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ABSTRAK
PENGARUH BEBAN KERJA DAN KERJASAMA TIM TERHADAP
KINERJA PEGAWAI YANG DIMEDIASI OLEH STRES KERJA PADA
PT. JASA MARGA TOLLROAD OPERATOR RUAS BELMERA MEDAN
Ade Rizky Dwi Puspita Nai Pos-pos

Program Studi Manajemen

E-mail ; aderizkydwipuspita@gmail.com

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja dan kerjasama
tim terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh stres kerja pada PT. Jasa Marga
Tollroad Operator Ruas Belmera Medan. Metode penelitian yang digunakan
adalah pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif. Data dikumpulkan
melalui penyebaran kuesioner kepada responden, dan dianalisis menggunakan
model persamaan struktural (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). Hasil
penelitian ini membuktikan bahwa secara langsung Beban Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai, Kerjasama Tim berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Pegawai, Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Stres
Kerja, Kerjasama Tim berpengaruh signifikan terhadap Stres Kerja, Stres Kerja
berpengaruh signfikan terhadap Kinerja Pegawai. Dan secara tidak langsung
Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Stres Kerja.
Kerjasama Tim berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Stres
Kerja pada Pegawai PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan.
Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja pegawai dapat dicapai
melalui pengelolaan beban kerja yang tepat, penciptaan kerjasama tim yang baik,
serta perhatian stres kerja yang baik.

Kata Kunci : Beban Kerja, Kerjasama Tim, Stres Kerja, Kinerja Pegawai



ABSTRACT
THE EFFECT OF WORKLOAD AND TEAMWORK ON EMPLOYEE
PERFORMANCE MEDIATED BY WORK STRESS AT PT. JASA
MARGA TOLLROAD OPERATOR OF THE BELMERA
MEDAN SECTION
Ade Rizky Dwi Puspita Nai Pos-Pos

Management Study Program

E-mail : aderizkydwipuspita@gmail.com

This study aims to analyze the influence of workload and teamwork on employee
performance mediated by work stress at PT. Jasa Marga Tollroad Operator of the
Belmera Medan Section. The research method used is a quantitative approach
with an associative research type. Data were collected through distributing
questionnaires to respondents, and analyzed using a structural equation model
(SEM) based on Partial Least Square (PLS). The results of this study prove that
directly Workload has a significant effect on Employee Performance, Teamwork
has a significant effect on Employee Performance, Workload has a significant
effect on Work Stress, Teamwork has a significant effect on Work Stress, Work
Stress has a significant effect on Employee Performance. And indirectly
Workload has an effect on Employee Performance Mediated by Work Stress.
Teamwork has a significant effect on Employee Performance Mediated by Work
Stress at PT. Jasa Marga Tollroad Operator of Belmera Section Medan. These
findings indicate that improving employee performance can be achieved through
proper workload management, the creation of good teamwork, and good attention
to work stress.

Keywords: Workload, Teamwork, Work Stress, Employee Perfomance
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Peran sumber daya manusia tidak bisa diabaikan dalam menjalankan
usaha, mengingat kontribusinya yang besar terhadap kesusksesan dan
keberlangsungan sebuah organisasi, yang tentunya bergantung pada kualitas kerja
yang mereka sajikan. Hal ini sejalan dengan pernyataan Straub dan Attner dalam
(Mudatsir 2024), manusia merupakan sumber daya yang paling penting dari
sebuah organisasi. Manusia memberikan bakat, keahlian, pengetahuan, dan
pengalaman untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. Maka keberadaan sumber
daya manusia tidak bisa diabaikan karena kinerja mereka yang sangat
berpengaruh terhadap pencapaian visi dan misi perusahaan.

Kinerja karyawan, sering kali disebut sebagai perilaku nyata yang
ditunjukkan oleh setiap individu dalam mencapai hasil kerjanya. Teori
Mangkunegara dalam (Muhammad 2022) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Penekanan utama
dalam definisi ini adalah pencapaian kualitas yang optimal dan kuantitas yang
memenuhi target yang telah ditetapkan.

Pendapat yang sama dikemukakan oleh Khan dalam (Muhammad Busro
2020) kinerja didefinisikan kemampuan kerja di dalam terminologi kualitas dan
kuantitas. Pendapat Khan dapat dipahami bahwa kinerja merupakan hasil kerja
baik bersifat kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang selama periode

tertentu.Hasibuan mengatakan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai



oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya
(Thamrin 2022).

Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat, dapat disimpulkan
bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dan seberapa banyak mereka dapat
memberi kontribusi kepada organisasi. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh
seseorang, baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Begitu juga halnya dengan PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas
Belmera yang bergerak dibidang pengoperasian jalan tol memandang kinerja
pegawai sangat penting. Sebagai perusahaan yang memberikan jasa pelayanan
jalan bebas hambatan kepada masyarakat mengharapkan agar kegiatan bisnisnya
berjalan dengan baik dan lancar, serta perusahaan yang dapat terus berkembang
dan mendunia. Oleh sebab itu dalam upaya mencapai tujuan dan harapan
manajemen perusahaan tersebut, setiap sumber daya manusia yang dimilikinya
atau pegawai yang bekerja pada perusahaan dituntut untuk memiliki konsep yang
sama untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut.

Berdasarkan hasil observasi yang di lakukan, diperoleh informasi bahwa
kinerja pegawai pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera dinilai
masih belum sepenuhnya memenuhi standar yang telah ditetapkan. Target kinerja
belum tercapai misalnya pendataan akhir shift berupa data lalu lintas dan
pendapatan tol yang tidak dikerjakan sesuai waktunya mengakibatkan

terlambatnya proses settlement sehingga terjadinya penumpukan pekerjaan.



Berdasarkan pra riset yang penulis lakukan terhadap 30 orang pegawai
pada PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan dengan
memberikan keusioner mengenai kinerja pegawai yang ada dibawabh ini:

Tabel 1.1 Fenomena Kinerja Pegawai

NO PERNYATAAN YA (%) | TIDAK(%)

1. | Kualitas kerja saya sudah memenuhi standar yang telah | 43,3% 56,7%
ditetapkan perusahaan

2. | Saya dapat menyelesaikan tugas yang telah menjadi tanggung 40% 60%
jawab saya dengan hasil yang memuaskan

3. | Saya berpartisipasi secara aktif dalam diskusi dan pengambilan | 43,3% 56,7%
keputusan.

4. | Saya sering mengambil inisiatif untuk menyelesaikan masalah | 43.3% 56.7%
tanpa harus diminta oleh atasan

5. | Saya mengusulkan ide-ide baru dan solusi inovatif untuk | 36,7% 63,3%
meningkatkan hasil kerja

Sumber: Hasil Pra Survei Penulis

Berdasarkan Tabel 1.1 beberapa pegawai (56,7%) bahwa belum memiliki
upaya maksimal dalam menjaga kualitas pekerjaannya. Hal ini menunjukkan
adanya hambatan dalam kualitas kerja, yang disebabkan oleh pemahaman yang
kurang dalam standar kualitas kerja. Selanjutnya hanya 40% pegawai yang
berusaha menyelesaikan tugasnya dengan hasil yang memuasakan, sementara
60% lainnya belum bisa berupaya untuk memperbaiki hasil kerjanya. Hal ini
menunjukkan adanya kesulitan dalam meningkatkan produktivitas kerja diluar
target yang telah ditentukan.

Kemudian sebagain besar pegawai 56,7% merasa belum bisa ikut serta
dalam berpartisipasi untuk diskusi dan berperan aktif untuk mengambil keputusan.
Ini mengindikasi renddahnya tingkat partsipasi pegawai dalam kegiatan tim
khususnya dalam hal memberikan pendapat atau masukan dalan proses
pengambilan keputusan. Rendah partisipasi dapat berdampak pada kurangnya rasa

memiliki terhadap hasil keputusan organisasi.




Selain itu hanya 56.7% yang dapat mengambil insiatif dalam
menyelesaikan masalah, sementara 43,3% menjawab tidak dapat menyelesaikan
masalah dengan inisatif sendiri. Hal ini menandakan bahwa mayoritas pegawai
masih bersikap pasif dan menunggu instruksi dari atasan dalam menyelesaikan
permasalahan yang timbul di tempat kerja, Rendahnya inisiatif ini dapat menjadi
salah satu indikator bahwa budaya kerja proaktif belum terbentuk secara optimal
di lingkungan perusahaan.

Dan terkahir hanya 36.7% pegawai yang dapat mengusulkan ide-ide untuk
meningkatkan hasil kerja sedangkan 63,3% pegawai tidak dapat melakukaannya.
Angka ini menunjukkan bahwa Sebagian besar pegawai belum terbiasa
memberikan ide kreatif atau inovatif dalam upaya peningkatan hasil kerja. Hal ini
disebabkan oleh kurangnya dorongan dari manajemen atau ketakutan pegawai
terhadap penolakan dan risiko yang mungkin timbul dari usulan mereka.

Berdasarkan hasil survey yang menunjukkan persentase cukup besar dari
responden yang merasa kurang dalam berbagi aspek kinerja pegawai, dapat
disimpulkan bahwa kinerja pegawai masih menghadapi beberapa permasalahan
yang perlu diperbaiki.

Akar masalahnya beban kerja yang tinggi, karena tupoksi bidang yang
diberikan lebih ekstra. Contohnya seorang pegawai yang kewajiban kerjanya
hanya mengerjakan pengambilan data lalu lintas dan pendapatan tol dilapangan
ditambah dengan kewajiban pemantauan CCTV golongan kendaraan dan
diberikan kewajiban lagi untuk men-scan laporan pembayaran tunai membuat
semua pekerjaannya tidak terselesaikan. Di sisi lain terlihat pula seorang pegawai

yang diberikan tanggung jawab untuk mengerjakan pekerjaan pegawai lain



dengan alasan ketidakmampuan pegawai tersebut untuk menyelesaikan pekerjaan
yang diberikan kepadanya sehingga jumlah pekerjaan pegawai tersebut
bertambah.

Beban kerja diartikan sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh
individu maupun organisasi dalam jangka waktu tertentu (Wasiman 2021). Beban
kerja yang tinggi dan beban kerja yang terlalu rendah berkorelasi dengan kinerja
yang rendah. Peningkatan atau penuruan dalam beban kerja menyebabkan
penurunan kinerja pegawai, sehingga dapat dikatakan semakin tinggi beban kerja
maka semakin rendah kinerja pegawai (Shabbir and SMM 2017). Dalam
penelitian Pengaruh Beban Kerja dan Jam Kerja terhdaap Kinerja Karyawan
(Neksen, Wadud, and Handayani 2021) dikatakan bahwa beban kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kinerja, kelebihan beban kerja menjadi faktor

penyebab menurunnya kinerja seorang pegawai

Tabel 1.2 Fenomena Beban Kerja

NO PERNYATAAN YA (%) | TIDAK(%)

1. | Saya merasa bahwa pekerjaan saya memerlukan konsentrasi 76.7% 23,3%
mental yang tinggi

2. | Saya merasa lelah secara fisik setelah menyelesaikan tugas- 80% 20%
tugas di tempat kerja

3. | Waktu yang diberikan untuk menyelesaikan tugas sering kali 50% 50%
tidak cukup

4. | Saya sering merasa bahwa hasil kerja saya tidak memenuhi 56.7% 43,3%
standar yang diharapkan

5. Saya sering merasa frustrasi ketika menghadapi hambatan 80% 20%
dalam pekerjaan saya

Sumber: Hasil Pra Suvei Penulis

Berdasarkan Tabel 1.2 dapat terlihat bahwa sebagian responden merasakan
beban kerja yang cukup tinggi dalam pelaksanaan tugasnya. Pada pernyataan
pertama, sebanyak 76,7% responden menyatakan bahwa pekerjaan mereka
memerlukan konsentrasi mental yang tinggi. Sedangkan 23,3% menyatakan tidak.

Data ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai harus bekerja dengan tingkat



fokus yang tinggi, menandakan adanya tekanan mental yang cukup besar dalam
menyelesaikan pekerjaan sehari-hari.

Selanjutnya pada pernyataan kedua, 80% responden merasa lelah secara
fisik setelah menyelesaikan tugas, sementara hanya 20% yang tidak
merasakannya. Persentase tersebut menggambarkan bahwa beban kerja yang
diterima pegawai tidak hanya menuntut kemampuan mental, tetapi juga
menimbulkan kelelahan fisik akibat intensitas pekerjaan yang tinggi.

Pada pernyataan ketiga, 50% responden menyatakan bahwa waktu yang
diberikan untuk menyelesaikan tugas tidak cukup, sementara 50% lainnya merasa
waktu yang diberikan sudah sesuai. Hasil ini memperlihatkan bahwa sebagian
pegawai merasakan tekanan waktu dalam menyelesaikan tanggung jawabnya,
sehingga diperlukan pengelolaan waktu dan pembagian tugas yang lebih efektif.

Kemudian, 56,7% responden menyatakan bahwa hasil kerja mereka belum
memenuhi standar yang diharapkan, sedangkan 43,3% lainnya merasa sudah
sesuai. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian pegawai masih merasa kesulitan
mencapai target kerja yang ditetapkan, yang bisa menjadi indikasi tingginya
beban kerja atau kurangnya dukungan kerja yang memadai.

Terakhir, 80% responden menyatakan sering merasa frustrasi ketika
menghadapi hambatan dalam pekerjaan, sementara 20% menyatakan tidak.
Tingginya persentase ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai mengalami
tekanan emosional dalam menghadapi kendala pekerjaan, baik dari faktor internal
maupun eksternal.

Secara keseluruhan, hasil pra-survei ini menunjukkan bahwa mayoritas

pegawai mengalami beban kerja yang cukup tinggi, baik secara fisik, mental,



maupun emosional. Kondisi ini berpotensi mempengaruhi tingkat stres kerja serta
menurunkan kinerja pegawai apabila tidak diimbangi dengan manajemen beban
kerja dan dukungan organisasi yang memadai. Oleh karena itu, diperlukan
perhatian dari pihak perusahaan dalam mengatur distribusi pekerjaan, waktu kerja,
serta lingkungan kerja yang kondusif agar keseimbangan kerja pegawai dapat
terjaga dengan baik.

Selain itu, masalah kerjasama tim menjadi persoalan penting dalam
mencapai target kinerja yang diharapkan. Hal ini terlihat dari ketika seorang
pegawai sedang mengerjakan pemantauan CCTV golongan kendaraan lalu
diminta hasil laporan data lalu lintas dan data pendapatan tol yang ternyata belum
dikerjakan, pegawai yang sedang tidak ada pekerjaan hanya melihat tanpa
menawarkan pertolongan kepada pegawai tersebut, sehingga tidak terciptanya
kerjasama tim yang baik. Dan terlihat setiap anggota tim belum memiliki rasa
bersatu untuk bekerja sama dalam mencapai tujuan organisasi serta tidak adanya
komunikasi yang baik sehingga koordinasi tidak dapat berjalan dengan lancer.

Kerjasama tim didefinisikan kemampuan untuk berhubungan dengan
rekan kerja lain secara koperatif dan kolaboratif untuk mencapai tujuan tim dan
bersedia membantu tim kerja untuk mengerjakan tugas sehingga mencapai tujuan
bersama (Seta 2022). Teori Kolaborasi dan Tim Kerja yang dikemukakan oleh
Robbins dalam (Rusdin 2023) mengatakan ketika individu bekerja sama dalam
sebuah tim, mereka dapat saling menginspirasi, berbagi ide dan memperluas
pemahaman mereka sehingga masalah terpecahkan. Menurut penelitian O’Neill
dan Lee dalam ada korelasi posif antara kerjasama tim dengan kinerja mereka.

Studi ini menemukan bahwa tim dengan tingkat kerjasam yang tinggi lebih



cenderung menunjukkan kolaborasi yang efektif, flesibilitas dalam menghadapi
perubahan, dan kemampuan berinovasi. Kerjasama membantu mereka
menurunkan hambatan dan meningkatkan kecepatan serta kulitas kerja mereka.

Tabel 1.3 Fenomena Kerjasama Tim

NO PERNYATAAN YA (%) | TIDAK (%)

1. | Anggota tim saling mendukung satu sama lain 40% 60%
menyelesaikan tugas

2. | Struktur pengelolaan tim yang ada tidak membantu saya | 56,7% 43.3%
memahami peran dan tanggung jawab saya

3. | Saya merasa tidak semua anggota tim menunjukkan 60% 40%

komitemen yang tinggi terhadap tanggung jawab yang
sedang dikerjakan

4. | Saya merasa nyaman berinteraksi dengan anggota tim | 33.3% 66,7%
lainnya
5. | Pengelolaan tim di tempat kerja saya memfasilitasi | 46,7% 53,3%

komunikasi yang baik antar anggota

Sumber: Hasil Pra Survei Penulis

Berdasarkan hasil pra survey yang dilakukan, diperoleh gambaran
mengenai tingkat kerjasama tim yang masih perlu ditingkatkan. Pada pernyatan
mengenai dukungan antaranggota tim dalam menyelesaikan tugas, sebanyak 40%
responden menyatakan mendapat dukungan namun 60% lainnya menyatakan
tidak. Hasil ini menunjukkan bahwa Sebagian besar pegawai merasa kurang
mendapatkan dukungan dari rekan kerja dalam mennyelsaikan pekerjaan.
Rendahnya tingkat saling mendukung antaranggota tim mengindikasi bahwa
kolaborasi dalam pelaksanaan tugas belum berjalan secara optimal, sehingga
dapat mengahambat efetivitas kerja dan pencapaian tujuan bersama.

Selanjutnyas sebanyak 56,7% responden menyatakan bahwa struktur
pengelolaan tim belum mmebnatu mereka memahami peran dan tanggung jawab,
menandakan kurangnya kejelasan dalam pembagian tugas. Selain itu, 60%
respinden menilai bahwa tidak semua anggota tim menunjukkan komitmen tinggi

terhadap pekerjaan, yang dapat berdampak pada efektivitas kerja tim.



Kemudia hanya 33,3% responden menyatakan merasa nyaman berinteraksi
dengan anggota tim lainnya, menunjukkan adanya hambatan dalam hubungan
interpersonal. Sementara itu, 53,3% responden menyatakan bahwa komunikasi
antaranggota tim belum berjaln efektif yang bisa menyebabkan terjadinya
kesalahpahaman antarpegawi serta menurunkan kualitas koordinasi dalam
pelaksanaan tugas.

Kemudian, masalah dampak beban kerja yang tinggi dan kerjasama yang
kurang baik antara sesama pegawai membuat pegawai lebih mudah stress. Hal ini
dapat dilihat dari ketika pegawai tersebut harus menyelesaikan pekerjaannya
secara bersamaan membuatnya stress ditambah lagi ketidakpedulian anggota tim
yang lain membuat dirinya semakian emosional sehingga timbul malas dan
mengakibatkan pekerjaannya semakin menumpuk. Serta timbulnya perasaan
ketidakpuasan atau rasa tidak adil terhadap rekan kerja akibat tidak adanya umpan
balik yang memadai ataupun karena perlakuan yang serupa dengan karyawan lain

menjadikan faktor memicu meningkatnya tingkat setres pada pegawai yang

bersangkutan.
Tabel 1.4 Fenomena Stres Kerja
NO. PERNYATAN YA (%) | TIDAK (%)
1. | Saya sering kali merasa tidak mampu memenuhi semua | 63,3% 36,7%
tuntutan pekerjaan yang diberikan kepada saya
2. | Saya sering merasa tidak siap untuk menghadapi tantangan | 83,3% 16,7%
yang muncul dalam pekerjaan saya
3. | Saya sering bingung tentang apa yang diharapkan dari saya | 76,7% 23.3%
dalam pekerjaan ini
4. | Pekerjaan saya selalu selesai tepat waktu sehingga waktu 33.3% 66,7%
pribadi saya tidak pernah terganggu
5. | Kondisi emosional dan psikologis di tempat kerja sering kali | 73,3% 26,7%
membuat saya merasa tertekan dan tidak nyaman

Sumber : Hasil Pra-Survei Penulis

Berdasarkan hasil pra survey yang dilakukan, diperoleh gambaran bahwa

tingkat stres kerj ayang dialmai pegawai tergolong cukup tinggi dan perlu
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mendapatkan perhatian serius dari pihak manajemen. Sebanyak 63.3% responden
mneyatakan sering merasa tidak mampu memenuhi seluruh tuntutan pekerjaan,
sedangkan 36.7% menyatakan sebaliknya. Hasil ini menunjukkan bahwa sebagai
besar pegawai mengalami tekanan akibat beban kerja yang dirasakan terlalu berat
atau melebihi kapasitas individu. Kondisi tersebut menyebabkan menurunnya
kualitas hasil kerja apabila tidak segera diatasi.

Selanjutnya sebesar 83,3% respoden mengaku sering merasa tidak siap
menghadapi tantangan yang muncul dalam pekerjaan, sementara 16,7% yang
merasa siap. Temuan ini mengindikasi bahwa sebagain besar pegawai kurang
memiliki kesiapan mental dan adaptabilitas terhadap dinamika pekerjaan. Hal ini
juga dapat mencerminkan kurangnya dukungan dari lingkungan kerja maupun
pelatihan yang memadai untuk menghadapi perubahan atau tekanan pekerjaan.

Kemudian, 76,7% responden menyatakan sering merasa bingung terhadap
apa yang diharapkan dari mereka dalam pekerjaan, sedangkan 23,3% menyatakan
tidak. Hasil ini menunjukkan bahwa masih terdapat ketidakjelasan dalam
penyampain tugas dan arahan dari pihak manajemen. Ketidakpastian tersebut
menimbulkan kebingungan dan menambah tekanan psikologis yang menyebabkan
menurunnya efektivitas kerja pegawai.

Selanjutnya, hanya 33,3% responden yang menyatakan bahwa pekerjaan
mereka selalu selesai tepat wkatu tanpa menggangu waktu pribadi, sementara
66,7% lainnya menyatakan sebaliknya. Temuan ini mengambarkan bahwa
sebagian besar pegawai mengalami ketidaseimbangan antara pekerjaan dan

kehidupan pribadi akibar dari beban kerja yang berlebihan dan tidak terciptanya
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kerjasam tim yang baik sehingga memperburuk stres karena pegawai kehilangan
waktu istiraat dan pemulihan diri.

Terakhir sebesar 73,3% responden menyatakan bahwa kondisi emosional
dan psikologis di tempat kerja sering membuat mereka merasa tertekan dan tidak
nyaman, sedanglan 26,7% lainnya menyatakan tidak. Hasil ini menandakan
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap munculnya stress,
baik akibat tekanan dari atas, hubungan antara rekan kerja, maupun suasana kerja
yang tidak kondusif.

Teori Demand-Control-Support Karasek (Wiley 2023) menyatakan beban
kerja yang tinggi seperti deadline meningkatkan risiko stress ditambah lagi sedikit
kendali pegawai atas cara menyelesaikan tugasnya membuat potensi stress, namun
apabila ada dukungan dari rekan kerja atau tim kerja bisa mengurangi dampak
negatif dari berban kerja yang tinggi. Dari teori tersebut disimpulkan jika beban
kerja yang tinggi dan kerjasama yang rendah stress meningkat. Namun apabila
beban kerja tinggi dan kerjasama tim juga tinggi maka stress kerja dapat ditekan.

Namun stres kerja memiliki hubungan dengan kinerja. Hal ini didukung
oleh teori Job Demand-Resources Model (Victor 2024) yang menyatakan stress
kerja kondisi dialami pegawai karena ketidakseimbangan antara tuntutan dengan
kemampuan dimiliki untuk menghadapinya, yang memiliki pengaruh terhadap
kinerja pegawai.. Hubungan keduanya saling terikat karena stress kerja kondisi
emosional seseorang apabila pegawai tersebut tidak dapat mengontrolnya maka
Kinerja pegawai akan menurun.

Pengurangan beban kerja dan peningkatan kerjasama tim agar tidak

terjadianya stress kerja diharapkan dapat menambah Kkinerja yang baik, sehingga
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dapat adanya komitmen pada diri pegawai terhadap beban kerja masing-masing,
untuk memajukan suatu organisasi dan dapat memperbaiki kinerja. Melihat
keadaan diatas penulis tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul
“Pengaruh Beban Kerja dan Kerjasama Tim Terhadap Kinerja Pegawai PT
Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan yang Dimediasi Oleh
Stres Kerja”
1.2 ldentifikasi Masalah

Berdasarkan  latar  belakang tersebut maka penulis  dapat
mengidentifikasinya beberapa permasalahan sebagai berikut:

1. Beban kerja yang berlebihan tanpa dukungan yang cukup dari tim
menyebabkan kelelahan fisik dan mental.

2. Komunikasi yang tidak lancar dan kurangnya koordinasi dalam tim
membuat tugas tidak berjalan efesien, yang pada akhirnya meningkatkan
tekanan kerja individu

3. Stres yang berkepanjangan berdampak pada kesejahteraan psikoligis
pegawai yang mengganggu fokus pegawai

4. Kombinasi antara beban kerja yang tinggi dan kerjasama tim yang buruk
menyebabkan penurunan kinerja, kesalahan dalam pekerjaan dan kualitas
kerja yang menurun

1.3 Batasan Masalah
Pembatasan terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan
seperti yang telah teridentifikasi sebelumnya namun dalam penelitian ini penulis

membatasi permasalahan hanya pada ruang lingkup beban kerja, kerjasama tim
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yang mempengaruhi stress kerja terhadap kinerja pegawai PT. Jasa Marga

Tollroad Operator Ruas Belmera.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi dan pembahasan masalah yang telah diuraikan

diatas maka dapat dikemukakan perumasan masalah dalam penelitian sebagai

berikut:

1. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT. Jasa Marga

Tollroad Operator Ruas Belmera Medan?

Apakah kerjasama tim berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT. Jasa
Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan?

Apakah beban kerja berpengaruh terhadap stres kerja pegawai PT. Jasa
Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan?

Apakah kerjasam tim berpengaruh terhadap stres kerja pegawai PT. Jasa
Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan?

Apakah stress kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT. Jasa Marga
Tollroad Operator Ruas Belmera Medan?

Apakah stress kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja
pegawai PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan?

Apakah stress kerja memediasi pengaruh kerjasama tim pegawai PT. Jasa

Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan

1.5 Tujuan Penelitian

1.

Adapun tujuan penelitian sebagai berikut:
Untuk menganalisis pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai PT.

Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera
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2. Untuk menganalisis pengaruh Kerjasama tim terhadap Kkinerja pegawai
PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera

3. Untuk menganalisis pengaruh beban kerja terhadap stres kerja pegawai
PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera

4. Untuk menganalisis pengaruh Kerjasama tim terhadap stres kerja pegawai
PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera

5. Untuk menganalisis pengaruh stress kerja terhadap kinerja pegawai PT.
Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera

6. Untuk menganalisis peran stress kerja sebagai mediasi pengaruh beban
kerja terhadap kinerja pegawai PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas
Belmera

7. Untuk menganalisis peran stres kerja memediasi pengaruh Kerjasama tim
terhadap kinerja pegawai PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas
Belmera

1.6 Manfaat Penelitian
Adapun manfaat penelitian ini adalah:

1. Bagi penulis, menjadi bahan kajian dibidang manajemen dalam
meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan menambah pengetahuan
serta wawasan mengenai pengaruh beban kerja dan Kerjasama tim
terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas
Belmera Medan.

2. Bagi perusahaan, penelitian ini diharapkan dapat unruk meningkatkan
kinerja pegawai pada PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera

Medan melalui pengambilan keputusan untuk mengelola beban kerja dan
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Kerjasama tim secara efektif guna meningkatkan kinerja karyawan
melalui pengendalian stres kerja.

Bagi penulis lain, penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk
referansi dan landasan empiris untuk mengembangkan studi lanjutan
terkait faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, khususnya

dengan pendekatan mediasi stres kerja.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Pegawali

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan hasil dari perilaku kerja yang ditunjukkan
individu dalam melaksanakan tanggung jawabnya guna mencapai tujuan
organisasi. Menurut Teori Kinerja Campbell (Campbell’s Performance Theory),
kinerja adalah perilaku yang dapat diamati dan relevan dengan tujuan organisasi,
yang dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, serta peluang individu dalam
bekerja (Campbell, 1990).

Kemudian, Teori Sistem Input-Proses-Output (IPO Model) yang
dikemukakan oleh McGrath (1964) menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil
dari proses yang melibatkan input (kemampuan, pengalaman, dan sumber daya),
proses kerja (motivasi, koordinasi, dan interaksi), hingga menghasilkan output
berupa hasil kerja atau produktivitas. Model ini menekankan pentingnya faktor
individu dan sistem organisasi dalam membentuk hasil kerja yang optimal.

Selain itu, Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory) yang
dikembangkan oleh Locke dan Latham (1990) menegaskan bahwa kinerja akan
meningkat apabila individu memiliki tujuan yang spesifik, menantang, dan
disertai dengan umpan balik yang jelas. Tujuan yang terarah mampu memotivasi
pegawai untuk berusaha lebih keras, fokus, serta disiplin dalam bekerja. Dengan
demikian, kinerja pegawai dapat dipandang sebagai hasil dari kemampuan,
motivasi, serta dukungan lingkungan kerja yang diarahkan oleh tujuan organisasi

yang jelas.

16
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Menurut Anwar Prabu Mangkunegara kinerja pegawai adalah pencapaian
kerja yang dihasilkan oleh individu atau kelompok, yang tidak hanya mencakup
hasil akhir semata, namun juga melibatkan serangkaian tindakan penilaian
terhadap kualitas dan kuantitas, serta upaya yang dilakukan dalam lingkungan
kerja. Menurut Jufrizen (2022) kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dilakukan
oleh individu sesuai dengan tugas yang diembannya, yang dapat dinilai
berdasarkan kualitas dan kuantitasnya yang terhubung dengan standar serta nilai
yang harus diraih dalam suatu organisasi.

Kinerja pegawai adalah hasil kegiatan yang dilakukan pegawai untuk
mencapai tujuan yang diharapkan. Menurut Farisi (2022) kinerja pegawai adalah
hasil kerja seseorang pegawai untuk suatu organisasi yang dapat diukur atau
dinilai dari segi kuantitas dan kualitas sesuai dengan tugas atau tangungjawab
yang diberikan untuk mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
adalah hasil efektif pegawai yang dicapai oleh pegawai dalam melakasanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab dan tujuan perusahaan serta dinilai dari
kualitas dan kuantitasnya. Peningkatan kinerja karyawan akan memberikan efek
dan dampak yang baik bagi organisasi, sehingga perusahaan tersebut memiliki
tingkat kinerja yang baik dan optimal untuk mencapai tujuan suatu perusahaan.
2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Menurut Milkovich dan Boudreau (1997) menyatakan bahwa faktor yang

mempengaruhi Kinerja pegawai adalah:
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yaitu:
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Kemampuan (Ability)

Kemampuan merupakan kapasitas seoarang individu untuk mengerjakan

berbagai tugas dalah suatu pekerjaan. Kemampuan keseluruhan seorang

individu pada dasarnya tersusun oleh dua faktor yaitu:

a. Kemapuan fisik, yaitu kemampuan vyang diperlukan untuk
melaksanakan tugas-tugas yang menuntut kecekatan, kekuatan, dan
keterampilan.

b. Kemampuan mental/intelektual, yaitu kemapuan yang diperlukan untuk
kegiatan intelektual seperti kecerdasan numeric, pemahaman verbal,
kecepatan perceptual, penalaran induktif, penelaran deduktif, visualisasi
ruang dan ingatan.

Menurut Busro (2020) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai

. Faktor Internal

a.  Kemampuan Intelektualiatas

o

Disiplin kerja

c.  Kepuasan kerja

o

Motivasi pegawai

. Faktor Eksternal

a.  Gaya kepemimpinan
b.  Lingkungan kerja
c.  Kompenasasi

d.  Sistem manajemen yang terdapat di perusahaan
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2.1.1.3 Indikator-Indikator Kinerja Karyawan
Menurut  Mangkunegara (2022) menetapakan indikator-indikator
pengukuran kinerja dalam empat kelompok besar yaitu:
1. Kualitas
Kualitas kerja pegawai berikaitan dengan karakteristik dari kualitas kerja
mereka. Kualitas kerja yang dihasilkan pegawai dievaluasi berdasarkan
pandangan mereka tentang seberapa baik tugas yang telah diselesaikan
serta seberapa baik mereka menerapkan keterampilan dan kemampuan
yang dimiliki
2. Kuantitas
Kuantutas meruoakan jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang telah
diselesaikan dengan waktu yang efesien
3. Kerjasama
Kerjasama berikaitan dnegan kemampuan seorang pegawai bekerja sama
dengan pegawai lainnya. Kerja sama menyatakan kemampuan pegawai
dalam berpartsipasi dan bekerja sama dengan orang lain dalam
menyelesaikan tugas.
4. Inisiatif
Inisiatif karyawan dilihat dari kreativitas seorang pegawai dalam
melakukan pekerjaan sehari-hari dan keinginan untuk bekerja lebih baik.
2.1.1.4Tujuan dan Manfaat Kinerja Pegawai
Menurut William (2024) tujuan dan Kinerja pegawai adalah:
1. Mengatur kinerja organisasi dengan lebih terstruktur dan terorganisasi

2. Mengetahui seberapa efektif dan efesien suatu kinerja organisasi
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3. Membantu pengambilan suatu keputusan yang berkaitan dengan kinerja
organisasi, kinerja dapertemen, dan kinerja individual

4. Meningkatkan kemampuan organisasi secara keseluruhan dengan
perbaikan kesinambungan

5. Mendorong pegawai memiliki motivasi untuk bekerja secara produktif dan
menghasilkan kinerja optimal.

Manfaat kinerja pegawai menurut Busharmaidi (2024) adalah:

1. Bagi organisasi membantu pengembangan budaya kerja yang tinggi serta
menciptakan lingkungan yang mendukung pertumbuhan dan keberhasilan
bersama.

2. Bagi manajer bermafaat memberikan kerangka kerja untuk mengelola
kinerja individu dan tim sehingga mendukung pembangungan hubungan
kerja yang baik, menciptakan saluran komunikasi terbuka antara manajer
dengan karyawan.

3. Bagi individu, membantu merencankan pengembangan keterampilan dan
menciptakan jalur karier yang lebih jelas.

2.1.2 Beban Kerja
2.1.2.1 Pengertian Beban Kerja
Beban kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi Kinerja serta
kesejahteraan pegawai dalam suatu organisasi. Menurut Teori Permintaan-Kontrol
Karasek (Karasek’s Demand-Control Model), beban kerja timbul dari kombinasi
antara tuntutan pekerjaan (job demands) dan tingkat kontrol atau kebebasan yang
dimiliki individu terhadap pekerjaannya. Ketika tuntutan pekerjaan tinggi namun

kontrol terhadap pekerjaan rendah, kondisi tersebut akan menimbulkan stres dan
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berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. Sebaliknya, kontrol kerja yang
memadai dapat membantu individu mengelola beban kerja tinggi secara lebih
efektif (Karasek, 1979).

Selanjutnya, Teori NASA-TLX (NASA Task Load Index) vyang
dikembangkan oleh Hart dan Staveland (1988) menjelaskan bahwa beban kerja
terdiri dari enam dimensi utama, yaitu beban mental, beban fisik, tekanan waktu,
performa, usaha, dan tingkat frustrasi yang dirasakan oleh individu. Dimensi-
dimensi tersebut memberikan gambaran yang lebih menyeluruh tentang persepsi
pekerja terhadap beban kerja yang dialaminya. Apabila salah satu atau beberapa
dimensi tersebut meningkat secara signifikan, maka tekanan psikologis dan
kelelahan kerja juga akan meningkat sehingga menurunkan efektivitas kerja.

Selain itu, Teori Stress Role (Stress Role Theory) yang dikemukakan oleh
Kahn et al. (1964) menyoroti bahwa beban kerja berlebihan dapat muncul akibat
tekanan peran (role stress) yang tinggi. Ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan
dengan kapasitas individu sering kali menimbulkan konflik peran dan stres yang
berdampak negatif terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, ketiga teori ini
menegaskan bahwa beban kerja merupakan konstruk multidimensional yang
mencakup tuntutan pekerjaan, kontrol individu, serta persepsi terhadap tekanan
peran yang dapat memengaruhi kinerja karyawan.

Menurut Menpan (2023) beban kerja adalah sejumlah kegiatan yang harus
diselesaikan oleh individu dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja adalah
sejumlah penugasan dalam bentuk kuantitas yang diberikan kepada individu dan

masing-masing individu bertanggung jawab terhadap pekerjaannya (Gde 2024).
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Berdasarkan pengertian diatas disimpulkan beban kerja merupakan konsep
penting dalam manajemen sumber daya manusia dan organisasi yang merujuk
pada jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh individu dalam jangka waktu
tertentu. Beban kerja ini dapat dibedakan menjadi dua kategori utama, yaitu beban
fisik dan beban mental. Dari sudut obyektif, beban kerja dapat diukur berdasarkan
jumlah tugas atau aktivitas yang harus diselesaikan, sedangkan dari sudut pandang
subyektif, beban kerja dapat dipengaruhi oleh persepsi individu terhadap tingkat
kesulitan dan tekanan yang dihadapi dalam menyelesaikan pekerjaan tersebut.

Setiap individu bertanggung jawab atas pekerjaan yang ditugaskan dan
pengelolaan beban kerja yang baik sangat penting untuk menjaga hasil kinerja dan
Kesehatan mental pegawai. Beban kerja yang seimbang dapat meningkatkan
kinerja sehingga berkontribusi pada keberhasilan organisasi secara keseluruhan.
2.1.2.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja

Menurut Tarwaka (2021) faktor yang mempengaruhi beban kerja terdiri
dari faktor eksternal dan internal, yaitu:

1. Faktor eksternal

Beban kerja yang berasal dari luar tubuh pekerja seperti tugas-tugas,

tingkat kesulitan pekerjaan, lamanya waktu kerja, waktu lembur,
pelimpahan tugas dan wewenang, serta lingkungan kerja.
2. Faktor Internal

Faktor yang berasal dari dalam tubuh pegawai akibat adanya reaksi beban

kerja eksternal seperti kondisi Kesehatan, motivasi, persepsi, dan

kepuasan.
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2.1.2.3 Indikator Indikator Beban Kerja
Menurut Staveland (2023) terdapat enam indikator beban kerja yaitu:
1. Mental Demand (MD) yaitu mengukur sebarapa besar aktivitas mental
yang dibutuhkan untuk menyelasaikan tugas.
2. Physical Demand (PD) yaitu seberapa tuntutan fisik yang dibutuhkan
untuk menyelesaikan tugas
3. Temporal Demand (TD) yaitu seberapa cepat waktu yang dibutuhkan
untuk menyelesaikan tugas.
4. Performance (OP) mengukur seberapa besar keberhasilan seorang di
dalam pekerjaanya dan seberapa puas dengan hasil kerjanya
5. Frustasion Level (FR) yaitu mengukur seberapa tidak aman, putus asa,
tersinggung, terganggu, dibandingkan dengan perasaan aman, puas,
nyaman, dan kepuasan yang dirasakan.
6. Effort (EF) yaitu mengukur seberapa keras kerja mntal dan fisik yang
dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas.
2.1.2.4 Manfaat Pengukuran Beban Kerja
Menteri Dalam Negeri dalam Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 12
Tahun 2008 tentang Pedoman Analisis Beban Kerja di Lingkungan Daperteman
Dalam Negeri dan Pemerintah Daerah (Suradi 2023) menjelaskan bahwa
dilakukannya pengukuran beban kerja memberikan beberapa manfaat kepada
organisasi yaitu:
1. Penataan/ penyempurnaan struktur organisasi
2. Penilaian prestasi kerja jabatan dan prestasi kerja unit

3. Bahan penyempurnaan sistem dan prosedur kerja
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4. Sarana peingkatan kinerja kelembagaan
5. Penyusunan standar beban kerja jabatan/ kelembagaan, penyusanan daftar
susunan pegawai atau bahan penetapan jabatan structural
6. Penyusunan rencana kebutuhan pegawai secara riil sesuai dengan beban
kerja organisasi
7. Progaram mutase pekerja dari unit yang berlebihan ke unit yang
kekurangan
8. Progaram promosi kerja
9. Bahan penyempurnaan program diklat
10. Bahan penetapan kebijakan bagi pimpinan dalam rangka peningkatan
pendayagunana sumber daya manusia
2.1.3 Kerjasama Tim
2.1.3.1 Pengertian Kerjasama Tim
Kerja sama tim merupakan aspek penting dalam organisasi karena berperan
dalam menentukan efektivitas dan keberhasilan pencapaian tujuan bersama.
Berdasarkan Teori Interdependensi Sosial (Social Interdependence Theory) yang
dikemukakan oleh Johnson dan Johnson (1989), efektivitas kerja tim bergantung
pada sejauh mana anggota tim saling bergantung dan bekerja sama untuk
mencapai tujuan yang sama. Semakin tinggi tingkat interdependensi di antara
anggota tim, maka semakin besar pula sinergi yang terbentuk dalam
menyelesaikan pekerjaan.
Menurut Teori Dinamika Kelompok Tuckman (Tuckman’s Stages of Group
Development), kerja sama tim berkembang melalui beberapa tahapan, yaitu

forming (pembentukan), storming (konflik), norming (penyesuaian), dan
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performing (pelaksanaan efektif). Setiap tahap mencerminkan dinamika kelompok
yang memengaruhi pola komunikasi, pembagian peran, dan produktivitas kerja
(Tuckman, 1965).

Sementara itu, Teori Efektivitas Tim Katzenbach dan Smith (Katzenbach &
Smith Team Performance Theory) menegaskan bahwa tim yang efektif memiliki
karakteristik tertentu seperti tujuan yang jelas, peran yang saling melengkapi,
tanggung jawab bersama, dan komitmen yang kuat antaranggota (Katzenbach &
Smith, 1993). Dengan demikian, kerja sama tim yang baik akan menciptakan
lingkungan kerja yang harmonis, meningkatkan koordinasi, dan mendukung
pencapaian kinerja yang optimal.

Menurut Leifels and Zhang (2023) dalam studi mereka tentang tentang
lintang budaya mendefinisikan kerjasama tim sebagai proses dimana individu dari
latar belakang berbeda berkolaborasi untuk mencapai tujuan bersama, dengan
mengatasi perbedayaan budaya dan memanfaatkan keragaman sebagai kekuatan.

Kerjasama tim adalah kemampuan untuk bekerja sama dalam menuju visi
dan misi bersama sehingga terwujudnya tujuan organisasi (Abdul 2024).
Katzenbach mendefinisikan kerjasama tim kelompok orang yang saling
bergantung satu sama lain untuk keberhasilan individual dan kolektif dan mampu
mengahasilkan kinerja yang lebih tinggi daripada individu bekerja sendiri (Horas
2024).

Dari pengetian diatas didefinisikan kerjasama tim adalah proses kolaborasi
antara individu untuk mencapai tujuan bersama. Proses ini melibatkan
kemampuan untuk mengatasi perbedaan dan memanfaatkan keragaman sebagai

kekuatan. Dalam konteks yang semakin digital, Kerjasama tim juga mencakup
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kemampuan anggota untuk bekerja sama secara efektif dalam mencapai tujuan
tim, Defenisi ini menekankan pentingnya kolaborasi, keberagaman, dan
lingkungan yang mendukung dalam mencapai hasil yang diinginkan.
2.1.3.2 Faktor-Faktor Kerjasama Tim
Menurut Robbins (2025) menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi
Kerjasama tim adalah:
1. Rasa saling percaya
Keyakinan anggota tim terhadap satu sama lain yang menciptakan
keamanan untuk berbagi ide dan informasi, mendukung kolaborasi yang
efektif
2. Keterbukaan
Setiap anggota tim yang bersedia mendengarkan dan mempertimbangkan
pandangan orang lain, mendorong komunikasi yang lebih baik dan inovasi
3. Realisasi diri
Proses dimana individu mencapai potensi penuh meraka dan merasa puas
dengan kontribusi mereka, meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja
4. Ketergantungan antaranggota
Kondisi dimana anggota tim saling bergantung untuk mencapai tujuan
bersama, meningkatkan sinergi dan hasil kolaboratif.
2.1.3.3Indikator Kerjasama Tim
Menurut Holen and Sortland (2022) indikator kerjasama tim adalah:
1. Kerjasama Sosial
Menunjukkan sifat sosial positif, dukungan, kemauan untuk

mendengarkan dan melibatkan diri dalam tim



27

2. Pengelolaan Tim
Menunjukkan seberapa baik tim teroorganisasi dalam hal pengelolaan
waktu, kemajuan dan diarahkan pada tujuan serta produktif.
3. Komitmen Kerja
Menunjukkan tingkat prioritas yang diberikan anggota terhadap
tanggung jawab tim, kemauan untuk berkolaborasi secara konstruktif
dan berkomitmen dalam kontribusi terhadap penyelesain tugas antar
tim.
2.1.3.4Manfaat Kerjasama Tim
Menurut Nuryakin (2025) kerjasama tim memiliki manfaat:
1. Meningkatkan efesiensi
Kejasama tim yang baik memungkinkan dapartemen bekerja bersama
secara lebih efesien, mengurangi tumoang tindih pekerjaan, dan
mempercepat proses pengambilan keputusan.
2. Mendorong inovasi
Melalui kerjasama tim, setiap individu dapat saling berbagi ide,
pengetahuan, dan pengalaman yang dapat mendorong terciptanya
inovasi baru.
3. Meningkatkan kinerja
Kerjasama yang baik antar tim memberikan solusi yang lebih baik dan
memenuhi standar kualitas kerja yang lebih baik, sehingga

meningkatkan kepuasan kerja,
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2.1.4 Stres Kerja
2.1.4.1 Pengertian Stres Kerja

Stres kerja merupakan reaksi psikologis dan fisiologis yang muncul ketika
individu menghadapi tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan adaptifnya.
Berdasarkan Teori Transactional Model of Stress and Coping yang dikembangkan
oleh Lazarus dan Folkman (1984), stres dipandang sebagai hasil interaksi antara
individu dan lingkungannya. Dalam model ini, stres terjadi ketika individu
menilai bahwa tuntutan pekerjaan melebihi sumber daya yang dimilikinya untuk
mengatasi tekanan tersebut. Penilaian kognitif dan strategi coping menjadi faktor
utama dalam menentukan tingkat stres yang dialami.

Selanjutnya, Teori Job Demand-Control-Support oleh Johnson dan Hall
(1988) menambahkan bahwa stres kerja dipengaruhi oleh tiga aspek utama, yaitu
tuntutan pekerjaan, kontrol terhadap pekerjaan, dan dukungan sosial. Stres akan
lebih tinggi ketika tuntutan pekerjaan tinggi, kontrol rendah, dan dukungan sosial
dari rekan kerja maupun atasan juga rendah.

Selain itu, Teori Conservation of Resources (COR) dari Hobfoll (1989)
menjelaskan bahwa stres kerja muncul ketika individu kehilangan atau merasa
terancam kehilangan sumber daya penting, seperti waktu, energi, status, atau
dukungan sosial. Ketika sumber daya tersebut menurun, individu akan mengalami
kelelahan emosional dan penurunan motivasi yang akhirnya berdampak negatif
pada kinerja. Dengan demikian, stres kerja berperan sebagai mediator yang
menjembatani hubungan antara beban kerja, kerja sama tim, dan kinerja pegawai.

Stres kerja adalah ketidakseimbangan antara karakteristik kepribadian

pegawai dengan karakteristik aspek-aspek pekerjaannya dan dapat terjadi pada
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semua kondisi pekerjaan (Hasniati 2023). Stres kerja adalah ketidakseimbangan
anatara kemamampuan fisik dan psikis dalam mengamban pekerjaan yang
diberikan oleh organisasi sehingga mempengaruhi berbagai aspek yang berkenan
dengan aspek emosi, berfikir, dan bertindak dari individu pegawai yang
memberikan dampak yang beranekaragam bagi setiap individu (Sule 2020).

Menurut Colquit, LePine & Wesson dalam (Padalulu 2023) stres kerja
adalah respons seseorang secara fisik maupun mental dalam menghadapi
permasalahan baik yang berhubungan dengan sesamanya maupun lingkungan
sekitaranya.

Dari definisi diatas disimpulkan stres kerja adalah respons seseorang
terhadap tuntutan dan tekanan kerja yang melebihi pengetahuan dan
kemampuannya. Hal ini menciptakan ketegangan emosional dan fisik akibat
mengahadapi tuntutan besar, hambatan, dan peluang penting yang hasilnya tidak
pasti.
2.1.4.2 Faktor Faktor Stres Kerja

Menurut Robbin (2020) faktor-faktor penyebab stres kerja adalah:

1. Tuntutan Tugas
Faktor yang dikaitkan pada pekerjaan seseorang, mencakup desain
pekerjaan pegawai, kondisi kerja, dan tata letak kerja fisik.

2. Tuntutan Peran
Berhubungan dengan tekanan yang diberikan kepada seseorang sebagai
suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam organisasi.

3. Tuntutan hubungan antarpribadi
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Merupakan tekanan yang diciptakan oleh pegawai lain berupa kurangnya

dukungan sosial dari rekan-rekan dan hubungan antarpribadi yang buruk.

2.1.4.3 Indikator Stres Kerja

Menurut Osipow dan Spokane ( 1998 ) Occuputional Stress Inventory

Revised Edition (OSI-RTM) indikator stres kerja terdiri dari:

1.

Role Overload

Mengambarkan situasi dimana beban kerja seseorang meningkat tanpa
bantuan yang cukup

Role Insufficiency

Menunjukkan kemampuan yang tidak mencukupi untuk pekerjaan itu.

. Role Ambiguity

Perasaan tidak tahu apa yang diharapkan dari pegawai untuk pekerjaan

pegawai tersebut.

. Role Boundary

Menggambarkan sentiment konflik yang disebabkan oleh ekspetasi

atasan.

. Physical Environment

Menunjukkan lingkungan kerja yang keras atau keadaan yang buruk.

. Responsibility

Tanggung jawab lebih potensial menjadi sumber stres karena tanggung
jawab tersebut berikaitan dengan pengambilan keputusan yang berpotensi

tidak memberikan kepuasan bagi seluruh pihak.
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2.1.4.4 Dampak Stres Kerja
Menurut (Hadiyanto and Prasadjaningsih 2025) stres Kkerja
memiliki dampak sebagai berikut:
1. Menggangu Konsentrasi
Karyawan yang mengalami stress cenderung kurang fokus, sehingga
mengurangi efesiensi dalam menyelasaikan tugas dan memiliki tingkat
produktivitas yang lebih rendah.
2. Mempengaruhi Hubungan Interpersonal
Memicu terjadinya konflik antar individu, menurunkan semangat kerja
tim, dan menciptakan suasana kerja yang negatif sehingga mempengaruhi
hasil kerja organisasi secara keseluruhan.
3. Menganggu Kesehatan Fisik
Pegawai yang mengalami stres berkepanjangan berisiko tinggi mengalami
kesehatan fisik, seperti gangguan tidur, sakit kepala dan masalah

pencernaan sehingga menyebabkan tingkat absensi yang tinggi.

2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual disajikan untuk melihat gambaran mengenai
keterkaitan dan hubungan antara independent variabel atau variabel bebas (Beban
kerja dan Kerjasama Tim) terhadap dependent variabel atau variabel terikat
(Kinerja Pegawai) yang dimediasi atau variabel intervening (Stres Kerja).
2.2.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dimana

beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan kelelahan dan penurunan
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kualitas pekerjaan. Menurut hasil penelitian (Nabila and Syarvina 2022), (Putri,
Bahri, and Rambe 2023) dan (Fransiska and Tupti 2020) menyatakan bahwa
beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
2.2.2 Pengaruh Kerjasama Tim terhadap Kinerja Pegawai

Kerjasama tim memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,
dimana kolaborasi yang baik dapat meningkatkan kreativitas dan efesiensi dalam
menyelesaikan tugas. Dengan adanya kerjasama, pegawai dapat saling
mendukung, berbagi pengetahuan, dan memanfaatkan keahlian masing-masing,
yang pada gilirannya mempercepat pencapaian tujuan bersama. Menurut
penelitian (lbrahim, Djuhartono, and Sodik 2021) (Audiana, Hinggo, and
Setianingsih 2024) dan (Lesmana et al. 2023) menunjukkan bahwa kerjsama tim
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
2.2.3 Pengaruh Beban Kerja terhadap Stres Kerja

Beban kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawali,
beban kerja yang tinggi dapat berkonribusi pada peningkatan stres pegawali,
terutama ketika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan individu untuk
mengelolanya. Berdasarkan hasil penelitian (Putra 2022), (Dony et al. 2023) dan
(Rizki et al. 2022) menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap stress kerja.
2.2.4 Pengaruh Kerjasama Tim terhadap Stres Kerja

Menurut (Handoko 2021) ketika setiap individu bekerja sama terhadap
suatu tujuan umum dibandingkan bersaing untuk pengenalan yang bersifat
individu dapat menurunkan tingkat stress. Dari definisi tersebut dapat simpulkan

kerjasama tim yang buruk dapat meningkatkan stres kerja, terutama ketika
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terdapat konflik antar anggota tim, kurangnya komunikasi, atau ketidakjelasan
dalam peran dan tanggung jawab. Situasi ini dapat menyebabkan frustasi,
kebingungan, dan ketidakpuasan yang pada gilirannya meningkatkan
stres.(Hidayat and Hakim 2023)

2.2.5 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Stres kerja yang dihadapi pegawai akan membuat kelemahan atau
kekuatan bagi pegawai tersebut. Jika pegawai tersebut dapat mengendalikan
menjadi nilai positif maka hasilnya tentu akan membuat kinerja meningkat,
namun jika pegawai tersebut menanggapinya dengan hasil negatif maka membuat
Kinerja pegawai tersebut menurun.

Berdasarkan hasil penelitian (Siswadi et al. 2021), (Sari et al. 2022) dan
(Demak et al .2021) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap stres kerja.

2.2.6 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai yang
Dimediasi Stres Kerja

Beban kerja yang tinggi dapat mempengaruhi kinerja pegawai melalui
mediasi stres kerja, di mana stres yang diakibatkan oleh beban kerja berlebihan
mengganggu konsentrasi. Sebaliknya, beban Kkerja yang seimbang dapat
mengurangi stres dan meningkatkan kinerja Abadi (2022). Beban kerja yang
berat dapat menambah stres kerja, yang berdampak buruk pada kinerja karyawan.
Stres berperan sebagai penghubung, di mana semakin berat beban kerja, semakin
tinggi tingkat stres, dan semakin rendah kualitas kinerja. Untuk mengatasi

masalah ini, organisasi perlu mengatur beban Kkerja dengan efektif dan
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memberikan dukungan kesehatan mental, sehingga kinerja karyawan dapat
meningkat dan stres dapat dikurangi.

2.2.7Pengaruh Kerjasama Tim Terhadap Kinerja Pegawai yang

dimediasi Stres Kerja
Pengaruh kerjasama tim terhadap Kkinerja pegawai dapat dimediasi oleh
stres kerja. Kerjasama tim yang baik dapat mengurangi stres, yang pada gilirannya
meningkatkan Kkinerja pegawai. Sebaliknya, kerjasama yang buruk dapat
menyebabkan konflik dan ketidakjelasan, meningkatkan stres dan mengganggu
kinerja (Nugrahaningsih 2022). Oleh karena itu, menciptakan lingkungan
kolaboratif yang positif sangat penting untuk meminimalkan stres dan

meningkatkan kinerja pegawai.
2.2.8 Pengaruh Beban Kerja dan Kerjasama Tim terhadap Kinerja

Pegawai yang dimediasi oleh Stres Kerja
Berdasarkan pembahasan yang telah disampaika diatas bawhwa terdapat
permasalahan beban kerja, dan kerjasama tim pegawai insntansi yang perlu diteliti
agar ada perubahan sehungga nantinya tujuan PT. Jasa Marga Tollroad Operator

Cabang Belmera Medan bisa tercapai sesuai visi dan misi perusahaan.

Beban
Kerja (X1)

Kinerja
Pegawai ()

Stres Kerja

(2)

Kerjasama
Tim (X2)

Gambar 2. 1Kerangka Konseptual
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2.3 Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
kalimat pertanyaan. Dikatakan jawaban sementara karena jawaban yang diberikan
bari didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta
empiris yang diperoleh dari melalui pengumpulan data (Sugiyono 2020). Jadi
hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan
masalah penelitian, belum jawaban yang empirik.
Berdasarkan kerangka berfikir yang telah dijelaskan diatas, maka penulis
membuat hipotesis yang akan diuji sebagai berikut:
H1: Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Marga
Tollroad Operator Ruas Belmera
H2: Kerjasama tim berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa
Marga Tollroad Operator Ruas Belmera
H3:Beban kerja berpengaruh terhadap stres kerja pada PT. Jasa Marga
Tollroad Operator Ruas Belmera
H4: Kerjasama tim berpengaruh terhadap stres kerja pada PT. Jasa Marga
Tollroad Operator Ruas Belmera
H5:Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Marga
Tollroad Operator Ruas Belmera
H6: Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh
stress kerja pada PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera
H7: Kerjasama tim berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh

stress kerja pada PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan kuantitatif dan asosiatif. Penelitian kuantitatif adalah penedekatan
kajian terhadap kajian empiris untuk mengumpulkan, menganalisis, dan
menampilkan data dalam bentuk numerik daripada naratif sedangkan pendekatan
asosiatif dimana menganalisis hubungan antara variabel satu dengan variabel
lainnya (Sugiyono 2020).
3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan penjabaran lebih lanjut tentang definisi
konsep yang dalam bentuk variabel sebagai petunjuk untuk mengukur dan untuk
mengetahui  baik buruknya pengukuran terhadap variabel yang diteliti.
Operasional variabel ini diperlukan untuk menentukan indikator dari variabel
yang terkait dalam penelitian ini.

Dalam penelitian ini terdapat satu variabel dependen variabel terikat (y), satu
variabel intervening variabel mediasi (z) dan dua variabel 36tress36dent variabel
bebas (x). Berikut definisi masing-masing variabel yaitu:

Tabel 3.1

Indikator Kinerja Pegawai (Y), Indikator Beban Kerja (X1), Indikator
Kerjasama Tim (X2), Indikator Stres Kerja (Z)

No. Variabel Definisi Operasional Indikator

1. | Kinerja Pegawai Menurut Farisi (2021) kinerja | 1. Kualitas kerja
pegawai adalah hasil kerja | 2. Kuantitas kerja
seseorang pegawai untuk suatu | 3. Kerjasama
organisasi yang dapat diukur | 4. Inisiatif

atau dinilai dari segi kuantitas
dan kualitas sesuai dengan tugas
atau tangungjawab yang

36
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diberikan  untuk  mencapai
tujuan organisasi.

2. | Beban Kerja Menurut Hart dan Staveland | 1. Mental Demand
beban kerja adalah jumlah | 2. Physical Demand
pekerjaan yang harus | 3. Temporal Demand
diselesakan  oleh  seseorang | 4. Performance
dalam jangka waktu tertentu | 5. Frustuasion Level
yang dapat berupa beban fisik | 6. Effort
maupun mental.

3. | Kerjasama Tim Menurut (Leifels and Zhang | 1. Kerjasama sosial
2023) Kerjasama tim adalah | 2. Pengelolaan tim

proses dimana individu dari | 3. Komitmen Kkerja
latar belakang berbeda
berkolaborasi untuk mencapai
tujuan bersama, dengan
mengatasi perbedaan budaya
dan memanfaatkan
keberagaman sebagai kekuatan
4. | Stres Kerja Menurut Colquit, LePine, dan
Wesson, 37tress kerja adalah
respons seseorang secara fisik
maupun mental dalam
menghadapi permasalahan baik
yang  berhubungan  dengan
sesamanya maupun lingkungan
sekitarnya.

Role Overload

Role Insufficiency
Role Ambiguity

Role Boundary
Physical Environment
Responsibility

o~ E

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas
Belmera Medan yang beralamat di JL. Aluminium Raya Tj. Mulia, Kec. Medan
Deli, Kota Medan, Sumatera Utara.
2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini dilakukan pada bulan Mei 2025-Juli 2025 dengan

rincian penjabaran waktu penelitian tertuang pada Tabel 3.2

Tabel 3.2
Rincian Waktu Penelitian
Kegiatan Agst Sept Okt Des Jan Feb
2025 2025 2025 2025 2026 2026

1 |2]3[4|21(2(3[4{1|23|4|1]23|4|1|2]3|4]1|2

. |Seminar proposal

Pengumpulan data
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Pengolahan Data ]

Penulisan Skripsi

©©N

Bimbingan Skripsi

Sidang Meja Hijau

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari atas objek/subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penulis
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono 2020). Populasi
dalam penelitian ini adalah pegawai PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas
Belmera Medan yang berjumlah 193 pegawai.

Tabel 3.3
Jumlah Populasi PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan

Keterangan Jumlah
Area Manager 1
Assistant Manager Transaction & Enviroment 1
Assistant Manager Traffic Management 1
Senior Officer Transaction & Enviroment 2
Senior Officer Traffic Management 2
Senior Officer Settlement Control Area 1
Senior Officer Administration 2
Officer Traffic 2
Officer Transaction 6
Customer Service Supervisor 30
Customer Service 111
Mobile Customer Service Supervisor 5
Mobile Customer Service 20
Traffic Information Communicator 5
Technician 4
Total 193

Tabel 3.3 menunjukkan terdapat 193 pegawai di PT. Jasa Marga Tollroad
Opertaor Ruas Belmera dengan berbagai jabatan yang berbeda.

3.4.2 Sampel



39

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebu . Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan teknik
sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua
anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain dari sampel jenuh adalah
sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel (Sugiyono 2020).
Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya yang tidak terlalu banyak
responden. Maka penulis mengambil 100% jumlah populasi yang ada di PT. Jasa
Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan sebanyak 193 orang responden.
3.5 Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data dan keterangan yang dibutuhkan dalam penelitian
ini, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah:
3.5.1 Wawancara

Wawancara merupakan situasi sosial anatara dua orang, dimana proses
psikologis yang terlibat membutuhkan kedua individu secara timbal balik dalam
memberikan beragam tanggapan sesuai tujuan penelitian
3.5.2  Kuesioner

Kuesioner merupakan teknik pertanyaan atau pernyataan untuk
pengumpulan data dengan menggunakan daftar periksa atau (checklist) dan skala
penilaian, dimana perangkat ini membantu menyederhanakan dan mengukur

perilaku dari sikap responden.

Tabel 3.4
Skala Likert
No Notasi Keterangan 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
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3.5.3 Dokumentasi
Pengumpulan data yang berkaitan dengan kondisi perusahaan seperti

sejarah perusahaan, data-data jumlah pegawai yang ada diperusahaan tersebut. Hal
ini digunakan untuk menyempurnakan atau mendukung didalam penelitian
dengan cara mempelajarinya.
3.6 Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan Partial Least
Square (PLS) yang bertujuan untuk mengkaji hipotesis-hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini. Setiap hipotesis akan dianalisis menggunakan software
samrtPLS untuk menguji hubungan antar variabel satu dengan variabel lainnya.
PLS adalah model persamaan Stuctural Equation Modeling (SEM) yang berbasis
komponen atau varian.
3.6.1 Uji Outer Model

Analisis Outer Model bertujuan untuk memberikan spesifikasi antara
variabel laten dan variabel manifesnya, atau dengan kata lain bagaimana
hubungan setiap indikator dengan variabel latennya. Berikut ini adalah tahapan-
tahapan dalam uji outer model adalah sebagai berikut:
3.6.1.1 Convergent Validity

Pengujian Convergent Validity dilakukan pada masing-masing indikator
konstruk dan dihitung menggunakan PLS (Partial Least Square). Suatu indikator
dijelaskan memiliki reliabilitas yang baik jika nilainya lebih besar dari 0,70

sedangkan pada nilai loading factor 0,50 sampai 0,60 dapat dianggap cukup.
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Berdasarkan kriteria ini, apabila loading factor di bawah 0,50, maka akan didrop
dari model.
3.6.1.2 Discriminanty Validity

Merupakan model pengukuran dengan indikator refleksif yang dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi antara
konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 60 ukuran konstruk
lainnya, maka menunjukkan bahwa ukuran blok mereka lebih baik dibandingkan
dengan blok lainnya. Sedangkan menurut model lain, untuk menilai discriminant
validity adalah dengan membandingkan nilai squareroot of average variance
extracted (AVE).
3.6.1.3 Compsite Reliability

Merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang dapat dilihat
pada tampilan koefisien variabel laten (view latent variable coefficient) Untuk
mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur vyaitu internal
consistency dan cronbach’s alpha. Dengan pengukuran tersebut, jika nilai yang
dicapai adalah > 0,70 maka dapat dianggap bahwa konstruk tersebut memiliki
reliabilitas yang tinggi.
3.6.1.4 Cronbach’s Alpha

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan yang merupakan hasil dari
composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel jika memiliki nilai
cronbach’s alpha > 0,7.
3.6.2  Uji Inner Model

Tahapan pengujian inner model menggunakan smart PLS dengan langkah-

langkah sebagai berikut:
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3.6.2.1 R-Square

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen).
Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Kriterianya
adalah Jika nilai R2 = 0,75 artinya Model adalah substansial (kuat), Jika nilai R2
= 0,50 artinya Model adalah moderate (sedang) dan Jika nilai R2= 0,25 artinya
Model adalah lemah (buruk).
3.6.2.2 F-Square

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari
suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi
(endogen). Perubahan nilai R2 saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari
model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan
memiliki dampak substantif pada konstruk endogen.

3.6.3 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis mengandung dua sub analisis yang terdiri dari direct
effect dan indirect effect, yang dijelaskan sebagai berikut:
3.6.3.1 Direct Effect (Pengaruh Langusng)

Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang
dipengaruhi (endogen). Kriteria untuk pengujian hipotesis direct effect adalah
seperti terlihat pada penjelasan di bawah ini: Pertama, koefisien jalur (path
coefficient):

a. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh

suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu
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variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat atau
naik.

b. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai-nilai
suatu variabel meningkat atau naik, maka nilai variabel lainnya akan
menurun atau rendah.

Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (P-Value): Jika nilai P-Values <
0.05, maka signifikan dan Jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan.
3.6.3.2 Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai atau dimediasi oleh suatu variabel

intervening (variabel mediator).



BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1 Analisis Data

4.1.1 Deskripsi Data

Penelitian ini dilakukan di Kantor PT Jasa Marga Tollroad
Operator Ruas Belmera Medan. Dalam penelitian ini penulis mengolah
kuesioner dalam bentuk data yang terdiri dari 12 pernyatan untuk variabel
beban kerja (X1), 12 pernyatan untuk variabel Kerjasama tim (X2), 12
pernyatan untuk variabel kinerja pegawai (Y), dan 12 pernyatan untuk
variabel stress kerja (Z). Kuesioner yang disebarkan ini diberikan kepada 193
orang pegawai pada Kantor PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera
Medan sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert berbetuk
tabel ceklis.
4.1.2 ldentitas Responden

Berikut ini adalah identitas responden pada pegawai PT Jasa

Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan:

Tabel 4.1
Jenis Kelamin Responden
No. Kategori Jumlah Responden Persentase
1. Laki-Laki 145 75,1%
2. Perempuan 48 24,9%
Total 193 100%

Sumber : Data Diolah 2026

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa responden terdiri dari 145 orang

pegawai laki-laki dengan persentase 75,1% dan 48 orang pegawai perempuan

dengan persentase 24,9% dari total keseluruhan sebanyak 193 orang pegawai.
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Tabel 4.2
Berdasarkan Umur Responden
No Kategori Jumlah Responden Persentase (%)
1. < 25 Tahun 92 47, 7%
2. 25-40 Tahun 92 47,7%
3. > 40 Tahun 9 4,7%
Total 193 100%

Sumber : Data Diolah 2026

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa responden yang berusia < 25

tahun berjumlah 92 orang dengan persentase 47,7% responden yang berusia 25-40

tahun berjumlah 92 orang dengan persentase 47,7% dan responden yang berusia >

40 tahun berjumlah 9 orang dengan persentase 4,7%.

Tabel 4.3
Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden

No Kategori Jumlah Responden Persentase(%o)
1. SMA 128 66,3%
2. D3 28 14.5%
3. S1 32 16,6%
4. Lainnya 5 2,6%

Total 193 100%

Sumber : Data Diolah 2026

Berdasrkan tabel

diatas, dapat dilihat bahwa

responden yang

berpendidikan terakhir SMA berjumlah 128 orang dengan persentase 66,3%
responden, yang berpendidikan terakhir Diploma berjumlah 28 orang dengan
persentase 14,5% responden, yang berpendidikan terkahir Strata 1 berjumlah 32
orang dengan persentase 16,6% dan responden yang berpendidikan terakhir

lainnya berjumlah 5 orang dengan persentase 2,6%.

Tabel 4.4
Berdasarkan Masa Kerja Responden
No Kategori Jumlah Responden Persentase (%)
1. <3 Tahun 58 30,1 %
2. 4-6 Tahun 86 44,6%
3. 7-10 Tahun 49 25,4%
193 100%

Sumber : Data Diolah 2026
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Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa responden yang bekerja
selama < 3 tahun berjumlah 58 orang dengan persentase 30,1%, responden yang
bekerja selama 4-6 tahun berjumlah 86 orang dengan persentase 44,6%, dan
responden yang bekerja selama 7-10 tahun berjumlah 49 orang dengan persentase
25,4%.

4.1.3 Analisis Variabel Penelitian
4131 Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian
variabel kinerja pegawai yang dirangkum dalam tabel 4.5 sebagai berikut:

Tabel 4.5
Skor Kuesioner Variabel Kinerja Pegawai ()

Alternatif Jawaban

Item SS S KS TS STS Jumlah
Peranyan ™ r T o T F [ % | F | % | F | % | F | % | F | %
1 32 |16.6| 139 | 72 22 | 114 0 0 0 0 193 | 100
2 49 | 254 | 128 | 66,3 | 16 8,3 0 0 0 0 193 | 100
3 59 | 30,6 | 96 | 49,7 | 38 | 19,7 0 0 0 0 193 | 100
4 48 | 249 | 106 | 54,9 | 39 | 20,2 0 0 0 0 193 | 100
5 64 | 33,2 | 103 | 534 | 25 13 0 0 0 0 193 | 100
6 61 | 316 | 98 | 508 | 33 | 17,1 0 0 0 0 193 | 100
7 74 1383 | 91 | 472 | 25 13 3 1,6 0 0 193 | 100
8 78 | 40,4 | 100 | 51,8 | 14 7,3 1 0,5 0 0 193 | 100
9 70 | 36,3 | 112 | 58 11 57 0 0 0 0 193 | 100
10 65 | 33,7 | 103 | 534 | 25 13 0 0 0 0 193 | 100
11 44 | 228|119 | 61,7 | 30 | 155 0 0 0 0 193 | 100
12 48 | 249 | 118 | 61,7 | 27 14 0 0 0 0 193 | "100

Sumber : Data Diolah 2026

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel Kinerja
pegawai (Y) bahwa:
1. Jawaban responden untuk pernyatan saya mengerjakan tugas dengan teliti dan
minim kesalahan diketahui bahwa 32 orang (16.6%) menjawan dengan sangat
setuju, 139 orang (72%) menjawab setuju dan 22 orang (11,4%) menjawab

kurang setuju.
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. Jawaban responden untuk hasil pekerjaan saya sesuai dengan standar yang
ditetapkan perusahaan diketahu bahwa 49 orang (25,4%) menjawab sangat
setuju, 128 orang (66,3%) menjawab setuju dan 16 orang (8,3%) menjawab
kurang setuju.

. Jawab responden untuk hasil saya tetap menjaga kualitas kerja meskipun
pekerjaan harus diselesaikan dengan cepat diketahu bahwa 59 orang (30,6%)
menjawab sangat setuju, 96 orang (49,7%) menjawab setuju dan 38 orang
(19,7%) menjawab kurang setuju.

. Jawaban responden untuk hasil saya mampu menyelesaikan pekerjaan dalam
jumlah yang sesuai dengan beban kerja yang diberikan, diketahui bahwa 48
orang (24,9%) menjawan sangat setuju, 106 orang (54,9%) menjawan setuju
dan 39 orang (20,2%) menjawab kurang setuju

. Jawaban responden untuk hasil saya menyelesaikan tugas tepat waktu sesuai
jadwal diketahui bahwa 64 orang (33,2%) menjawab sangat setuju, 103 orang
(53,4%) menjawab setuju dan 25 orang (13%) menjawab kurang setuju.

. Jawaban responden untuk hasil saya dapat mengatur waktu kerja dengan baik
untuk menyelesaikan beberapa tugas sekaligus, diketahui bahwa 61 orang
(31,6%) menjawab sangat setuju, 98 orang (50,8%) menjawab setuju, dan 33
orang (17,1%) menjawab kurang setuju

. Jawaban responden untuk hasil saya bekerja sama dengan rekan kerja untuk
menyelesaikan tugas bersama, diketahu bahwa 74 orang (38,3%) menjawab
sangat setuju, 91 orang menjawab setuju (47,2%) menjawab setuju , 25 orang

(13%) menjawab kurang setuju serta 3 orang (1,6%) menjawab tidak setuju.
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8. Jawaban responden untuk hasil saya bersedia membantu rekan kerja ketika
dibutuhkan, diketahui bahwa 78 orang (40,4%) menjawab sangat setuju , 100
orang (51,8%) menjawab setuju, 14 orang (7,3%) menjawab kurang setuju
serta 1 orang (0,5%) menjawab tidak setuju.

9. Jawaban responden untuk hasil saya menjaga komunikasi yang baik dengan
anggota tim, diketahui bahwa 70 orang (36,3%) menjawab sangat setuju, 112
orang (58%) menjawab setuju dan 11 orang (5,7%) menjawab kurang setuju

10. Jawaban responden untuk hasil saya berinsiatif memberikan ide atau masukan
untuk meningkatkan kinerja, diketahu bahwa 65 orang (33,7%) menjawab
sangat setuju, 103 orang (53,4%) menjawab setuju dan 25 orang (13%)
menjawab kurang setuju

11. Jawaban responden untuk hasil saya tidak selalu menunggu perintah atasan
untuk mengambil tindakan yang diperlukan, dikethau bahwa 44 orang (22,8%)
menjawab sangat setuju, 119 orang (61,7%) menajwab setuju dan 30 orang
(15,5%) menjawab kurang setuju.

12. Jawaban responden untuk hasil saya berusaha mencari solusi ketika
menghadapi masalah dalam pekerjaan, diketahu bahwa 48 orang (24,9%)
menjawab sangat setuju, 118 orang (61,1%) menjawab setuju dan 27 orang
(14%) menjawab kurang setuju.

4.1.3.2 Variabel Beban Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel beban kerja yang dirangkum dalam tabel 4.6 sebagai berikut:
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Tabel 4.6
Skor Kuesioner Variabel Beban Kerja (X1)

Alternatif Jawaban
Item SS S KS TS STS Jumlah
Pertanyan F % F % F % F % F % F %
1 81 42 | 103 | 534 | 9 47 0 0 0 0 193 | 100
2 74 | 38,3 | 110 | 57 9 47 0 0 0 0 193 | 100
3 86 | 446 | 89 |46,1| 17 | 8,8 0 0 0 0 193 | 100
4 74 | 38,3 | 107 | 554 | 12 | 6,2 0 0 0 0 193 | 100
5 64 | 332|123 |63,7| 6 3,1 0 0 0 0 193 | 100
6 78 | 40,4 | 101 | 52,3 | 14 | 7,3 0 0 0 0 193 | 100
7 72 | 37,3102 | 528 | 19 | 9,8 0 0 0 0 193 | 100
8 62 321|114 |59,1| 15 | 7,8 2 1 0 0 193 | 100
9 91 (472 | 93 | 48,2 | 8 4,1 1 0,5 0 0 193 | 100
10 91 (472 | 88 | 456 | 14 | 7,3 0 0 0 0 193 | 100
11 79 | 40,9 | 103 | 534 | 10 | 5,2 1 0,5 0 0 193 | 100
12 72 | 37,3 | 115|596 | 6 3,1 0 0 0 0 193 | "100

Sumber : Data Diolah 2026

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel beban

kerja (X1) bahwa:

1.

Jawaban responden untuk hasil pekerjaan yang saya lakukan menuntut
tingkat konsentrasi dan pemikiran yang tinggi, diketahui bahwa 81 orang
(42%) menjawab sangat setuju, 103 orang (53,4%) menjawab setuju, dan 9
orang (4,7%) menjawab kurang setuju.

Jawaban responden untuk hasil pekerjaan mengharuskan saya untuk terus
berpikir secara cermat agar tidak terjadi kesalahan, diketahui bahwa 74 orang
(38,3%) menjawan sangat setuju, 110 orang (57%) menjawab setuju, dan 9
orang (4,7%) menjawan kurang setuju

Jawaban responden untuk hasil saya harus menggunakan tenaga fisik dalam
menyelesaikan sebagian besar tugas pekerjaan, diketahui bahwa 86 orang
(44,6%) menjawab sangat setuju, 89 orang (46,1%) menjawab setuju, dan 17
orang (8,8%) menjawab kurang setuju.

Jawaban responden untuk hasil aktivitas kerja yang dilakukan dapat

menyebabkan kelelahan fisik pada akhir jam kerja, diketahui bahwa , 74
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orang (38,3%) menjawab sangat setuju, 107 orang (55,4%) menjawab setuju
dan 12 orang (6,2%) menjawab kurang setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya sering bekerja dengan tekanan waktu
yang tinggi untuk memenuhi beban pekerjaan, diketahui bahwa 64 orang
(33,2% menjawab sangat setuju, 123 orang (63,7%) menjawab setuju, dan 6
orang (3,1%) menjawab kurang setuju.

Jawaban responden untuk hasil pekerjaan menuntut saya untuk
menyelesaikan tugas dalam waktu terbatas, diketahu bahwa 78 orang (40,4%)
menjawab snagat setuju, 101 orang (52,3%) menjawab setuju, dan 14 orang
(7,3%) menjawab kurang setuju.

Jawaban responden untuk hasil pelaksanaan tugas yang saya lakukan
berkontribusi secara efektif terhadap kelancaran operasional, diketahui bahwa
72 orang (37,3%) menjawab snagat setuju, 102 orang (52,8%) menjawab
setuju, dan 19 orang (9,8%) menjawab kurang setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya merasa tingkat keberhasilan saya dalam
menjalankan tanggung jawab pekerjaan belum sesuai harapan perusahaan,
diketahui bahwa 62 orang (32,1%) menjawab sangat setuju, 114 orang
(59,1%) menjawab setuju, dan 15 orang (7,8%) menjawab kurang setuju serta
2 orang (1%) menjawab tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya merasa tertekan ketika menghadapi
situasi darurat atau keluhan pengguna jalan, diketahu bahwa 91 orang
(47,2%) menjawab sangat setuju, 93 orang (48,2%) menjawab setuju dan 8
orang (4,1%) menjawab kurang setuju serta 1 orang (0,5%) menjawab tidak

setuju.
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10. Jawaban responden untuk hasil saya merasa kurang nyaman ketika harus
menangani permasalahan operasional dalam waktu yang singkat, diketahui
bahwa 91 orang (47,2%) menjawab sangat setuju, 88 orang (45,6%)
menjawab setuju dan 14 orang (7,3%) menjawab kurang setuju.

11. Jawaban responden untuk hasil saya harus mengerahkan usaha yang besar
untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tuntutan tugas,79 orang
(40,9%) menjawab sangat setuju, 103 orang (53,4%) menjawab setuju, dan 10
orang (5,2%) menjawab kurang setuju serta 1 orang (0,5%) menjawab tidak
setuju.

12. Jawaban responden untuk hasil besarnya tuntutan pekerjaan membuat saya
harus bekerja dengan intensitas yang tinggi, dikethaui bahwa 72 orang
(37,3%) menjawab sangat setuju, 115 orang (59,6%) menjawab setuju, dan 6
orang (3,1%) menjawab kurang setuju.

4.1.3.3 Variabel Kerjasama Tim (X2)

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel
kerjasama tim yang dirangkum dalam tabel 4.7 sebagai berikut:

Tabel 4.7
Skor Kuesioner Variabel Kerjasama Tim (X2)

Alternatif Jawaban
Item SS S KS TS STS Jumlah
Pertanyan F % F % F % F % F % F %
1 71 | 368|111 |575| 8 4,1 1 0.5 2 1 193 | 100
2 62 | 321|119 |61,7| 12 | 6,2 0 0 0 0 193 | 100
3 68 | 352 | 96 | 49,7 | 26 |135| 3 1,6 0 0 193 | 100
4 49 | 254|118 | 61,1 | 22 |114| 2 1 2 1 193 | 100
5 63 | 326|104 |539| 22 |114 ]| 1 0,5 3 16 | 193 | 100
6 60 | 31.1| 113|585 | 18 | 9,3 0 0 2 1 193 | 100
7 58 | 30,1 | 110 | 57 21 109 | 2 1 2 1 193 | 100
8 83 | 43 | 94 | 48,7 | 14 | 7,3 0 0 2 1 193 | 100
9 89 | 46,1 | 88 | 456 | 16 | 8,3 0 0 0 0 193 | 100
10 70 | 36,3 | 110 | 57 13 | 6,7 0 0 0 0 193 | 100
11 66 | 34,2 | 111 |575| 15 | 7,8 1 0,5 0 0 193 | 100
12 66 | 34,2 | 114 |59,1| 13 | 6,7 0 0 0 0 193 | "100

Sumber : Data Diolah 2026
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Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

kerjasama tim (X2) bahwa:

1.

Jawaban responden untuk hasil saya belum mampi menjalin hubungan kerja
yang harmonis dengan rekan kerja dilingkungan kerja, diketahui bahwa 71
orang (36,8%) menjawab sangat setuju, 111 orang (57,5%) menjawab setuju,
8 orang (4,1%) menjawab kurang setuju, 1 orang (0,5%) menjawab tidak
setuju, dan 2 orang (1%) menjawab sangat tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya menunjukkan sikap saling menghargai
dalam berinteraksi dengan rekan kerja, diketahui bahwa 62 orang (32,1%)
menjawab sangat setuju, 119 orang (61,7%) menjawab setuju, dan 12 orang
(6,2%) menjawab kurang setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya bersedia membantu rekan kerja tanpa
mengharapkan imbalan pribadi, diketahui bahwa 68 orang (35,2%) menjawab
sangat setuju, 96 orang (49,7%) menjawab setuju, 26 orang (13,5%)
menjawab kurang setuju dan 3 orang (1,6%) menjawab tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya dapat menjaga komunikasi yang baik
untuk mendukung terciptanya suasana kerja yang kondusif, diketahui bahwa
49 orang (25,4%) menjawab sangat setuju, 118 orang (61,1%) menjawab
setuju, 22 orang (11,4%) menjawab kurang setuju, 2 orang (1%) menjawab
tidak setuju dan 2 orang (1%) menjawab sangat tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya belum mampu bekerja secara
terkoordinasi dalam tim untuk mencapai tujuan bersama, diketahui bahwa 63

orang (32,6%) menjawab sangat setuju, 104 orang (53,9%) menjawab setuju,
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22 orang (11,4%) menjawab kurang setuju, 1 orang (0,5%) menjawab tidak
setuju dan 3 orang (1,6%) menjawab sangat tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya menjalankan peran dan tanggung jawab
dalam tim tidak sesuai dengan kesepakatan, diketahui bahwa 60 orang
(31,1%) menjawab sangat setuju, 113 orang (58,5%) menjawab setuju, 18
orang (9,3%) menjawab kurang setuju, dan 2 orang (1%) menjawab sangat
tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya tidak mampu berpartisipasi aktif dalam
kegiatan tim untuk meingkatkan efektivitas kerja, diketahui bahwa 58 orang
(30,1%) menjawab sangat setuju, 110 orang (57%) menjawab setuju, 21
orang (10,9%) menjawab kurang setuju, 2 orang (1%) menjawab setuju, dan 2
orang (1%) menjawab sangat tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya belum mampu menyesuaikan diri dengan
perbedaan karakter dan cara kerja anggota tim, diketahui bahwa 83 orang
(43%) menjawab sangat setuju, 94 orang (48,7%) menjawab setuju, 14 orang
(7,3%) menjawab kurang setuju, dan 2 orang (1%) menjawab sangat tidak
setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya memiliki rasa tanggung jawab yang
tinggi terhadap pekerjaan yang saya lakukan, diketahui bahwa 89 orang
(46,1%) menjawab sangat setuju, 88 orang (45,6%) menjawab setuju, dan 16
orang (8,3%) menjawab kurang setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya berusaha menjalankan tugas sesuai

dengan aturan dan kebijakan yang berlaku, diketahui bahwa 70 orang (36,3%)
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menjawab sangat setuju, 110 orang (57%) menjawab setuju dan 13 orang
(6,7%) menjawab kurang setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya menunjukkan kesungguhan dalam
menyelesaikan pekerjaan meskipun menghadapi kesulitan, diketahui bahwa
66 orang (34,2%) menjawab sangat setuju, 111 orang (57.5%) menjawab
setuju, 15 orang (7,8%) menjawab kurang setuju dan 1 orang (0,5%)
menjawab tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya memiliki keinginan untuk terus
berkontribusi secara positif bagi organisasi, diketahui bahwa 66 orang
(34,2%) menjawab sangat setuju, 114 orang (59,1%) menjawab setuju dan 13

orang (6,7%) menjawab kurang setuju.

4.1.3.4 Variabel Stres Kerja (Z)

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel stress kerja yang dirangkum dalam tabel 4.8 sebagai berikut:

Tabel 4.8
Skor Kuesioner Variabel Stres Kerja (Z)

Alternatif Jawaban
Item S5 S KS TS STS Jumian
Pertanyan =T " F [ % | F | % | F | % | F | % | F | %
1 84 | 435|104 [530| 4 | 21| 1 |05 0 [ 0 | 103 | 100
2 82 | 42,5103 534 6 [ 31| 2 | 1 | 0 | 0 | 193 | 100
3 67 | 34,7 104 (539 19 | 98 | 3 | 16| 0 | 0 | 193 | 100
4 70 36,3 107 [554 | 14 | 73| 2 | 1 | 0 | 0 | 193 | 100
5 74 383108 | 5 | 7 | 36| 3 | 16| 1 | 05 | 193 | 100
6 68 352 98 [508| 22 |114| 4 | 21| 1 | 05 | 193 | 100
7 66 34,2 110 | 57 | 16 | 83 | 1 | 05| 0 | 0 | 193 | 100
8 83 | 43 | 99 [513] 10 |52 | 1 |05 0 | 0 | 193 | 100
9 85 | 44 | 101 [523| 5 | 26| L |05 1 | 05 | 193 | 100
10 75 [389 110 | 57 | 7 |36 ] 0 | 0 | 1 |05 | 193 | 100
11 92 |47,7] 94 [487] 7 [ 361 0 | 0 | 0 | 0 | 193 | 100
12 69 358 111 [575] 13 | 67 ] 0 | 0 | 0 | 0 | 193 | 100

Sumber : Data Diolah 2026

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel stress

kerja (Z) bahwa:
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Jawaban responden untuk hasil saya menerima jumlah tugas pekerjaan yang
melebihi kemampuan waktu dan tenaga yang saya miliki, diketahui bahwa 84
orang (43,5%) menjawab sangat setuju, 104 orang (53,9%) menjawab setuju,
4 orang (2,1%) menjawab kurang setuju dan 1 orang (0,5%) menjawab tidak
setuju.

Jawaban responden untuk hasil beban pekerjaan yang saya terima sering kali
terlalu berat untuk diselesaikan dalam waktu kerja yang tersedia, diketahui
bahwa 82 orang (42,5%) menjawab sangat setuju, 103 orang (53,4%)
menjawab setuju, 6 orang (3,1%) menjawab kurang setuju dan 2 orang (1%)
menjawab tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil pekerjaan yang saya lakukan belum
sepenuhnya memanfaatkan kemampuan dan keterampilan yang saya miliki,
diketahui bahwa 67 orang (34,7%) menjawab sangat setuju, 104 orang
(53,9%) menjawab setuju, 19 orang (9,8%) menjawab kurang setuju dan 3
orang (1,6%) menjawab tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya merasa potensi diri saya belum
digunakan secara optimal dalam pekerjaan, diketahui bahwa 70 orang
(36,3%) menjawab sangat setuju, 107 orang (55,4%) menjawab setuju, 14
orang (7,3%) menjawab kurang setuju dan 2 orang (1%) menjawab tidak
setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya kurang memahami secara jelas tugas dan
tanggung jawab yang harus saya jalankan, diketahui bahwa 74 orang (38,3%)

menjawab sangat setuju, 108 orang (56%) menjawab setuju, 7 orang (3,6%)
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menjawab kurang setuju, 3 orang (1,6%) menjawab tidak setuju dan 1 orang
(0,5%) menjawab sangat tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya sering merasa bingung mengenai
prioritas pekerjaan yang harus diselesaiakan terlebih dahulu, diketahui bahwa
68 orang (35,2%) menjawab sangat setuju, 98 orang (50,8%) menjawab
setuju, 22 orang (11,4%) menjawab kurang setuju, 4 orang (2,1%) menjawab
tidak setuju dan 1 orang (0,5%) menjawab sangat tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya mengalami kesulitan dalam menjalankan
peran karena adanya tekanan dari pihak internal yang memiliki kepentingan
berbeda, diketahui bahwa 66 orang (34,2%) menjawab sangat setuju, 110
orang (57%) menjawab setuju, 16 orang (8,3%) menjawab kurang setuju dan
1 orang (0.5%) menjawab tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil saya sering menghadapi tuntutan pekerjaan
yang saling bertentangan dari berbagai pihak lingkungan kerja, diketahui
bahwa 83 orang (43%) menjawab snagat setuju, 99 orang (51,3%) menjawab
setuju, 10 orang (5,2%) menjawab kurang setuju dan 1 orang (0,5%)
menjawab tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil lingkungan kerja kurang mendukung saya
dalam menjalankan peran dan tanggung jawab pekerjaan, diketahui bahwa 85
orang (44%) menjawab sangat setuju, 101 orang (52,3%) menjawab setuju, 5
orang (2,6%) menjawab kurang setuju, 1 orang (0,5%) menjawab tidak setuju
dan 1 orang (0.5%) menjawab sangat tidak setuju.

Jawaban responden untuk hasil fasilitas dan sarana kerja yang tersedia belum

sepenuhnya mendukung pelaksanaan pekerjaan, diketahui bahwa 75 orang
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(38,9%) menjawab sangat setuju, 110 orang (57%) menjawab setuju dan 1
orang (0,5%) menjawab sangat tidak setuju.

11. Jawaban responden untuk hasil saya memikul tanggung jawab pekerjaan yang
besar terhadap hasil kerja yang dicapai, diketahui bahwa 92 orang (47,7%)
menjawab sangat setuju, 94 orang (48,7%) menjawab setuju, 7 orang (3,6%)
menjawab kurang setuju.

12. Jawaban responden untuk hasil saya merasa bertanggung jawab atas
keputusan yang saya ambi dalam pelaksanaan pekerjaan, dikethaui bahwa 69
orang (35,8%) menjawab sangat setuju, 111 orang (57,5%) menjawab setuju,
13 orang (6,7%) menjawab kurang setuju.

4.2 Analisis Data
Berdasarkan data hasil kuesioner yang telah disajikan maka data tersebut

dijadikan data bentuk kuantitatif berdasrkan kriteria yang sudah ditetapkan

sebelumnya. Berikut adalah hasil model structural yang dibentuk dari perumusan

masalah:
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Gambar 4.1 Hasil Model Struktural PLS

Terdapat beberapa tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS vyaitu
analisis model pengukuran (outer model), yakni realibilitas dan validitas konstruk
(construct reliability and validity) dan validitas diskriminan (discriminant
validity). Selanjutnya analisis model struktural (inner model), yakni koefisien
determinasi (R square), (F-square) pengujian hipotesis yakni pengaruh langsung
(direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan total effect. Dalam
metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan adalah sebagai

berikut.
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4.2.1 Analisis Model Pengukuran / Measurement Model Analysis (Outer

Model)

Outer model sering juga disebut (outer relation atau measurement model)
yang mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan
variabel latennya. Model pengukuran (outer model) digunakan untuk menilai
validitas dan realibilitas model. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui
kemampuan instrument penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur dan uji
reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur
suatu konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi responden
dalam menjawab item pernyataan dalam kuesioner atau instrument penelitian.
Analisis model pengukuran measurement model analysis menggunakan dua
pengujian, yaitu: realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and
validity) dan validitas diskriminan (discriminant validity).
4.2.1.1 Construct Reliability dan Validity

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur

kehandalan suatu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Uji
validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur
apa yang seharusnya diukur. Indikator dianggap valid jika memiliki nilai outer
loading dimensi variabel memiliki nilai loading > 0,7 sehingga dapat disimpulkan

bahwa pengukuran tersebut memenuhi kriteria validitas.

Tabel 4.9
Hasil Outer Loading
Beban Kerja Kerjasama Tim Kinerja Pegawai Stres Kerja
X1.1 0.826
X1.10 0.826
X1.11 0.774
X1.12 0.855

X1.2 0.827
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X1.3 0.820

X1.4 0.885

X1.5 0.810

X1.6 0.772

X1.7 0.792

X1.8 0.804

X1.9 0.855

X2.1 0.850

X2.10 0.853

X2.11 0.856

X2.12 0.874

X2.2 0.867

X2.3 0.844

X2.4 0.824

X2.5 0.789

X2.6 0.876

X2.7 0.848

X2.8 0.845

X2.9 0.854

Y.l 0.869

Y.10 0.877

Y.11 0.861

Y.12 0.868

Y.2 0.895

Y.3 0.870

Y.4 0.867

Y.5 0.882

Y.6 0.872

Y.7 0.867

Y.8 0.877

Y.9 0.909

Z1 0.905

Z.10 0.874

Z11 0.911

Z.12 0.847

Z2 0.902

Z3 0.858

Z4 0.895

Z.5 0.862

Z.6 0.864

Z7 0.880

Z8 0.908

Z9 0.891

Sumber : Hasil pengolahan data SmartPLS 2026

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa masing — masing indikator
variabel penelitian memiliki nilai outer loading > 0,7. Data tersebut menujukkan
bahwa semua indikator dinyatakan layak atau valid untuk digunakan dalam

penelitian dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut. Uji reliabilitas konstruk
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dapat dilihat dari nilai Cronbach’s alpha dan nilai composite reliability. Untuk

dapat dikatakan suatu item pernyataan reliabel, maka nilai Cronbach’s alpha dan

composite reliability harus > 0,7. Berikut ini hasil pengujian Cronbach’s alpha.

Tabel 4.10
Hasil Cronbach’s Alpha

Cronbach's alpha

Beban Kerja 0.956
Kerjasama Tim 0.965
Kinerja Pegawai 0.973
Stres Kerja 0.974

Sumber : Hasil pengolahan data SmartPLS 2026

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas pada

Cronbach Alpha telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,7. Berdasarkan

hal tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik

dan variabel beban kerja, kerjasama tim, kinerja pegawai dan stres kerja

memenuhi asumsi pengujian reliabilitas. Berikut ini hasil pengujian composite

reliability
Tabel 4.11
Hasil Composite Reliability
Composite reliability (rho_a) Composite reliability (rho_c)
Beban Kerja 0.959 0.961
Kerjasama Tim 0.966 0.969
Kinerja Pegawai 0.973 0.975
Stres Kerja 0.975 0.977

Sumber : Hasil pengolahan data SmartPLS 2026

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas pada

Composite Reliability telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,7.

Berdasarkan hal tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas

yang baik dan variabel beban kerja, kerjasam tim, kinerja pegawai dan stres kerja

memenuhi pengujian reliabilitas.

4.2.1.2 Discriminant Validity
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Validitas diskriminan adalah sebagai suatu ujian dapat melakukan untuk
diukur perbedaan dari dua variabel yang kemiripan dengan konseptual. Validitas
diskriminan di nilai berdasarkan nilai AVE dengan korelasi antar konstruk atau
variable laten. Variabel laten dikatakan memiliki validitas diskriminan yang tinggi
jika nilai AVE (Average Variance Extracted) direkomendasikan > 0,5.

Tabel 4.12
Hasil Average Variance Extracted (AVE)

Average variance extracted (AVE)
Beban Kerja 0.674
Kerjasama Tim 0.720
Kinerja Pegawai 0.768
Stres Kerja 0.780

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 2026

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Average Variance
Extracted telah memenuhi kriteria yang nilainya lebih dari 0,5. Berdasarkan hal
tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel penelitian memenuhi Kkriteria
pengujian validitas diskriminan dan variabel beban kerja, kerjasam tim, kinerja
pegawai dan stres kerja telah memenuhi asumsi pengujian validitas diskriminan.
4.2.2 Structural Model Anlysis (Inner Model)

Analisis model structural menggunakan 3 pengujian, anatara lain R-Square,
F-Square dan Hyposthesis Test. Berikut ini hasil pengujiannya:
4.2.2.1 Hasil R-Square
Kriteria dari R-Square adalah:
1. Jika nilai (adjusted) = 0,75 — model adalah substansial (kuat);
2. Jika nilai (adjusted) = 0,50 — model adalah moderate (sedang)

3. Jika nilai (adjusted) = 0,25 — model adalah lemah (buruk)
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Tabel 4.13
Hasil Uji R-Square
R-square R-square adjusted
Kinerja Pegawai 0.544 0.537
Stres Kerja 0.523 0.518

Sumber : Hasil pengolahan data SmartPLS 2026

Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil pengujian R-Square diperoleh
bahwa model jalur yang menggunakan variabel intervening adalag 0,537 dan
0,518. Dengan kata lain kemampuan variabel X yaitu beban kerja dan kerjasama
tim dalam menjelaskan variabel Z yaitu stres kerja adalah sebesar 53,7% dengan
demikian model tergolong sedang dan kemampuan variabel X yaitu beban kerja
dan kerjasama tim dalam menjelaskan variabel Y yaitu kinerja pegawai adalah
sebesar 51,8% dengan demikian model tergolong moderate (sedang)
4.2.2.2 Hasil Uji F-Square

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukurang yang digunakan
untuk menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadao variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-Square) disebut
juga efek perubahan, perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan
dari model, akan dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang
dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen. Kriteria F-
Square yaitu sebagai berikut:

1. Jika nilai = 0,02 — Efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap
endogen.

2. Jika nilai = 0,15 — Efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap
endogen.

3. Jika nilai = 0,35 — Efek yang tiggi dari variabel eksogen terhadap

endogen
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Hasil F-Square
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Beban Kerja

Kerjasama Tim

Kinerja Pegawai

Stres Kerja

Beban Kerja 0.062 0.679
Kerjasama Tim 0.129 0.199
Kinerja Pegawai

Stres Kerja 0.179

Sumber : Hasil pengolahan data SmartPLS 2026

Berdasarkan tabel diatas mengenai nilai F-Square diperoleh hasil sebagai

berikut:

1. Variabel beban kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai 0,062, maka

efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap endogen

2. Variabel kerjasama tim terhadap kinerja pegawai memiliki nilai 0,129,

maka efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap endogen

3. Variabel beban kerja terhadap stress kerja memiliki nilai 0,679, maka efek

yang kuat dari variabel eksogen terhadao endogen

4. Variabel kerjasama tim terhadap stress kerja memiliki nilai 0,199, maka

efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen

5. Variabel stress kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai 0,179 maka

efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen.

4.2.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model

struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian

hipotesis. Pengujian Hipotesis mengandung tiga analisis, antara lain: direct effect,

indirect effect dan total effect. Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai

T statistics yang dihasilkan dari proses bootstrapping. Hasil proses bootstrapping

program Smart PLS yang merupakan hasil direct effect (pengaruh langsung) dan

indirect effect (pengaruh tidak langsung) pada penjelasan-penjelasan dibawabh ini:
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1. Jika nilai path coefficient adalah positif, maka pengaruh suatu variabel
terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu variabel
meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik.

2. Jika nilai path coefficient adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel
terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai suatu variabel
meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan menurun/rendah.

Nilai probabilitas/signifikansi (P-Value): jika nilai P-Values < 0.05 maka

signifikan dan jika nilai P- VValues > 0.05 maka tidak signifikan.

Tabel 4.15
Hasil Path Coefficient (Hipotesis)
Hipotesis Original Sample Star_1dz_;1rd T statistics | P values
sample mean deviation
Beban Kerja (X1) ->
Kinerja Pegawai (Y) 0.224 0.222 0.067 3.355 0.001
Beban Kerja (X1) ->
Stres Kerja (2) 0.584 0.585 0.041 14.327 0.000
Kerjasama Tim (X2) -> 0.272 0.275 0.059 4,613 0.000
Kinerja Pegawai (Y)
Kerjasama Tim (X2) ->
Stres Kerja (2) 0.316 0.315 0.050 6.375 0.000
Stres Kerja () -> 0.413 0.414 0.074 5.605 0.000
Kinerja Pegawai (YY)

Sumber : Hasil pengolahan data SmartPLS 2026

Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil path coefficient diperoleh bahwa
hasil seluruh nilai path coefficient adalah positif (dilihat pada T- statistic), antara
lain:

1. Pengaruh beban kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,224 (positif). Hasil menunjukkan bahwa jika nilai
beban kerja semakin tinggi maka semakin tinggi juga kinerja pegawai.
Pengaruh tersebut mempunyai nilai p-values sebesar 0,001 < 0,05 dengan

demikian beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
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2. Pengaruh kerjasama tim (X2) terhadap Kinerja pegawai (Y) mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,272 (positif). Hasil menunjukkan bahwa jika nilai
kerjasama tim semakin tinggi maka semakin tinggi juga kinerja pegawai.
Pengaruh tersebut mempunyai nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05 dengan
demikian kerjasama tim berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

3. Pengaruh beban kerja (X1) terhadap stress kerja (Z) mempunyai koefisien
jalur sebesar 0,584 (positif). Hasil menunjukkan bahwa jika nilai beban
kerja semakin tinggi maka semakin tinggi juga stress kerja. Pengaruh
tersebut mempunyai nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05 dengan demikian
beban kerja berpengaruh signifikan terhadap stress kerja.

4. Pengaruh kerjasama tim (X2) terhadap stress kerja (Z) mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,316 (positif). Hasil menunjukkan bahwa jika nilai
kerjasama tim semakin tinggi maka semakin tinggi juga stress kerja.
Pengaruh tersebut mempunyai nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05 dengan
demikian kerjasama tim berpengaruh signifikan terhadap stress kerja.

5. Pengaruh stress kerja (Z) terhadap kinerja pegawai (Y) mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,413 (positif). Hasil menunjukkan bahwa jika nilai
stress kerja semakin tinggi maka semakin baik juga Kkinerja pegawai .
Pengaruh tersebut nilai p-values sebesar 0,008 < 0,05 dengan demikian
stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

4.2.3.2 Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
Tujuan analisis indirect effect untuk menguji hipotesis pengaruh tidak

langsung suatu variabel terhadap variabel yang dipengaruhi yang
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diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening (variabel mediator). Kriteria
menetukan pengaruh tidak langsung (inderct effect) adalah sebagai berikut:

1. Jika nilai P-Values < 0,05 maka signifikan, artinya variabel intervening
(Stres Kerja ) memberi pengaruh pada variabel eksogen (X1/Beban Kerja)
terhadap variabel endogen (Y/Kinerja Pegawai). Istilah lainnya
pengaruhnya adalah tidak langsung.

2. Jika nilai P-Values > 0,05 maka signifikan, artinya variabel intervening
(Stres Kerja) memberi pengaruh pada variabel eksogen (X2/Kerjasama
Tim) terhadap variabel endogen (Y/Kinerja Pegawai). Istilah lainnya
pengaruhnya adalah langsung.

Tabel 4.16
Hasil Pengaruh Tidak Langsung

Original Sample Standard

Hipotesis - T statistics | P values
sample mean deviation

Beban Kerja (X1) -> Stres

Kerja (Z) ) -> Kinerja 0.241 0.242 0.047 5.120 0.000

Pegawai (Y)
Kerjasama Tim (X2) -> Stres
Kerja ) -> Kinerja Pegawai 0.131 0.130 0.031 4.233 0.000
(Y)

Sumber : Hasil pengolahan data SmartPLS 2026

Berdasarkan pada hasil tabel di atas, hasil menunjukkan bahwa pengujian
efek pengaruh tidak langsung diperoleh hasil sebagai berikut:

1. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai dengan variabel stres kerja
sebagai variabel intervening diperoleh hasil sebesar 5,120 dan p-values
sebesar 0,000 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Stres Kerja
sebagai variabel intervening mampu memediasi pengaruh Beban Kerja
terhadap Kinerja Pegawai.

2. Pengaruh Kerjasama Tim terhadap Kinerja Pegawai dengan variabel Stres

Kerja sebagai variabel intervening diperoleh hasil sebesar 4,233 dan p-
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values sebesar 0,000 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Stres

Kerja sebagai

variabel

Kerjasama Tim terhadap Kinerja Pegawai .

4.2.3.3 Pengaruh Total (Total Effect)

intervening mampu  memediasi

pengaruh

Total effect (pengaruh total) merupakan total dari direct effect (pengaruh

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung).

Tabel 4.17
Hasil Total Effect
Hipotesis Original Sample Standard T statistics P
sample mean deviation values
Beban Kerja ->_K|ner]a 0.466 0.464 0.049 0.454 0.000
Pegawai
Beban Kerjg -> Stres 0,584 0.585 0.041 14.327 0.000
Kerja
Kerjasama Tim -> 0.403 0.405 0.055 7.327 0.000
Kinerja Pegawai
Kerjasama T|_m -> Stres 0.316 0.315 0.050 6.375 0.000
Kerja
Stres Kerja -> Kinerja 0.413 0.414 0.074 5.605 0.000
Pegawai

Sumber : Hasil pengolahan data SmartPLS2026

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh total (total effect) diperoleh hasil

sebagai berikut:

1. Total effect pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai memperoleh

hasil sebesar

signifikan)

9,454 dengan nilai p-values 0,000 < 0,05 (berpengaruh

2. Total effect pengaruh kerjasama tim terhadap kinerja pegawai memperoleh

hasil sebesar 7,327 dengan nilai p-values 0,000 < 0,05 (berpengaruh

signifikan)

3. Total effect pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai memperolah

hasil sebesar 14,327 dengan nilai p-values 0,000 < 0,05 (berpengaruh

signifikan)
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4. Total effect pengaruh kerjasama tim terhadap stress kerja memperoleh
hasil sebesat 6,375 dengan nilai p-values 0,000 < 0,05 (berpengaruh
signifikan)

5. Total effect pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai memperoleh
hasil sebesar 5,605 dengan niali p-values 0.000 < 0,05 (berpengaruh
signifikan).

4.3 Pembahasan
4.3.1 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara beban kerja terhadap
kinerja pegawai dengan perolehan nilai prginal sample (O) sebesar 0.466, nilai T-
statistics sebesar 9,454 dan P-values 0,000. Nilai T-statistics yang lebih besar
daripada 1,96 serta P-values yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa beben
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan
demikikan, hipotesis yang menyatakan bahwa beban kerja mempengaruhi kinerja
pegawai diterima.

Beban kerja penting untuk diperhatikan karena merupakan salah satu
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Semakin baik pengelolaan beban
kerja seorang pegawai, maka semakin baik pula kinerja pegawai dalam
melaksanakan tugas dan tangung jawab didalam perusahaan.

Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh
(Fransiska and Tupti 2020) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang

positif dan signifikan antara beban kerja dan kinerja pegawai.
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4.3.2 Pengaruh Kerjasama Tim Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai orginal sample (O)
sebesar 0,403, nilai T-statistic sebesar 7,327 dan P-values 0,000 pada hubungan
kerjasama tim terhadap kinerja pegawai. Nilai T-statistics yang lebih besar dari
1,96 serta P-values yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa kerjasama tim
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian,
hipotesis yang menyatakan bahwa kerjsama tim mempengaruhi Kkinerja pegawai
diterima.

Kerjasama tim merupakan kemampuan individu untuk bekerja sama dengan
anggota tim lainnya dalam mencapai tujuan bersama secara efektif dan efesien.
Hal ini mencakup koordinasi, komunikasi, saling mendukung, dan pembagian
tugas sesuai peran masing-masing anggota tim. Selain itu, kerjasama tim juga
menciptakan lingkungan kerja yang lebih suportif dan harmonis, sehingga
pegawai merasa lebih nyaman dalam bekerja,

Pada dasarnya kerjasama tim yang baik meningkatkan kinerja seorang
pegawai, hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya (Lesmana et al. 2023) yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kerjasama
tim terhadap kinerja pegawai.

4.3.3 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Stres Kerja

Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai orginal sample (O)
sebesar 0,584, nilai T-statistics sebesar 14,327, dan P-values 0,000 pada hubungan
beban kerja terhadap stres kerja. Nilai T-statistics yang lebih besar dari 1,96 serta

P-values yang lebih kecil dari 0.05 menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh
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positif dan signifikan terhadap stres kerja. Dengan demikian, hipotesis yang
menyatakan bahwa beban kerja mempengaruhi stress kerja diterima.

Hasil menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara beban kerja terhadap
stress kerja. Beban kerja merupakan salah satu faktor utama yang memicu stress
pegawai. Ketika seorang pegawai menerima tugas yang melebihi kemmapuan atau
waktu yang tersedia , hal ini dapat menimbulkan tekanan psikologis dan kelelahan
fisik.

Hal tersebut sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan
oleh Dony et al. (2023) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan antara beban kerja terhadap stres kerja.

4.3.4 Pengaruh Kerjasama Tim Terhadap Stres Kerja

Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai orginal sample (O)
sebesar 0,316, nilai T- statistics sebesar 6,375 dan P- values 0,000 pada hubungan
kerjasama tim terhadap stres kerja. Nilai T-statistics yang lebih besar dari 1,96
serta P-values yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa kerjasama tim
berpengaruh signifikan terhadap stres kerja, Dengan demikian, hipotesis yang
menyatakan bahwa kerjasama tim mempengaruhi stress kerja diterima.

Hasil menunjukkan bahwa kondisi kerjasama tim yang terjadi dilingkungan
kerja turut mempengaruhi tingkat stres yang dirasakan pegawai, Kerjasama tim
yang kurang efektif, seperti komunikasi yang buruk, kurangnya dukungan antar
anggota, serta pembagian tugas yang tidak merata, dapat menimbulkan tekanan
kerja dan meningkatkan stress pegawai. Sebaliknya, kerjasama tim yang baik
dapat membantu meringankan beban individu karena adanya saling membantu

dan dukungan emosional antar rekan kerja.
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Kerjasama tim yang baik dapat mengurangi stress kerja pegawai. Ketika
anggota tim saling mendukung, berkomunikasi dengan efektif, dan membagi
tugas secara adil, beban kerja terasa lebih ringan dan tekanan psikologis bekurang.
Pegawai merasa didukung dan termotivasi, sehingga risiko stress menurun
(Hidayat and Hakim 2023).

4.3.5 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai original sample (O)
sebesar 0,413, nilai T-statistics sebesar 5,605, dan P-values 0,000 pada hubungan
stres kerja terhadap kinerja pegawai. Nilai T-statistics yang lebih besar dari 1,96
serta P-values yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa stres kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian,
hipotesis yang menyatakan bahwa stres kerja memengaruhi kinerja pegawai
diterima.

Hasil menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara stress kerja terhadap
kinerja pegawai. Stres kerja adalah ketidakseimbangan antara kemampuan fisik
dan psikis dalam mengamban pekerjaan yang diberikan oleh organiasasi sehingga
mempengaruhi berbagai aspen yang bekenan dengan aspek emosi, berfikir, dan
bertindak dari individu pegawai yang memberikan dampak yang beranekaragam
bagi setiap individu.

Hal tersebut sejalan dnegan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan
oleh (Siswadi et al. 2021) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang postif

dan signifikan antara stress kerja dengan kinerja pegawai.
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4.3.6 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimediasi

Oleh Stres Kerja

Berdasarkan hasil analisis pengaruh tidak langsung, diperoleh nilai original
sample sebesar 0,241, nilai T-statistics sebesar 5,120, dan P-values 0,000 pada
jalur Beban Kerja — Stres Kerja — Kinerja Pegawai. Nilai T-statistics yang lebih
besar dari 1,96 serta P-values yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa
pengaruh tidak langsung beban kerja terhadap kinerja pegawai melalui stres kerja
adalah positif dan signifikan.

Hasil menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara beban kerja terhadap
kinerja pegawai dengan stres kerja sebagai variabel mediasi. Beban kerja yang
berat dapat menambah stress kerja, yang berdampak negatif pada kinerja pegawai.
Stres berperan sebagai penghubung dimana semakin berat beban kerja, semakin
tinggi tingkat stress dan semakin rendah kualitas kinerja. Artinya, selain memiliki
pengaruh langsung terhadap kinerja, beban kerja juga memengaruhi kinerja secara
tidak langsung melalui kondisi psikologis pegawai. Stres kerja menjadi
mekanisme yang menjelaskan bagaimana tekanan dari beban kerja dapat
berdampak pada hasil kerja pegawai.

Temuan mengenai peran stres kerja sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara beban kerja dan kinerja pegawai menunjukkan unsur kebaruan
(novelty) dalam penelitian ini. Sebagian besar penelitian terdahulu cenderung
hanya menyoroti pengaruh langsung beban kerja terhadap kinerja pegawai,
sehingga hubungan yang terjadi dipandang secara sederhana sebagai hubungan

sebab-akibat yang linear. Penelitian ini memberikan sudut pandang yang lebih
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mendalam dengan membuktikan bahwa terdapat mekanisme psikologis yang
menjembatani hubungan tersebut, yaitu melalui stres kerja.
4.3.7 Pengaruh Kerjasama Tim Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimediasi

Oleh Stres Kerja

Berdasarkan hasil analisis pengaruh tidak langsung pada Tabel 4.16,
diperoleh nilai original sample sebesar 0,131, nilai T-statistics sebesar 4,233, dan
P-values 0,000 pada jalur Kerjasama Tim — Stres Kerja — Kinerja Pegawai.
Nilai T-statistics yang lebih besar dari 1,96 serta P-values yang lebih kecil dari
0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung kerjasama tim terhadap kinerja
pegawai melalui stres kerja adalah positif dan signifikan.

Hasil menunjukkan adanya pengaruh antara kerjasam tim terhadap kinerja
pegawai dengan stress kerja sebagai variabel mediasi. Kerjasama tim yang baik
dapat mengurangi stress kerja sehingga meningkatkan Kinerja pegawai.
Sebaliknya kerjasam tim yang buruk dapat menyebabkan konflik dan
ketidakjelasan sehingga meningkat Namun demikian, karena pada pengujian
sebelumnya kerjasama tim juga terbukti memiliki pengaruh langsung yang
signifikan terhadap kinerja pegawai, maka stres kerja dalam hubungan ini
berperan sebagai variabel mediasi parsial (partial mediation). Artinya, Kinerja
pegawai dipengaruhi oleh kerjasama tim baik secara langsung maupun melalui
perubahan tingkat stres kerja.

Temuan ini menunjukkan adanya unsur kebaruan (novelty) dalam
penelitian, yaitu dengan menempatkan stres kerja sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara kerjasama tim dan Kkinerja pegawai. Penelitian sebelumnya

umumnya lebih banyak menyoroti pengaruh langsung kerjasama tim terhadap
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kinerja, tanpa mengkaji bagaimana kondisi psikologis pegawai dapat menjadi
jalur yang menjelaskan hubungan tersebut. Penelitian ini memberikan sudut
pandang yang lebih komprehensif dengan membuktikan bahwa kerjasama tim
juga memengaruhi tingkat stres kerja, yang selanjutnya berdampak pada kinerja

pegawai.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang Pengaruh Beban

Kerja dan Kerjasama Tim Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimediasi Oleh Stres

Kerja Pada P.T Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera Medan, maka dapat

ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini berarti
bahwa tingkat beban kerja yang diterima pegawai memengaruhi pencapaian
hasil kerja. Beban kerja yang sesuai dengan kemampuan dan kapasitas
pegawai dapat mendorong produktivitas, namun beban kerja yang berlebihan
dapat menurunkan efektivitas dan kualitas kinerja.

2. Kerjasama tim berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik koordinasi, komunikasi, dan kekompakan
antarpegawai, maka semakin optimal pula kinerja yang dihasilkan dalam
mencapai target organisasi.

3. Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap Stres Kerja. Hal ini berarti
semakin tinggi beban kerja yang diterima pegawai, maka semakin besar pula
potensi munculnya stres kerja, terutama apabila tuntutan pekerjaan tidak
seimbang dengan kapasitas dan kemampuan pegawai.

4. Kerjasama tim berpengaruh signifikan terhadap Stres Kerja. Hal ini berarti
kerjasama tim yang baik dapat membantu mengurangi tekanan kerja melalui
dukungan sosial dan pembagian tugas yang efektif, sedangkan kurangnya

kekompakan dalam tim dapat meningkatkan tingkat stres pegawai.
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5. Stres kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini berarti pegawai
yang mengalami tingkat stres kerja yang tinggi cenderung mengalami
penurunan konsentrasi, motivasi, dan kualitas kerja, sehingga berdampak pada
menurunnya Kinerja secara keseluruhan.

6. Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan Stres
Kerja sebagai variabel mediasi. Hal ini berarti beban kerja tidak hanya
memengaruhi kinerja secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung
melalui stres kerja sebagai variabel intervening. Beban kerja yang tinggi dapat
meningkatkan stres kerja, yang pada akhirnya berdampak pada penurunan
Kinerja pegawai.

7. Kerjasama tim berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan Stres
Kerja sebagai varibel mediasi. Hal ini berarti kerjasama tim yang efektif
mampu menekan tingkat stres kerja pegawai sehingga Kinerja dapat
meningkat. Dengan kata lain, stres kerja berperan sebagai variabel perantara
yang menghubungkan kerjasama tim dengan kinerja pegawai.

5.2Saran

1. Manajemen perusahaan perlu melakukan pengaturan beban kerja secara
proporsional sesuai dengan kemampuan dan kapasitas pegawai. Evaluasi
pembagian tugas yangs eimbang dan realistis akan membantu pegawai
mencapai target kerja secara lebih optimal sehingga kinerja dapat terus
meningkat.

2. Perusahaan perlu meningkatkan kualitas kerjasama tim melalui penguatan
komunikasi, koordinasi, dan kepercayaan antar pegawai dengan tujuan

menunjang pencapaian Kinerja pegawai.
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Manajemen perusahaan perlu melakukan evaluasi terhadap target kerja, jam
kerja, dan volume tugas pegawai. Penyesuaian beban kerja yang sesuai dengan
kemampuan pegawa dapat membantu menekan tingkat stress kerja yang
berlebihan.

. Perusahaan disarankan membangun budaya kerja yang saling mendukung agar
pegawai tidak merasa terbebani secara individu. Dukunga rekan kerja dan
atasan dapat mengurangi tekanan psikologis serta membantu pegawai
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih nyaman.

Manajemen perlu mengelola stress kerja agar tetap berada pada tingkat yang
produktif dan tidak menurunkan kinerja pegwai.

. Perusahaan perlu memastikan bahwa peningkatan beban kerja selalu
diimbangi dengan dukungan yang memadai, seperti kejelasan tugas dan
bantuan teknis agar dampak negatif stres dapat diminimalkan.

. Perusahaan disarankan memperkuat kerjasama tim tidak hanya untuk
meningkatkan Kkinerja, tetapi juga sebagai sarana mengurangi stres kerja
pegawai. Lingkungan kerja yang kolaboratif, suportif, dan komunikatif akan

membantu pegawai merasa lebih ringan dalam menghadapi tekanan pekerjaan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian yang telah dilakukan sesuai prosedur, akan tetapi memiliki

keterbatasan yaitu:

1. Penelitian hanya menggunakan aplikasi oleh data SmartPLS saja, padahal

masih banyak aplikasi olah data lain yang dapat digunakan.
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2. Penelitian hanya menggunakan kuesioner memiliki kekurangam seperti
dikhawatirkan responden menjawab pertanyaan tidak sesuai dengan kondisi
asli yang terjadi pada perusahaan.

3. Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel utama, yaitu beban kerja,
kerjasama tim, dan stres kerja, sehingga belum mencakup faktor lain yang

juga berpotensi mempengaruhi kinerja pegawai.
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Analisis Model Pengukuran / Measurement Model Analysis (Outer Model)

Outer loadings - Matrix

X1.1
X1.10
X111
X1.12
X1.2
X1.3
X1.4
X1.5
X1.6
X1.7
X1.8
X1.9

Beban Kerja

0.826
0.826

0.774

Kerjasama Tim

Hasil Outer Loading

Kinerja Pegawai

Stres Kerja
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Outer loadings - Matrix

Beban Kerja Kerjasama Tim Kinerja Pegawai Stres Kerja
X2.1 0.850
X2.10 0.853
X2.11 0.856
X2.12 0.874
X2.2 0.867
X2.3 0.844
X2.4 0.824
X2.5 0.789
X2.6 0.876
X2.7 0.848
X2.8 0.845
X2.9 0.854
Y1 0.869
Y.10 0.877

Outer loadings - Matrix

Beban Kerja Kerjasama Tim Kinerja Pegawai Stres Kerja
Y.11 0.861
Y.12 0.868
Y.2 0.895
Y3 0.870
Y.4 0.867
Y5 0.882
Y.6 0.872
Y.7 0.867
Y.8 0.877
Y.9 0.909
Z1 0.905
Z.10 0.874
Z.1 0.911

Z12 0.847



Outer loadings - Matrix
Beban Kerja

Y./

Y.8

Y.9

Z1

Z.10

Z1

Z12

z2

Z3

Z4

Z5

Z6

L7

Z8

Z9

Kerjasama Tim

Kinerja Pegawai

u.sors
0.877

0.509
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Stres Kerja

0.905
0.874
0.911
0.847

0.902
0.858
0.895
0.862
0.864
0.880

0.908

0.891

Cronbach’s Alpha, Composite Reability, Average Variance Extracted (AVE)

Construct reliability and validity - Overview

Cronbach's alpha

Beban Kerja 0.956
Kerjasama Tim 0.965
Kinerja Pegawai 0.973
Stres Kerja 0.974

Composite reliability (rho...
0.959
0.966
0.973

0.975

Composite reliability (rho_c)
0.961
0.969
0.975

0.977

Copy to Excel/Word

Average variance extracte...
0.674
0.720
0.768

0.780

Copyte R

Analisis Model Struktural / Structural Model Analysis (Inner Model) Uji R-

R-square - Qverview

Kinerja Pegawai

S5tres Kerja

R-square

Square

0.544

0.523

R-square adjusted

0.537
0.518



Uji F-Square

f-square - Matrix

Beban Kerja Kerjasama Tim

Beban Kerja
Kerjasama Tim
Kinerja Pegawai

Stres Kerja

Pengaruh Langsung

Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (0) Sample mean (M) Standard deviation (STDEV)

Beban Kerja - > Kinerja Peg... 0.224 0.222 0.067
Beban Kerja - > Stres Kerja 0.584 0.585 0.041
Kerjasama Tim -> Kinerja P... 0.272 0.275 0.059
Kerjasama Tim -> Stres Kerja 0.316 0.315 0.050
Stres Kerja -» Kinerja Pega... 0413 0.414 0.074

Pengaruh Tidak Langsung

Specific indirect effects - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (O) Sample mean (M)  Standard deviation (STDEV)
Beban Kerja -> Stres Kerja -> Kinerja Pegawai 0241 0.242 0.047

Kerjasama Tim -» Stres Kerja -> Kinerja Pegawsi 0131 0.130 0.031

Total Effect

Total effects - Mean, STDEV, T values, p values

. Original sample (0) Sample mean (M)  Standard deviation (STDEV)

Beban Kerja -> Kinerja Pegawai 0.466 0.464 0.049
Beban Kerja -> Stres Kerja 0.584 0.585 0.041
Kerjasama Tim -> Kinerja Pegawai 0.403 0.405 0.035
Kerjasama Tim -> Stres Kerja 0.316 0.315 0.050

Stres Kerja -> Kinerja Pegawai 0413 0414 0.074

Kinerja Pegawai

0.062
0.129

0.179

Copy to Excel/Word

T statistics (|O/STDEV])
3355
14.327
4613
6375
5605

Copy to Excel/Word

T statistics (|0/STDEV])
5120
4233
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Stres Kerja

67

0.679
0.199

w

Copy to

P values
0.001
0.000
0.000
0.000

0.000

Copy tc

Pvalues
0.000

0.000

Copy to Excel/Word Cop

T statistics (|O/STDEV])
9.454

14.327

7.327

8375

2,605

Pvalues




