerja meningkat maka akan mengurangi potensi kinerja karyawan dan jika 

sebaliknya beban kerja menurun maka akan meningkatkan potensi kinerja 

karyawan, dengan adanya beban kerja sehingga dapat mengurangi potensi kinerja 

karyawan. 
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PT. Sejahtera Mulia Kencana adalah sebuah perusahaan yang bergerak di 

bidang distribusi alat panen sawit dimulai pada tahun 2019 sampai sekarang. PT. 

Sejahtera Mulia Kencana didirikan pada tanggal 1 Februari 2019 di Kota Medan 

Sumatera Utara, dengan pendiri 3 (tiga orang), dimana 2 orang memiliki 

pengalaman sebagai pemasaran alat panen sawit pada perusahaan perkebunan, 

sedangkan 1 orang lagi memiliki pengalaman dalam bidang keuangan. Kantor 

pusatnya di daerah Medan dan mempunyai pabrik di daerah Tandem dan 

memproduksi alat-alat panen untuk keperluan pertanian dan perkebunan yang 

sebagian besar dikhususkan untuk perkebunan kelapa sawit. Perusahaan ini 

didirikan karena adanya peluang dari meningkatnya permintaan pemenuhan 

perkebunan kelapa sawit, yang disebabkan peningkatan perluasan lahan kelapa 

sawit.  

Berdasarkan observasi awal, yang telah dilakukan peneliti dapat dilihat 

fenomena yang terjadi pada perusahaan dimana dimana penulis menemukan 

beberapa permasalahan yaitu pada kinerja karyawan, dimana masih rendahnya 

kinerja karyawan dalam melakukan pekerjaan dapat dilihat dari karyawan kurang 

mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya. Permasalahan terkait stres 

kerja dan beban kerja dapat dilihat dari pendistribusian pekerjaan yang diterima 

sebagian karyawan melebihi standart pekerjaannya. Hal ini menimbulkan stres 

kerja emosi yang kurang stabil.  

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas maka 

terdapat hal yang perlu diteliti agar dapat memberikan gambaran yang jelas 

mengenai keadaan perusahaan yang sebenarnya. Maka, penulis tertarik untuk 
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melakukan penelitian tentang “Pengaruh Stres Kerja dan Beban Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan pada PT Sejahtera Mulia Kencana” 

1.2 Identifikasi Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka dalam penelitian 

mengidentifikasi masalah sebagai berikut: 

1. Masih rendahnya kinerja karyawan dalam melakukan pekerjaan, dapat dilihat 

dari karyawan kurang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya 

2. Sebagian karyawan mengalami stres kerja dikarenakan pendsitribusian 

pekerjaan melebihi standart kerja 

3. Adanya dua pekerjaan dalam satu waktu yang bersamaan. 

1.3 Batasan Masalah  

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada PT Sejahtera Mulia 

Kencana maka ditemukan berbagai permasalahan yang muncul berdasarkan 

fenomena masalah yang terdapat pada instanasi. Namun dalam hal ini peneliti 

membatasi masalah pada stres kerja, beban kerja dan kinerja karyawan. 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis menemukan 

beberapa masalah sebagai berikut: 

1. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Sejahtera 

Mulia Kencana?  

2. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Sejahtera 

Mulia Kencana?  

3. Apakah stres kerja dan beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT Sejahtera Mulia Kencana?  
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1.5 Tujuan Penelitian  

Secara umum tujuan sebuah penelitian adalah untuk mencari atau 

menemukan kebenaran atau pengetahuan yang benar 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT Sejahtera Mulia Kencana  

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT Sejahtera Mulia Kencana  

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh stres kerja dan beban kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT Sejahtera Mulia Kencana 

 

1.6 Manfaat Penelitian  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang stres kerja dan 

beban kerja terhadap kinerja karyawan sehingga dapat menambah wawasan 

pengetahuan dalam hal stres kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan  

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran 

terhadap peningkatan sumber daya manusia pada PT Sejahtera Mulia Kencana 

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia pada PT Sejahtera Mulia Kencana 
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BAB 2 

KAJIAN TEORITIS 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja  

2.1.1.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan 

diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja seorang 

karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan 

mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda – beda dalam mengerjakan tugasnya. 

Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas hasil kerjanya berdasarkan 

kinerja dari masing – masing karyawan. Kinerja dan bukan merupakan hasil yang 

dapat dilihat pada saat itu juga.  

Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual, 

karena setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam 

mengerjakan tugasnya.  

Menurut (Mangkunegara, 2020) berpendapat bahwa kinerja karyawan 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksnakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya.  

Menurut (Wibowo, 2021) menyatakan bahwa kinerja berasal darikata 

performance yang berarti hasil pekerjaan atau prestasi kerja. Namun perlu dipahami 

bahwa kinerja itu bukan sekedar hasil pekerjaan atau prestasi kerja, tetapi juga 

mencakup bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung. 
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Menurut (Nooralizad, Nadeholi, & Parivash, 2011) “Kinerja sebagai sesuatu 

yang tampak, dimana individu relavan dengan tujuan organisasi.Kinerja yang baik 

merupakan salah satu sasaran organisasi dalam pencapaian produktivitas kerja yang 

tinggi.Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari kualitas sumber daya 

manusia yang baik pula. 

Dari pengertian para ahli diatas dapat disimpulkan peneliti kinerja sebagai 

kualitas dan kuantitas pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh individu, 

kelompok maupun perusahaan. 

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja 

Perusahaan yang sehat tentu memiliki manajemen yang baik pula dan 

manajemen yang baik dapat dinilai dari kinerja karyawan yang optimal. Kinerja 

karyawan yang baik tersebut memiliki beberapa manfaat. Seperti sebagaimana 

menurut pendapat para ahli dibawah ini:  

Menurut Wibowo (2017:66) penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk 

kepentingan yang lebih luas, seperti:  

1. Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran memberikan 

umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan tujuan sasaran kinerja 

organisasi diwaktu yang akan datang.  

2. Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai dengan 

rencana dicari apa penyebabnya. 

3. Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan yang 

dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang diharapkan, tidak 

kondusif, dan mengakibatkan kesulitas atau kegagalan.  
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4. Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala dalam 

proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme kerja berjalan seperti 

diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan hubungan antar 

manusia dalam organisasi. 

5. Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah dilakukan 

dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah berjalan dengan benar 

serta apakah metode sudah tepat. 

6. Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan dan 

berusaha memperbaikinya di kemudian hari.  

Menurut Rozarie (2017:64) menyebutkan “Penilaian kinerja karyawan 

perlu dilakukan dalam rangka pelayanan kepada konsumen/public sekaligus juga 

sebagai pedoman untuk menjadikan karyawan dapat dipromosikan ke jenjang yang 

lebih baik. Kinerja yang memuaskan tidak terjadi secara otomatis, oleh karena itu 

untuk memastikan apakah karyawan mampu melaksanakan pekerjaannya dengan 

baik diperlukan penilaian terhadap pekerjaan yang dikerjakan oleh karyawan”.  

Selanjutnya menurut Greenberg & Baron (2017:64) menjelaskan bahwa 

“Penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk sejumlah kepentingan organisasi. 

Manajemen menggunakan evaluasi untuk mengambil keputusan tentang sumber 

daya manusia. Penilaian memberikan masukan untuk kepentingan penting seperti 

promosi, mutase dan pemberhentian”.  

Kemudian menurut Kreitner & Kinicki dalam Rozarie (2017:66) tujuan dari 

penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk:  

1. Administrasi penggajian 

2. Umpan balik kinerja 
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3. Identifikasi kekuatan dan kelemahan individu 

4. Mendokumentasi keputusan kekaryawanan 

5. Penghargaan terhadap kinerja individu 

6. Mengidentifikasi kinerja buruk 

7. Membantu dalam mengidentifikasi tujuan 

8. Menetapkan keputusan promosi 

9. Pemberhentian karyawan  

10. Mengevaluasi pencapaian tujuan  

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat dilihat bahwa manfaat dan 

tujuan dari kinerja karyawan sangat penting bagi internal maupun eksternal 

karyawan itu sendiri. 

2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut (Sutrisno, 2010) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seorang 

karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Efektivitas dan Efisiensi 

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya 

kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila mencapai 

tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai 

tujuan. 

2. Otoritas dan Tanggung Jawab  

Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah didelegasikan 

dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-masing karyawan 

yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi haknya dan tanggung 

jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 
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3. Disiplin 

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada 

pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketepatan perusahaan. Disiplin 

meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjuangan yang dibuat antara 

perusahaan dan karyawan. 

4. Inisiatif 

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide 

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 

Sedangkan menurut (Robbins, 2022a) kinerja merupakan pengukuran 

terhadap hasil kerja yang diharapkan berupa sesuatu yang optimal. Faktor-Faktor 

yang mempengarui kinerja adalah sebagai berikut: 

1. Iklim organisasi 

Iklim kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting bagi pimpinan untuk 

memahami kondisi organisasi, karena ia harus menyalurkan bawahan sehingga 

mereka dapat mencapai tujuan pribadi dan tujuan organisasi. Dengan adanya 

iklim kerja yang kondusif, maka hal itu akan mempengaruhi kinerja karyawan. 

2. Kepemimpinan 

Peranan pemimpin harus mampu dan dapat memainkan peranannya dalam 

suatu organisasi, pimpinan harus mampu menggali potensi-potensi yang ada 

pada dirinya dan memanfaatkannya di dalam unit organisasi. 

3. Kualitas pekerjaan 

Pekerjaan yang dilakukan dengan kata lain yang tinggi dapat memuaskan yang 

bersangkutan dan perusahaan. Penyelesaian tugas yang terandalkan, tolak ukur 

minimal kualitas kinerja pastilah dicapai. 



12 
 

 
 

4. Kemampuan kerja 

Kemampuan untuk mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya 

termasuk jadwal kerja, umumnya mempengaruhi kinerja seorang karyawan. 

5. Inisiatif 

Inisiatif merupakan faktor penting dalam usaha untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Untuk memiliki inisiatif dibutuhkan pengetahuan serta keterampilan 

yang dimiliki para karyawan dalam usaha untuk meningkatkan hasil yang 

dicapainya. 

6. Motivasi  

Motivasi ini merupakan subyek yang penting bagi pimpinan, karena menurut 

definisi pimpinan harus bekerja dengan dan melalui orang lain. Pimpinan perku 

memahami orang-orang berperilaku tertentu agar dapat mempengaruhinya 

untuk bekerja sesuai dengan yang diinginkan perusahaan. 

7. Daya tahan/ kehandalan 

Apakah karyawan mampu membuat perencanaan dan jadwal pekerjaannya. 

Sebab akan mempengaruhi ketepatan waktu hasil pekerjaan yang menjadi 

tanggungjawab seorang karyawan. 

8. Kuantitas pekerjaan 

Pekerjaan yang dilakukan karyawan harus memiliki kuantitas kerja tinggi dapat 

memuaskan yang bersangkutan dan perusahaan. Dengan memiliki kuantitas 

kerja  sesuai dengan yang ditargetkan, maka hal itu akan dapat mengevaluasi 

kinerja karyawan dalam usaha meningkatkan prestasi kerjanya. 
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9. Disiplin kerja 

Dalam memperhatikan peranan manusia dalam organisasi, agar dapat 

mencapai tujuan yang ditentukan diperlukan adanya kedisiplinan yang tinggi 

sehingga dapat mencapai suatu hasil kerja yang optimal atau mencapai hasil 

yang diinginkan bersama. 

10. Lingkungan Kerja 

Lingkungan Kerja merupakan salah satu fungsi manajemen di dalam suatu 

organisasi, dengan adanya lingkungan kerja yang baik maka dapat mencapai 

tujuan perusahaan tersebut. Lingkungan Kerja termasuk faktor yang 

mempengaruhi kinerja suatu perusahaan. 

2.1.1.4 Indikator Kinerja  

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur. 

Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2020) menyatakan yaitu : 

1. Kualitas kerja 

Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan. 

2. Kuantitas kerja 

Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam 

pekerjaan. 

3. Dapat tidaknya diandalkan 

Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat 

mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja. 

4. Sikap 

Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan secara 

kerjasama. 
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Sedangkan menurut (Sutrisno, 2010) mengemukakan secara umum dapat 

dinyatakan bahwa terdapat 4 aspek indikator kinerja, yaitu sebagai berikut : 

1. Kualitas  

Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu dan 

ketepatan dalam melakukan tugas. 

2. Kuantitas 

Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa jumlah produk, serta masa 

kerja yang telah di jalani individu karyawan tersebut. 

3. Waktu kerja 

Waktu kerja menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan, serta 

masa kerja yang telah dijalani individu pegawa tersebut 

2.1.2 Stres Kerja 

2.1.2.1 Pengertian Stres Kerja  

Stress kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, 

jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang yang nantinya berpengaruh terhadap 

kemampuan karyawan untuk menghadapi lingkungan dan pekerjaannya. Artinya 

karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala-gejala negative 

yang pada gilirannya berpengaruh pada prestasi kerjanya. 

Menurut (Handoko, 2015) menyatakan: “stres kerja adalah suatu kondisi 

ketegangan yang mempengaruhi proses berpikir, emosi dan kondisi seseorang, 

hasilnya stres yang terlalu berlebihan dapat mengancam kemampuan seseorang 

untuk menghadapi lingkungan dan pada akhirnya akan menganggu pelaksanaan 

tugas-tugasnya.” 
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Menurut (Hasibuan, 2016) menyatakan bahwa “ stress kerja adalah oramg-

orang yang mengalami stres menjadi nervous dan menjadi kekuatiran kronis 

sehingga mereka sering menjadi marah-marah, agresif, tidak dapat relaks, atau 

memperlihatkan sikap yang tidak koperatif.” 

2.1.2.2 Sumber-Sumber Stres Kerja 

Kondisi-kondisi yang cenderung yang menyebabkan stress disebut 

stressor.Meskipun stress dapat diakibatkan oleh hanya satu stressor,biasanya 

karyawan mengalami stress karena kombinasi stressor.  

Penyebab stres dapat berasal dari pekerjaan (on the job) dan luar pekerjaan 

(off the job) (Davis, Keith, & Newstrom, 2017) mengemukakan sumber-sumber 

stres kerja yaitu: 

1. Dari pekerjaan (On the Job)  

2. Dari luar pekerjaan (Off the Job) 

Selanjutnya (Hasibuan, 2016) menyebutkan yang menjadi penyebab stres 

kerja adalah : 

1. Beban kerja yang sulit danberlebihan 

2. Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar 

3. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai 

4. Konflik antara pribadi dengan pimpinan atau dengan kelompok kerja. 

5. Balas jasa yang terlalu rendah. 

6. Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua dan lain-lain 
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2.1.2.3 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Stres Kerja  

Faktor stres kerja merupakan faktor penekan yang mempunyai potensi 

menciptakan stres. Pada dasarnya faktor – faktor penyebab stres kerja adalah sangat 

luas sehingga sulit untuk disebutkan seluruhnya.  

Menurut (Robbins, 2022b) mengatakan timbulnya stres dipengaruhi oleh 

beberapa faktor-faktor, yaitu: 

1. Faktor Lingkungan 

2. Faktor Organisasi 

3. Faktor Individual 

Selanjutnya menurut (Gibson & Mitchell, 2011), ada empat faktor 

penyebab terjadinya stres. Stres terjadi akibat dari adanya tekananan (Stressor) di 

tempat kerja, stressor tersebut yaitu : 

1. Stressor Lingkungan Fisik berupa sinar, kebisingan, temperatur dan udara yang 

kotor. 

2. Stressor Individu berupa Konflik peranan, kepaksaan peranan, beban kerja, 

tanggung jawab terhadap orang lain, ketiadaan kemajuan karir dan rancangan 

pengembangan karir. 

3. Stressor Kelompok berupa hubungan yang buruk dengan rekan sejawat, 

bawahan dan atasan. 

4. Stressor Keorganisasian berupa ketiadaan partisipasi, struktur organisasi, 

tingkat jabatan, dan ketiadaan kebijaksanaan yang jelas. 

2.1.2.4 Indikator Stres Kerja 

Menurut (Handoko, 2015)  adapun indikator stres kerja antara lain sebagai 

berikut:  
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1. Beban kerja yang berlebihan  

2. Tekanan atau desakan waktu  

3. Kualitas supervisior yang kurang pandai  

4. Iklim kerja yang kurang baik  

5. Wewenang dan tidak mencukupi untuk menyelesaikan tanggung jawab  

6. Ketidakjelasan peran  

7. Frustasi  

8. Konflik peran  

9. Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan  

10. Berbagai bentuk perubahan  

Sedangkan menurut menurut (Rivai, 2016) menyatakan bahwa indikator-

indikator dari stress kerja adalah : 

1. Fisik. 

2. Emosional. 

3. Intelektual. 

4. Interpersonal.  

2.1.3 Beban Kerja   

2.1.3.1 Pengertian Beban Kerja  

Beban kerja adalah suatu jumlah pekerjaan yang diberikan kepada 

seseorang untuk diselesaikan dalam kurun waktu tertentu. Menurut (Tarwaka, 

2014) menyimpulkan: “beban kerja merupakan suatu yang muncul dari interaksi 

antara tuntutan tugas, lingkungan kerja dimana digunakan sebagai tempat kerja, 

ketrampilan perilaku dan persepsi dari pekerjaan.” 
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Sedangkan menurut Permendagri Nomor 12 tahun 2008, beban kerja adalah 

besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan 

merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu. Selanjutnya 

berdasarkan Undang - undang Kesehatan Nomor 36 tahun 2009 bahwa beban kerja 

adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan 

merupakan hasil antara jumlah pekerjaan dengan waktu. Setiap pekerja dapat 

bekerja secara sehat tanpa membahayakan dirinya sendiri maupun masyarakat di 

sekelilingnya, untuk itu perlu dilakukan upaya penyerasian antara kapasitas kerja, 

beban kerja dan lingkungan kerja sehingga diperoleh hasil kerja yang optimal. 

Sedangkan Menurut (Moekijat, 2021) beban kerja adalah volume dari hasil 

kerja atau catatan tentang hasil pekerjaan yang dapat menunjukan volume yang 

dihasilkan oleh sejumlah karyawan dalam suatu bagian tertentu. Jumlah pekerjaan 

yang harus diselesaikan oleh sekelompok atau seseorang dalam waktu tertentu atau 

beban kerja dapat dilihat pada sudut pandang obyektif dan subyektif. Secara 

obyektif adalah keseluruhan waktu yang dipakai atau jumlah aktivitas yang 

dilakukan. Sedangkan beban kerja secara subyektif adalah ukuran yang dipakai 

seseorang terhadap pernyataan tentang perasaan kelebihan beban kerja, ukuran dari 

tekanan pekerjaan dan kepuasan kerja. Beban kerja sebagai sumber ketidakpuasan 

disebabkan oleh kelebihan beban kerja. 

Pengertian beban kerja menurut pandangan peniliti bisa dijelaskan sebagai 

berikut: Beban kerja adalah jumlah tanggung jawab, tugas, atau aktivitas yang harus 

diselesaikan oleh seseorang dalam jangka waktu tertentu, yang memengaruhi 

kondisi fisik, mental, dan emosional individu. Beban kerja bukan hanya soal 

banyaknya pekerjaan, tetapi juga soal bagaimana kemampuan seseorang dalam 
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mengelola waktu, tekanan, dan energi untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut 

secara efektif dan seimbang. 

2.1.3.2 Manfaat Pengukuran Beban Kerja 

Menurut (Muskamal, 2020) Manfaat pengukuran beban kerja, yaitu: 

1. Penataan/penyempurnan struktur pekerjaan organisasi 

2. Penilaian prestasi kerja jabatan dan prestasi kerja unit. 

3. Bahan penyempurnaan system sistem dan produk kerja. 

4. Sarana penigkatan kinerja kelembagaan. 

5. Penyususnan standart beban kerja jabatan/kelembagaan, 

6. Penyusunan daftar susunan karyawan atau bahan penetepan eselonisasi jabatan 

struktural. 

Pengukuran beban kerja memberikan beberapa keuntungan bagiorganisasi. 

(Cain, 2017) menjelaskan bahwa alasan yang sangat mendasar dalam mengukur 

beban kerja adalah untuk mengkualifikasi biaya mental (mental cost) yang harus 

dikeluarkan dalam melakukan suatu pekerjaan agar dapat memprediksi kinerja 

sistem dan pekerja. Tujuan akhir dari langkah-langkah tersebut adalah untuk 

meningkatkan kondisi kerja, memperbaiki desain lingkungan kerja ataupun 

menghasilkan prosedur kerja yang lebih efektif. 

2.1.3.3 Faktor–Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Menurut (Tarwaka, 2014) beban kerja adalah dipengaruhi 2 faktor, dan 

faktor-faktor tersebut antara lain: 

1.  Faktor eksternal beban kerja adalah beban kerja yang berasal dari luartubuh 

pekerja. Yang termasuk beban kerja eksternal adalah tugas itusendiri, organisasi 

dan lingkungan kerja.  
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2. Faktor Internal beban kerja adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh itu 

sendiri sebagai akibat adanya reaksi dari beban kerja eksternal.  

Selanjutnya menurut  (Hart & Staveland, 2015) menjelaskan bahwa tiga 

faktor utama yang menentukan beban kerja adalah tuntutan tugas, usaha dan 

performasi. 

1. Faktor tuntutan tugas (task demands). 

Argumentasi berkaitan dengan faktor ini adalah bahwa beban kerja dapat 

ditentukan dari analisis tugas-tugas yang dilakukan oleh pekerja. 

Bagaimanapun perbedaan-perbedaan secara individu harus selalu 

diperhitungkan. 

2. Usaha atau tenaga (effort). 

Jumlah yang dikeluarkan pada suatu pekerjaan mungkin merupakan suatu 

bentuk intuitif secara alamiah terhadap beban kerja. Bagaimanapun juga, sejak 

terjadinya peningkatan tuntutan tugas, secara individu mungkin tidak dapat 

meningkatkan tingkat effort. 

3. Performansi. 

Sebagian besar studi tentang beban kerja mempunyai perhatian dengan tingkat 

performansi yang akan dicapai. Bagaimanapun juga, pengukuran performansi 

sendirian tidaklah akan dapat menyajikan suatu matrik beban kerja yang 

lengkap. 

2.1.2.4 Indikator Beban kerja 

Menurut (Tarwaka, 2014) Beban kerja adalah “sekumpulan atau sejumlah 

kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jaatan 

dalam jangka waktu tertentu.” Beban kerja memuat 3 indikator, yaitu: 
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1. Beban waktu (time load), menunjukkan jumlah waktu yang tersedia dalam 

perencanaan, pelaksanaan dan monitoring tugas. 

2. Beban usaha mental (mental effort load), yang berarti banyaknya usaha mental 

dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 

3. Beban tekanan psikologis (psychologis stress load) yang menunjukkan tingkat 

risiko pekerjaan, kebingungan dan frustasi. 

Sedangkan menurut (Alamsyah, 2022) indikator beban kerja yang meliputi 

antara lain: 

1. Target yang harus dicapai 

Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya. 

2. Kondisi Pekerjaan 

Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai 

kondisi pekerjaannya, misalnya mengambil keputusan dengan cepat pada saat 

waktu kerja, serta mengatasi kejadian yang tak terduga seperti melakukan 

pekerjaan ekstra diluar waktu yang telah ditentukan. 

3. Penggunaan waktu kerja 

Waktu yang digunakan dalam kegiatan-kegiatan yang langsung berhubungan 

dengan produksi (waktu lingkaran, atau waktu baku atau dasar). 

4. Standar Pekerjaan 

Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya, misalnya perasaan 

yang timbul mengenai beban kerja yang harus diselesaikan dalam jangka waktu 

tertentu. 
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2.2 Kerangka Konseptual  

Kerangka konseptual disajikan untuk melihat gambaran mengenai 

keterkaitan dan pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Menurut 

(Sugiyono, 2022) kerangka konseptual merupakan sintesa tentang hubungan antar 

variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah didetugas akhirkan 

2.2.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Stres sebagai suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 

berpikir dan kondisi seorang pekerja.” Stress kerja harus ditangani dengan baik 

karena karyawan yang cenderung stress kerja akan merasakan frustasi, emosional 

dan merasa tidak nyaman dalam bekerja, sehingga dapat memicu adanya kegagalan 

dalam organisasi karena dapat mengganggu satu sama lain dalam mengerjakan 

tugas. Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidak 

seimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi 

seorang karyawan dalam bekerja 

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rohman & Ichsan, 2021) 

(Buulolo et al., 2021) (Yudi et al., 2020) (Farisi & Utari, 2020) (Handayani & 

Daulay, 2021) menyatakan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

 

 

Gambar 2.1 Paradigma Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

2.2.2  Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus 

diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu 

tertentu (Taurisa & Ratnawati, 2015). 

Stres Kerja Kinerja Karyawan 
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Beban kerja sesungguhnya dapat memberikan manfaat untuk sarana 

peningkatan kinerja baik secara perorangan maupun secara kelembagaan atau 

organisasi. Beban kerja yang disesuaikan dengan keterampilan dan kebutuhan dari 

posisi tentu akan lebih bisa mengarahkan karyawan dalam bekerja secara efektif 

dan efisien. Hubungan beban kerja terhadap kinerja adalah kompleks, bisa 

mengakibatkan kinerja yang tinggi maupun kinerja yang rendah (Chaterina, 2012). 

Beban kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan karyawan dapat mengakibatkan 

karyawan tidak bekerja dengan lebih baik atau optimal. 

Beban kerja yang terlalu rendah juga dapat menurunkan tingkat kinerja 

karyawan. Apabila terlalu rendah beban kerja yang diamanatkan kemampuan yang 

ada dalam diri karyawan tidak dapat dipergunakan dengan maksimal. Selain itu 

juga dapat menimbulkan kebosanan kehilangan perhatian maupun kosentrasi, 

mengurangi kepekaan terhadap lingkungan sekitar (Saraswati, Dewi, & Piartini, 

2017) 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dwi, 2020) dan 

(Rolos et al., 2018) (Nurhasanah, Jufrizen, & Tupti, 2022) (Neksen, Wadud, & 

Handayani, 2021) menyimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

 

 

Gambar 2.2 Paradigma Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

2.2.3 Pengaruh Stres Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah gabungan 

dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, kemampuan 

Beban Kerja Kinerja Karyawan 
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dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi 

seorang pekerja (Muis et al., 2018) 

Stres sebagai suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 

berpikir dan kondisi seorang pekerja.” Stress kerja harus ditangani dengan baik 

karena karyawan yang cenderung stress kerja akan merasakan frustasi, emosional 

dan merasa tidak nyaman dalam bekerja, sehingga dapat memicu adanya kegagalan 

dalam organisasi karena dapat mengganggu satu sama lain dalam mengerjakan 

tugas. Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidak 

seimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi 

seorang karyawan dalam bekerja 

Beban kerja sesungguhnya dapat memberikan manfaat untuk sarana 

peningkatan kinerja baik secara perorangan maupun secara kelembagaan atau 

organisasi. Beban kerja yang disesuaikan dengan keterampilan dan kebutuhan dari 

posisi tentu akan lebih bisa mengarahkan karyawan dalam bekerja secara efektif 

dan efisien. Hubungan beban kerja terhadap kinerja adalah kompleks, bisa 

mengakibatkan kinerja yang tinggi maupun kinerja yang rendah (Chaterina, 2012). 

Beban kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan karyawan dapat mengakibatkan 

karyawan tidak bekerja dengan lebih baik atau optimal. 

Beban kerja yang terlalu rendah juga dapat menurunkan tingkat kinerja 

karyawan. Apabila terlalu rendah beban kerja yang diamanatkan kemampuan yang 

ada dalam diri karyawan tidak dapat dipergunakan dengan maksimal. Selain itu 

juga dapat menimbulkan kebosanan kehilangan perhatian maupun kosentrasi, 

mengurangi kepekaan terhadap lingkungan sekitar (Saraswati et al., 2017) 
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Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Nataria, Dedi, & 

Sabarofek, 2018) (Hermawati & Syofian, 2021) (Rohman & Ichsan, 2021) 

menyatakan beban kerja dan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja 

Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar 

kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

2.3 Hipotesis  

Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan 

tertentu yang telah terjadi. Hipotesis menurut (Sugiyono, 2022), adalah jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan jawaban 

sementara karena hipotesis pada dasarnya merupakan jawaban dari permasalahan 

yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah, sedangkan kebenaran dari 

hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data. Berdasarkan batasan dan 

rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas, maka hipotesis dalam penelitian 

ini adalah: 

Stres Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Beban Kerja 
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1. Stres Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Sejahtera Mulia 

Kencana 

2. Beban Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Sejahtera Mulia 

Kencana 

3. Stres Kerja, Beban Kerja dan Disiplin Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT Sejahtera Mulia Kencana 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Pendekatan penelitian ini dilihat dari cara penjelasannya dan bertujuan 

untuk membuktikannya adanya pengaruh antar variabel bebas (Stres kerja X1) 

variabel (beban kerja X2) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) 

mengambarkan jenis/bentuk penelitian yang mendasari penelitian. Dalam 

penelitian ini menggunakan jenis pendekatan assosiatif dan kuantitatif. pendekatan 

assosiatif adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui bahwa adanya 

hubungan pengaruh atau pengaruh diantara kedua variabel yaitu variabel bebas 

(independent variable) dan variabel terikat (dependent variable). Kemudian data 

yang dikumpulkan dalam bentuk kuantitatif.  

Menurut (Sugiyono, 2018) pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang 

dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau lebih 

Menurut (Sugiyono, 2018) metode kuantitatif juga dapat diartikan metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positif, digunakan untuk meneliti 

populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data melalui instrument penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif/ statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis 

yang telah ditetapkan. 

3.2 Defisini Operasional 

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang 

menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini meliputi:  
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1. Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai 

prestasi keja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai perannya dalam instansi.Kinerja 

merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya instansi untuk mencapai 

tujuannya. 

Tabel 3.1 Indikator Kinerja Karyawan 

No  Indikator  

1 Kualitas Kerja 

2 Kuantitas Kerja 

3 Dapat Tidaknya Diandalkan 

4 Sikap 

Sumber: (Mangkunegara, 2020) 

2. Stres Kerja (X1) 

Suatu keadaan yang menekan diri dan jiwa seseorang diluar batas 

kemampuannya, sehingga jika terus dibiarkan tanpa ada solusi maka ini akan 

berdampak pada kesehatannya 

Tabel 3.2 Indikator Stres Kerja 

No  Indikator  

1 Fisik 

2 Emosional 

3 Intelektual 

4 Interpersonal 

Sumber: (Mangkunegara, 2020) 

3. Beban Kerja (X2) 

Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus 

diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu 

tertentu. 

Adapun yang menjadi indikator yang penulis gunakan untuk mengukur 

beban kerja menurut adalah: 
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Tabel 3.3 Indikator Beban Kerja 

No  Indikator  

1 Target yang harus dicapai 

2 Kondisi Pekerjaan 

3 Penggunaan waktu kerja 

4 Standar Pekerjaan 

Sumber: (Alamsyah, 2012) 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian  

3.3.1 Tempat Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Sejahtera Mulia Kencana yang beralamat 

pada Jl Setia Budi Ps II, Ruko Ambassador No 1 Medan 

3.3.2 Waktu Penelitian  

Waktu penelitian direncanakan mulai dari bulan Maret 2025 sampai Juli 

2025. Rencana kegiatan penelitian sebagai berikut: 

Tabel 3.4 Skedul Rencana Penelitian 

 

3.4 Populasi dan Sampel  

3.4.1 Populasi  

Menurut (Sugiyono, 2022) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 

 

No 

 

Kegiatan 

Penelitian 

Waktu Penelitian 

Maret  April Mei Juni  Juli  

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Pengajuan judul                     
2 Riset awal                      
3 Pembuatan tugas 

akhir 
                    

4 Bimbingan Tugas 

akhir 
                    

5 Seminar Tugas 

akhir 
                    

6 Riset                     
7 Penyusunan Tugas 

akhir 
                    

8 Bimbingan Sekripsi                     
9 Sidang Meja Hijau                     
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karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulan”. Sedangkan menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015) 

“Populasi merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah 

penelitian”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang terdapat 

pada PT. Sejahtera Mulia Kencana 

3.4.2 Sampel  

Menurut (Sugiyono, 2022) sampel merupakan bagian dari jumlah dan 

karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin 

mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, 

tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari 

populasi itu. Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran sampel dalam penelitian ini 

dengan metode sampel jenuh dimana semua anggota populasi dijadikan sampel 

yaitu sebanyak 86 karyawan. 

Tabel 3.5 Data Karyawan PT Sejahtera Mulia Kencana 

Bagian Jumlah Pegawai 

Keuangan 35 Orang 

Pemasaran 13 Orang 

Administrasi 38 Orang 

Total 86 Orang 

Sumber: PT Sejahtera Mulia Kencana (2025) 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Sebelum dilakukan pengumpulan data, seorang penulis harus terlebih 

dahulu untuk menentukan cara pengumpulan data apa yang akan digunakan 

digunakan. Alat pegumpulan data yang digunakan harus sesuai dengan kesahihan 

(validitas) dan keandalan atau konsistensi (realibilitas). Menurut (Juliandi et al., 

2015) ada 3 alat pengumpulan data yang akan digunakan oleh peneliti adalah 

Kuisioner/angket, Menurut (Juliandi et al., 2015) kuesioner merupakan 
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pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetahui pendapat/persepsi 

responden penelitian tentang  suatu variabel yang diteliti, angket ndapat digunakan 

apabila jumlah responden penelitian cukup banyak. Dalam memperoleh karyawan 

PT. Sejahtera Mulia Kencana 

Lembar kuesioner yang diberikan pada responden diukur dengan skala likert 

yang terdiri dari lima pernyataan dengan rentang mulai dari “sangat setuju” sampai 

“sangat tidak setuju”, setiap jawaban diberi bobot nilai: 

Tabel 3.6 Skala Likert 

No Notasi Pertanyaan Bobot 

1 SS Sangat Setuju 5 

2 S Setuju 4 

3 KS Kurang Setuju 3 

4 TS Tidak Setuju 2 

5 STS Sangat Tidak Setuju 1 

     Sumber: (Juliandi et al., 2015) 

Penelitian dilakukan dengan melakukan studi dokumen untuk membuat 

uraian secara teoritis, dan berdasarkan kajian-kajian teoritis dari buku-buku 

perpustakaan maupun uraian teoritis lainnya yang diambil dari bahan tulisan yang 

lainnya yang berhubungan dengan apa yang mau teliti ini dengan mengaplikasikan 

pada kondisi yang ada di PT. Sejahtera Mulia Kencana. Selanjutnya setelah angket 

disebar untuk mengukur valid serta handalnya suatu instrumen maka dilakukan uji 

validitas dan realilibilias. 

Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan atau 

kemahiran suatu instrument pertanyaan sebagai alat ukur variabel penelitian 

(Juliandi et al., 2015). Uji validitas penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. 

Sejahtera Mulia Kencana. Berikut rumus menguji validitas adalah sebagai berikut: 
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rxy =  n ∑ xy – (∑x) (∑y)  

 √{n∑×²- (∑×)²} {n∑y²-(∑y)²} 

(Juliandi et al., 2015) 

Keterangan: 

 

n = banyaknya pasangan pengamatan 

Σxi = jumlah pengamatan variabel X 

Σxi = jumlah pengamatan variabel X 

Σyi = jumlah pengamatan variabel Y 

(Σxi2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel X 

(Σyi2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel Y 

Σxiyi = jumlah hasil kali sampel X dan Y 

 

Kriteria penarikan kesimpulan : 

Menurut (Juliandi et al., 2015) ketentuan apakah suatu butir instrumen valid 

atau tidak adalah melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya. 

1. Suatu item instrumen dapat dikatakan valid apabila nilai korelasinya (r) ≥r tabel 

atau nilai probabilitas sig&lt; =0,05. 

2. Suatu item instrumen dapat dikatakan tidak valid apabila nilai korelasi (r) ≤r 

tabel atau nilai probabilitas sig&gt; =0,05 

Tabel 3.6 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

Y1 0.627 > 0,231 0.000< 0,05 Valid 

Y2 0.616 > 0,231 0.000 < 0,05 Valid 

Y3 0.750 > 0,231 0.000< 0,05 Valid 

Y4 0.735 > 0,231 0.000 < 0.05 Valid 

Y5 0.628 > 0,231 0.000< 0.05 Valid 

Y6 0.620 > 0,231 0.000 < 0.05 Valid 

Y7 0.697 > 0,231 0.000< 0.05 Valid 

Y8 0.511 > 0,231 0.000 < 0.05 Valid 

Sumber: SPSS Versi 25(2025) 

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang 

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid 
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Tabel 3.7 Hasil Uji Validitas Variabel Stres Kerja (X1) 

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

Stres Kerja (X1) 

X1 0.759 > 0,231 0.000< 0,05 Valid 

X2 0.737> 0,231 0.000 < 0,05 Valid 

X3 0.706 > 0,231 0.000< 0,05 Valid 

X4 0.662 > 0,231 0.000 < 0.05 Valid 

X5 0.501 > 0,231 0.000< 0.05 Valid 

X6 0.422> 0,231 0.000 < 0.05 Valid 

X7 0.571 > 0,231 0.000< 0.05 Valid 

X8 0.510 > 0,231 0.000 < 0.05 Valid 

Sumber: SPSS Versi 25(2025) 

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang 

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid 

Tabel 3.8 Hasil Uji Validitas Variabel Beban Kerja (X2) 

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

Beban Kerja (X2) 

X1 0.685 > 0,231 0.000< 0,05 Valid 

X2 0.722> 0,231 0.000 < 0,05 Valid 

X3 0.832 > 0,231 0.000< 0,05 Valid 

X4 0.767> 0,231 0.000 < 0.05 Valid 

X5 0.651 > 0,231 0.000< 0.05 Valid 

X6 0.469 > 0,231 0.000 < 0.05 Valid 

X7 0.546 > 0,231 0.000< 0.05 Valid 

X8 0.483 > 0,231 0.000 < 0.05 Valid 

Sumber: SPSS Versi 25(2025) 

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang 

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid 

Menurut (Juliandi et al., 2015) tujuan pengujian reabilitas untuk menilai 

apakah instrumen penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat 

dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat 

dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang 

tinggi. Uji reabilitas dilakukan setelah uji validitas atas pernyataan yang telah valid. 

Pengujian reabilitas dapat menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan rumus : 
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r = [  k] [ ∑ σb² ] 

k-1        σ i² 

(Juliandi et al., 2015) 

Keterangan: 

r = realibilitas instrument (cronbach alpha) 

k =Banyaknya butir pertanyaan 

Σαb² = Jumlah Varians butir 

σi² = Varians Total 

 

Menurut (Juliandi et al., 2015) ketentuan apakah suatu butir instrumen 

memiliki reabilitas yang baik atau tidak adalah jika nilai koefisien reabilitas 

(cronbach’s Alpha) > 0,6. 

Tabel 3.9 Hasil Uji Reabilitas 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 
R Tabel Keterangan 

Kinerja Pegawai (Y) 0.797 

0,60 

Reliabel 

Stres Kerja (X1) 0.763 Reliabel 

Beban Kerja (X2) 0.801 Reliabel 

Sumber: SPSS Versi 25(2025) 

Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument 

menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena 

semua variabel > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap 

variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang 

diteliti atau dengan kata laininstrument adalah reliabel atau terpercaya 

3.6 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

data kuantitatif. Menurut (Juliandi et al., 2015) data kuantitatif adalah analisis data 

terhadap data-data yang mengandung angka-angka atau numeric tertentu. 
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Kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumusan dibawah 

ini: 

3.6.1 Metode regresi linear berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas 

terhadap variabel terikat. persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

 

(Juliandi et al., 2015) 

Keterangan: 

Y = Kinerja Karyawan 

X1 = Stres kerja 

X2 = Beban Kerja 

β1, β2 = besaran koefisien dari masing-masing variabel 

e = Eror Terms 

 

Suatu perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai 

uji statistik berada dalam daerah signifikan secara statistik, apabila nilai uji statistik 

berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak). Sebaliknya, disebut 

signifikan bila uji statistik berada dalalm daerah Ho diterima. 

3.6.2 Uji Asumsi klasik 

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai 

adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari: 

1. Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel 

terikat atau bebasnya memiliki distribusi normal atau tidak cc Adapun pengujian 

normalitas data dengan menggunakan cara kolmogorov smirnov. Kriteria untuk 

menentukan normal atau tidaknya data, maka dapat dilihat pada nilai 

Y = α + β1X1 + β2X2 + e 
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probabilitisnya. Data adlah normal, jika nilai kolmogrog smirnov adalah tidak 

signifikan (Asymp. Sig (2-tailed) >α0,05). (Juliandi et al., 2015). 

2. Uji Multikolinearitas 

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya 

korelasi yang kuat diantara variabel independen (Juliandi et al., 2015).. Jika variabel 

Apabila terdapat korelasi antar variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, 

demikian juga sebaliknya. Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat 

VIF (Variance Inflasi Factor) antar variabel independen dan nilai tolerance. 

Batasan yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah 

nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan VIF > 10. 

3. Uji Heterokedastisitas 

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan 

lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 

disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut 

heterokedastisitas (Juliandi et al., 2015).. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat 

diketahui dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen 

dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan 

heterokedastisitas adalah: 

1. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yangteratur 

(bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi 

heterokedastisitas. 

2. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah 

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 
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3.6.3 Pengujian Hipotesis 

1. Uji secara Parsial (Uji T) 

Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual 

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (Y). 

t = rxy√ (n-2) 

 

  √ (1-rxy)² 

(Sugiyono, 2022)             

 

Keterangan : 

 

t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel 

r = korelasi parsial yang ditemukan 

n = jumlah sampel 

Pengujian hipotesis : 

 
Gambar 3.1 

Kriteria Pengujian Hipotesis ujiT 

 Bentuk pengujian sebagai berikut: 

 

1) Ho:r1 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X)dengan 

variabel terikat (Y). 

2) Ho:r ≠ 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) denganvariabel 

terikat (Y). 

Dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut: 

1) Jika t hitung< t tabel, maka H0 diterima atau Ha ditolak. 

2) Jika t hitung >t  tabel, maka H0 ditolak atau Ha diterima. 
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2. Uji Simultan (UjiF) 

Uji F digunakan untuk menguji signifikansi koefiensi korelasi ganda 

yang dihitung dengan rumus : 

Fh = R² / k 

(1R²) / (n-k-1) 

           (Sugiyono, 2022) 

 

Keterangan : 

R = koefisien korelasi ganda 

k = jumlah variabel independen 

n = jumlah anggota sampel 

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel 

 
F tabel 

Gambar 3.2 

Kriteria Pengujian Hipotesis uji F 

Bentuk pengujiannya adalah: 

1) Ho : β = 0, tidak ada pengaruh variabel x dengan variabel y 

2) Ho : β ≠ 0, ada pengaruh variabel x dengan variabel y 

Dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut: 

1) Jika t hitung< t tabel, maka H0 diterima atau Ha ditolak. 

2) Jika t hitung >t  tabel, maka H0 ditolak atau Ha diterima. 

3.6.4 Koefisien Determinasi (R-Square) 

Koefisien determinasi (R-Square) menurut (Juliandi et al., 2015) digunakan 

dalam penelitian ini untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat 

dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Untuk mengetahui apakah ada 
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pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan 

mengkuadratkan koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus 

sebagai berikut : 

 

(Juliandi et al., 2015) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

D = R² x 100% 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

4.1 Deskripsi Data 

4.1.1 Gambaran Umum Penelitan 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel stres kerja (X1), 8 pernyataan untuk variabel 

beban kerja (X2), 12 pernyataan untuk variabel disiplin kerja dan 8 pernyataan 

untuk variabel kinerja pegawai (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 

86 orang karyawan.  

4.1.2 Karakteristik Responden 

Hasil tabulasi karakteristik 86 responden diolah menggunakan program 

SPSS yang menghasilkan deskripsi statistik responden dalam penelitian, seperti 

yang tampak pada tabel 4.2 berikut ini : 

Tabel 4.1 Deskriptif Responden 

Uraian Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin : 

Pria 

Wanita 

 

52 

34 

 

60.47 

39.53 

Jumlah  86 100 

Jenjang Pendidikan : 

S2 

S1 

D3 

SMA 

 

9 

49 

3 

25 

 

10.47 

56.98 

3.49 

29.47 

Total 86 100 

 Sumber: Data Diolah (2025) 

Dari tabel 4.1 dapat dilihat gambaran tentang jenis kelamin, jenjang  

pendidikan. Jika dilihat dari jenis kelamin responden pria lebih banyak dari wanita 

yaitu pria 52 responden (60.47%). Dari tingkat jenjang pendidikan, mayoritas para 

responden tamatan S1, yaitu sebanyak 49 responden (56.98%). Hal ini 
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menunjukkan bahwa responden sudah memiliki jenjang pendidikan dan yang 

cukup berpengalaman, sehingga pengisian kuisioner akan semakin berkualitas 

4.1.3 Jawaban Responden  

4.1.3.1 Stres Kerja (X1) 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

kinerja pegawai yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut. 

Tabel 4.2 Skor Angket Untuk Variabel Stres Kerja (X1) 

No.  

Jawaban (X1) 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 16 18.6% 45 52.3% 18 20.9% 7 8.1% 0 0% 86 100% 

2 13 15.1% 55 64.0% 12 14.0% 6 7.0% 0 0% 86 100% 

3 15 17.4% 52 60.5% 15 17.4% 4 4.7% 0 0% 86 100% 

4 19 22.1% 59 68.6% 5 5.8% 3 3.5% 0 0% 86 100% 

5 14 16.3% 48 55.8% 22 22.5% 2 2.3% 0 0% 86 100% 

6 16 18.6% 62 72.1% 7 8.1% 1 1.2% 0 0% 86 100% 

7 19 22.1% 49 57.0% 12 14.0% 6 7.0% 0 0% 86 100% 

8 21 24.4% 54 62.8% 8 9.3% 3 3.5% 0 0% 86 100% 

Sumber : Data Diolah 2025 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang Akhir akhir ini saya sering merasa pusing ketika 

bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 45 Orang dengan 

persentasi 52.3% 

2. Jawaban responden tentang kerap mengalami mual tanpa sebab yang jelas 

ketika bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju sebanyak 55 Orang 

dengan persentasi 64.0%.  

3. Jawaban responden tentang Akhir akhir ini saya mudah marah tanpa sebab yang 

kuat, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 52 Orang dengan 

persentasi 60.5%  
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4. Jawaban responden tentang Akhir akhir ini saya menjadi mudah tersinggung, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 59 Orang dengan persentasi 

68.6%  

5. Jawaban responden tentang merasa kurang memahami pekerjaan yang  saya 

lakukan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 48 Orang dengan 

persentasi 55.8%  

6. Jawaban responden tentang memiliki pengetahuan yang kurang memadai atas 

pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 62 Orang 

dengan persentasi 72.1%  

7. Jawaban responden tentang Akhir akhir ini saya lebih banyak menutup diri, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 49 Orang dengan persentasi 

57.0%  

8. Jawaban responden tentang Akhir akhir ini saya susah untuk berinteraksi, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 54 Orang dengan persentasi 

62.8%  

4.1.3.2 Beban Kerja (X2) 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

kinerja pegawai yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut. 
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Tabel 4.3 Skor Angket Untuk Variabel Beban Kerja (X2) 

No.  

Jawaban (X2) 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 18 20.9% 42 48.8% 17 19.8% 9 10.5% 0 0% 86 100% 

2 14 16.3% 52 60.5% 11 12.8% 9 10.5% 0 0% 86 100% 

3 15 17.4% 56 65.1% 9 10.5% 6 7.0% 0 0% 86 100% 

4 10 11.6% 58 67.4% 14 16.3% 4 4.7% 0 0% 86 100% 

5 11 12.8% 59 68.6% 12 14.0% 4 4.7% 0 0% 86 100% 

6 12 14.0% 64 74.4% 4 4.7% 6 7.0% 0 0% 86 100% 

7 23 26.7% 51 59.3% 8 9.3% 4 4.7% 0 0% 86 100% 

8 25 29.1% 58 67.4% 1 1.2% 2 2.3% 0 0% 86 100% 

Sumber : Data Diolah 2025 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang mengerjakan banyak pekerjaan setiap harinya yang 

harus segera diselesaikan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 42 

Orang dengan persentasi 48.8% 

2. Jawaban responden tentang Target yang harus saya capai dalam pekerjaan 

terlalu tinggi, mayoritas responden menjawab “setuju sebanyak 52 Orang 

dengan persentasi 60.5%.  

3. Jawaban responden tentang mendapatkan dan menyelesaikan pekerjaan dengan 

tingkat kesulitan yang tinggi, mayoritas responden menjawab “setuju” 

sebanyak 56 Orang dengan persentasi 65.1%  

4. Jawaban responden tentang ditempatkan sesuai dengan keahlian saya, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 58 Orang dengan persentasi 

67.4%  

5. Jawaban responden tentang Tugas yang selalu diberikan terkadang sifatnya 

mendadak dengan jangka waktu yang singkat, mayoritas responden menjawab 

“setuju” sebanyak 59 Orang dengan persentasi 68.6%  
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6. Jawaban responden tentang mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu 

yang telah ditentukan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 64 

Orang dengan persentasi 74.4%  

7. Jawaban responden tentang Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan 

kemampuan karyawan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 51 

Orang dengan persentasi 59.3%  

8. Jawaban responden tentang Pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan sesuai 

dengan peraturan job desk yang ditetapkan, mayoritas responden menjawab 

“setuju” sebanyak 58 Orang dengan persentasi 67.4%  

4.1.3.3 Kinerja Pegawai (Y) 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

kinerja pegawai yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut. 

Tabel 4.4 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No.  

Jawaban (Y) 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 20 23.3% 46 53.5% 15 17.4% 5 5.8% 0 0% 86 100% 

2 10 11.6% 56 65.1% 12 14.0% 8 9.3% 0 0% 86 100% 

3 17 19.8% 50 58.1% 15 17.4% 4 4.7% 0 0% 86 100% 

4 12 14.0% 61 70.9% 10 11.6% 3 3.5% 0 0% 86 100% 

5 14 16.3% 52 60.5% 16 18.6% 4 4.7% 0 0% 86 100% 

6 16 18.6% 67 77.9% 1 1.2% 2 2.3% 0 0% 86 100% 

7 15 17.4% 55 64.0% 8 9.3% 8 9.3% 0 0% 86 100% 

8 16 18.6% 50 58.1% 16 18.6% 4 4.7% 0 0% 86 100% 

Sumber : Data Diolah 2025 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

standar yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab 

“setuju” sebanyak 46 Orang dengan persentasi 53.5% 
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2. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti, 

mayoritas responden menjawab “setuju sebanyak 56 Orang dengan persentasi 

65.1%.  

3. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk 

mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden 

menjawab “setuju” sebanyak 50 Orang dengan persentasi 58.1%  

4. Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah 

saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 61 Orang 

dengan persentasi 70.9%  

5. Jawaban responden tentang selalu mengikuti instruksi atasan, mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 52 Orang dengan persentasi 60.5%  

6. Jawaban responden tentang memiliki insifatif yang kuat, mayoritas responden 

menjawab “setuju” sebanyak 67 Orang dengan persentasi 77.9%  

7. Jawaban responden tentang bekerja sama dengan rekan kerja untuk 

menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 55 

Orang dengan persentasi 64.0%  

8. Jawaban responden tentang selalu berusaha menjadi orang yang dapat 

diandalkan oleh orang lain (kelompok/ tim), mayoritas responden menjawab 

“setuju” sebanyak 50 Orang dengan persentasi 58.1%  

4.2 Analisis Data 

4.2.1 Uji Asumsi Klasik 

Sebelum melakukan analisis regresi berganda terlebih dahulu dilakukan uji 

lolos kendala liner atau uji asumsi klasik. Tujuan dilakukannya uji asumsi klasik 

adalah untuk mengetahui Apakah suatu variabel bormal atau tidak. Normal disini 
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dalam arti mempunyai distribusi data yang normal. Normal atau tidaknya data 

berdasarkan patokan distribusi normal data dengan mean dan standar deviasi yang 

sama. Jadi asumsi klasik pada dasarnya memiliki kriteria-kriteria sebagai berikut. 

4.2.1.1 Uji Normlitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui Apakah variabel dalam sebuah 

model regresi, yaitu variabel terikat dan variabel bebas berdistribusi secara normal 

atau tidak 

 

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.0 

Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas 
 

Pada grafik normal p-plot terlihat pada gambar diatas bahwa pola grafik 

normal terlihat dari tititk-titik yang menyebar disekitar garis diagonal dan 

penyebarannya mengikuti arah garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa 

model regresi telah memenuhi asumsi normalitas 

4.2.1.2 Uji Multikolonieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen (bebas). Model 

regresi yang baik seharusnya bebas multikolinieritas atau tidak terjadi korelasi 
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antara variabel independen (bebas). Uji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai 

Varians Inflation Factor (VIF) yang tidak melebihi 10.  

Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan Uji 

Multikolinieritas pada data yang telah diolah berikut ini : 

Tabel 4.6 Hasil Uji Multikolonieritas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   
Stres Kerja .663 1.509 

Beban Kerja .663 1.509 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00 

 

Dari tabel 4.5 dapat dilihat bahwa variabel stres kerja dan beban kerja  

memiliki nilai tolerance sebesar 0.663; 0,663 > 0.10 dan nilai VIF sebesar 1.509; 

1,509 < 10. Dari masing-masing variabel memiliki nilai tolerance > 0.10 dan nilai 

VIF < 10, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 

multikolinearitas dalam penelitian ini. 

4.2.1.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 

disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas. Ada beberapa 

cara untuk menguji ada atau tidaknya situasi heteroskedastisitas dalam varian error 

terms untuk model regresi. Dalam penelitian ini akan digunakan metode chart 

(Diagram Scatterplot). 
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Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00 

Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan gambar 4.2 diatas, dapat diketahui bahwa data (titik-titik) 

menyebar secara merata diatas dan dibawah garis nol, tidak berkumpul di satu 

tempat, serta tidak membentuk satu pola tertentu sehingga dapat disimpulkan 

bahwa pada uji regresi ini tidak terjadi heterokedastisitas 

4.2.2 Regresi Linier Berganda 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier 

berganda, penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh hubungan antara 

variabel-variabel independen terhadap variabel dependen dengan menggunakan 

analisis regresi linier berganda. Penelitian ini memiliki dua variabel independen, 

dan satu variabel dependen yaitu. 

Tabel 4.7 Hasil Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -2.010 1.236  -1.627 .108 

Stres Kerja .889 .044 .841 20.243 .000 

Beban Kerja .168 .041 .171 4.125 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00 

Dari tabel 4.7 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 
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1. Konstanta  = -2.010 

2. Stres Kerja  = 0.889 

3. Beban Kerja = 0.168 

 

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda 

sehingga diketahui persamaan berikut : 

Y = -2.010 + 0.8891 + 0.1682 

Jadi persamaan diatas bermakna jika : 

1. Konstanta sebesar -2.010 menunjukkan bahwa apabila semua variabel 

independen stres kerja, beban kerja diasumsikan bernilai nol, maka milai dari 

kinerja pegawai adalah sebesar -2.010 

2. Nilai koefisien regresi stres kerja sebesar 0.889 menunjukkan bahwa apabila 

nilai variabel stres kerja meningkat, maka kinerja pegawai meningkat sebesar 

88.9% dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol 

3. Nilai koefisien regresi beban kerja sebesar 0.168 menunjukkan bahwa apabila 

nilai variabel beban kerja meningkat, maka kinerja pegawai meningkat sebesar 

16.8% dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol 

4.2.3 Pengujian Hipotesis 

4.2.3.1 Uji t (Uji Parsial) 

Uji t digunakan dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui 

kemampuan dari masing-masing variabel independen. Alasan lain uji t dilakukan 

untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara parsial atau individual mempunyai 

hubungan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (Y). 
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Tabel 4.8 Hasil Uji 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -2.010 1.236  -1.627 .108 

Stres Kerja .889 .044 .841 20.243 .000 

Beban Kerja .168 .041 .171 4.125 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber : SPSS 24.00 

Hasil pengujian statistik  pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh secara 

individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

kinerja pegawai. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat 𝛼 = 0,05 dengan nilai 

t untuk n = 86 – 3= 83 adalah 1.989 thitung = 20.243 dan ttabel = 1.989 

𝐻0 diterima jika : -1.989  ≤ thitung ≤ 1.989 pada α = 5% 

𝐻0 itolak jika : thitung > 1.989 atau −thitung < -1.989 

Nilai thitung untuk variabel stres kerja adalah 20.243 dan ttabel dengan α = 

5% diketahui sebesar 1.989 dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai 

signifikan stres kerja sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat 

kesimpulan bahwa H0 ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa stres kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Sejahtera Mulia Kencana 

2. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah beban kerja berpengaruh secara 

individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

kinerja pegawai. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat 𝛼 = 0,05 dengan nilai 

t untuk n = 86 – 3= 83 adalah 1.989 thitung = 4.125 dan ttabel = 1.989 
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𝐻0 diterima jika : -1.989  ≤ thitung ≤ 1.989 pada α = 5% 

𝐻0 ditolak jika : thitung > 1.989 atau −thitung < -1.989 

Nilai thitung untuk variabel beban kerja adalah 4.125 dan ttabel dengan α = 

5% diketahui sebesar 1.989 dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai 

signifikan beban kerja sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat 

kesimpulan bahwa H0 ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa beban kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Sejahtera Mulia Kencana 

4.2.3.2 Uji F (Uji Signifikan Simultan) 

Uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah variable bebas (X) secara 

simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variable terikat 

(Y). Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 24 maka 

diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1065.248 2 532.624 395.301 .000b 

Residual 111.833 83 1.347   
Total 1177.081 85    

a. Dependent Variable: Kinerja 

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

Sumber : SPSS versi 24.00 

 

Ftabel = 86 – 3 – 1 = 82 

Fhitung = 395.301 dan Ftabel = 2.72 

Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa nilai Fhitung sebesar 395.301 dengan 

tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai Ftabel diketahui sebesar 2.72 

berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fhitung > ftabel (395.301 >  2.72) 

artinya H0 ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa beban kerja, stres kerja secara 
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bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Sejahtera 

Mulia Kencana 

4.2.4 Uji Koefisien Determinasi 

Nilai R-square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat 

bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh nilai variabel bebas. Nilai 

koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Apabila nilai R-square semakin 

mendekati satu maka semakin besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Berikut hasil pengujian statistiknya : 

Tabel 4.9 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .951a .905 .903 1.16077 1.476 

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

b. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: SPSS versi 24 

D = R2 X 100% 

D = 0.956 X 100% 

    = 95.1% 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari R square sebesar 

0.951 yang berarti 95.1% dan hal ini menyatakan bahwa variabel stres kerja, beban 

kerja dan disiplin kerja 95.1% untuk mempengaruhi variabel kinerja pegawai. 

Selanjutnya selisih 100% - 95.1% = 4.9%. hal ini menujukkan 4.9% tersebut adalah 

variabel lain yang tidak berkontribusi terhadap penelitian kinerja karayawan 

4.2.5 Pembahasan 

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian 

ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah 

dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan 
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untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tiga bagian utama yang akan 

dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut 

4.2.5.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  

Nilai thitung untuk variabel stres kerja adalah 20.243 dan ttabel dengan α = 

5% diketahui sebesar 1.989 dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai 

signifikan stres kerja sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat 

kesimpulan bahwa H0 ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa stres kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Sejahtera Mulia Kencana 

Stres sebagai suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 

berpikir dan kondisi seorang pekerja.” Stress kerja harus ditangani dengan baik 

karena pegawai yang cenderung stress kerja akan merasakan frustasi, emosional 

dan merasa tidak nyaman dalam bekerja, sehingga dapat memicu adanya kegagalan 

dalam organisasi karena dapat mengganggu satu sama lain dalam mengerjakan 

tugas. Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidak 

seimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi 

seorang pegawai dalam bekerja 

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rohman & Ichsan, 2021) 

(Buulolo et al., 2021) (Yudi et al., 2020) (Farisi & Utari, 2020) (Handayani & 

Daulay, 2021) menyatakan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

4.2.5.2  Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Nilai thitung untuk variabel beban kerja adalah 4.125 dan ttabel dengan α = 

5% diketahui sebesar 1.989 dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai 

signifikan beban kerja sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat 
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kesimpulan bahwa H0 ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa beban kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Sejahtera Mulia Kencana 

Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus 

diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu 

tertentu (Taurisa & Ratnawati, 2015). 

Beban kerja sesungguhnya dapat memberikan manfaat untuk sarana 

peningkatan kinerja baik secara perorangan maupun secara kelembagaan atau 

organisasi. Beban kerja yang disesuaikan dengan keterampilan dan kebutuhan dari 

posisi tentu akan lebih bisa mengarahkan pegawai dalam bekerja secara efektif dan 

efisien. Hubungan beban kerja terhadap kinerja adalah kompleks, bisa 

mengakibatkan kinerja yang tinggi maupun kinerja yang rendah (Chaterina, 2012). 

Beban kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan pegawai dapat mengakibatkan 

pegawai tidak bekerja dengan lebih baik atau optimal. 

Beban kerja yang terlalu rendah juga dapat menurunkan tingkat kinerja 

pegawai. Apabila terlalu rendah beban kerja yang diamanatkan kemampuan yang 

ada dalam diri pegawai tidak dapat dipergunakan dengan maksimal. Selain itu juga 

dapat menimbulkan kebosanan kehilangan perhatian maupun kosentrasi, 

mengurangi kepekaan terhadap lingkungan sekitar (Saraswati et al., 2017) 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dwi, 2020) dan 

(Rolos et al., 2018) (Nurhasanah et al., 2022) (Neksen et al., 2021) menyimpulkan 

bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

4.2.5.3 Pengaruh Stres Kerja, Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Nilai Fhitung sebesar 395.301 dengan tingkat signifikan sebesar 0.000. 

Sedangkan nilai Ftabel diketahui sebesar 2.72 berdasarkan hasil tersebut dapat 
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diketahui bahwa fhitung > ftabel (395.301 >  2.72) artinya H0 ditolak. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa beban kerja, stres kerja secara bersama-sama berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT Sejahtera Mulia Kencana 

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah gabungan 

dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, kemampuan 

dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi 

seorang pekerja (Muis et al., 2018) 

Stres sebagai suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 

berpikir dan kondisi seorang pekerja.” Stress kerja harus ditangani dengan baik 

karena pegawai yang cenderung stress kerja akan merasakan frustasi, emosional 

dan merasa tidak nyaman dalam bekerja, sehingga dapat memicu adanya kegagalan 

dalam organisasi karena dapat mengganggu satu sama lain dalam mengerjakan 

tugas. Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidak 

seimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi 

seorang pegawai dalam bekerja 

Beban kerja sesungguhnya dapat memberikan manfaat untuk sarana 

peningkatan kinerja baik secara perorangan maupun secara kelembagaan atau 

organisasi. Beban kerja yang disesuaikan dengan keterampilan dan kebutuhan dari 

posisi tentu akan lebih bisa mengarahkan pegawai dalam bekerja secara efektif dan 

efisien. Hubungan beban kerja terhadap kinerja adalah kompleks, bisa 

mengakibatkan kinerja yang tinggi maupun kinerja yang rendah (Chaterina, 2012). 
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Beban kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan pegawai dapat mengakibatkan 

pegawai tidak bekerja dengan lebih baik atau optimal. 

Beban kerja yang terlalu rendah juga dapat menurunkan tingkat kinerja 

pegawai. Apabila terlalu rendah beban kerja yang diamanatkan kemampuan yang 

ada dalam diri pegawai tidak dapat dipergunakan dengan maksimal. Selain itu juga 

dapat menimbulkan kebosanan kehilangan perhatian maupun kosentrasi, 

mengurangi kepekaan terhadap lingkungan sekitar (Saraswati et al., 2017) 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh 

stres kerja, beban kerja terhadap kinerja kinerja karyawan PT Sejahtera Mulia 

Kencana 

1. Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Sejahtera Mulia 

Kencana 

2. Beban Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Sejahtera Mulia 

Kencana  

3. Stres Kerja, beban kerja berpengaruh terhadap kinerja kinerja karyawan PT 

Sejahtera Mulia Kencana  

5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut : 

1. Untuk meningkatkan kinerja karyawan sebaiknya agar dapat mempertahan kan 

stres kerja ada kepada karyawan lebih memahai tentang pekerjaan mereka 

2. Untuk meningkatkan kinerja pegawai sebaiknya pimpinan terus mengawasi dan 

dapat mempertahankan beban kerja yang sudah diberikan kepada karyawan 

5.3 Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur 

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 
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1. Penelitian ini hanya dilakukan pada PT Sejahtera Mulia Kencana sehingga tidak 

bisa di generalisasi ke perusahaan lainnya 

2. Faktor yang mempengaruhi kinerja hanya terbatas pada stres kerja dan beban 

kerja sedangkan masih banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan 
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