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ABSTRAK

PENGARUH WORK OVERLOAD TERHADAP KEPUASAN
KERJA MELALUI STRES KERJA PADA PEGAWAI
PT. PLN (PERSERO) ULP 3 BELAWAN

Yolanda Prameswari
1905160087

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh Work
Overload Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Stres Kerja Pada Pegawai PT. PLN
(PERSERO) ULP 3 Belawan secara langsung maupun tidak langsung. Pendekatan
yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kausal. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan.
Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh berjumlah 60 orang
pegawai PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan. Teknik pengumpulan data dalam
penelitian ini menggunakan teknik wawancara, observasi,dan angket. Teknik
analisis data dalam penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik dengan menggunakan uji Analisis Auter Model, Analisis Inner
Model, dan Uji Hipotesis. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan
program software PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa secara langsung Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja, Work Overload berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Work
Overload berpengaruh signifikan Terhadap Stres Kerja. Kepuasan Kerja
memediasi pengaruh Work Overload terhadap Stres Kerja pegawai PT. PLN
(PERSERO) ULP 3 Belawan.

Kata Kunci: Work Overload, Kepuasan Kerja, Stres Kerja



ABSTRACT

The Effect of Work Overload on Job Satisfaction Through Job Stress In PT Employees.
PLN (PERSERO) ULP 3 BELAWAN

Yolanda Prameswari
1905160087

The purpose of this research is to test and analyze the effect of Work Overload on
Job Satisfaction through Job Stress in PT Employees. PLN (PERSERO) ULP 3
Belawan directly or indirectly. The approach used in this research is a causal
approach. The population in this study were all employees of PT. PLN
(PERSERO) ULP 3 Belawan. The sample in this study used a saturated sample of
60 PT employees. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan. Data collection techniques
in this research used interview, observation and questionnaire techniques. Data
analysis techniques in research use a quantitative approach using statistical
analysis using Auter Model Analysis, Inner Model Analysis and Hypothesis
Testing. Data processing in this research uses the PLS (Partial Least Square)
software program. The results of this research show that work stress directly has a
significant effect on job satisfaction, work overload has a significant effect on job
satisfaction, work overload has a significant effect on work stress. Job Satisfaction
mediates the influence of Work Overload on Job Stress of PT employees. PLN
(PERSERO) ULP 3 Belawan.

Keywords: Work Overload, Job Satisfaction, Job Stress
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia ini adalah para pegawai yang bekerja di dalam
perusahaan, yang memiliki berbagai peran penting dalam kegiatan dan
pelaksanaan. Dengan perkembangan globalisasi, banyak perusahaan perlu
meningkatkan produktivitas pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan
memiliki kemampuan untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai. Untuk mengatasi hal tersebut, sumber daya manusia merupakan
faktor terpenting yang dinilai dalam proses pembangunannya. Sumber daya
manusia memegang peranan yang sangat penting dalam terwujudnya visi, misi
dan tujuan perusahaan serta dapat menentukan kinerja perusahaan yang
sebenarnya dengan menggunakan sumber daya yang tersedia. Keberhasilan dan
keberlanjutan suatu organisasi tidak lepas dari kualitas pekerjaan yang

diberikannya serta peran dan kinerja sumber daya manusianya.

Kinerja adalah hasil dari kualitas dan kuantitas kerja yang telah dicapai
seorang pegawai untuk menyelesaikan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan. Dalam meningkatkan Kkinerja Pegawai perusahaan harus
dapat mengetahui faktor — faktor yang dapat mempengaruhi Kkinerja seperti
Jenis pekerjaan,beban kerja yang diterima Pegawali, stress kerja yang dimiliki
Pegawai serta lingkungan kerja. Menurut mendefiniskan bahwa kinerja Pegawai
adalah suatu sikap dari Pegawai yang selalu berkontribusi dengan perusahaan

sesuai dengan perannya dalam bekerja.



SDM (Pegawai) merupakan mahluk sosial yang mempunyai latar
belakang, pengalaman, kepribadian dan cara berpikirnya sendiri. Pegawai
mempunyai cara yang berbeda dalam mensikapi setiap masalah. Salah satunya
adalah pada saat mengalami tekanan dan menghadapinya pada saat berada dalam
lingkungan organisasi (tempat bekerja). Organisasi harus memiliki kemampuan
membaca dan memprediksi sikap karyawan, pada saat menghadapi tekanan kerja,

yang dikhawatirkan dapat mengganggu proses pencapaian tujuan.

Pada perkembangan globalisasi ini banyak perusahaan dituntut untuk
dapat memaksimalkan Kkinerja pegawainya. Hal ini menunjukkan perusahaan
harus mampu menganalisa hal yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Dalam
mengatasi hal tersebut, sumber daya manusia adalah faktor penting yang harus
diperhatikan perkembangannya. Memiliki SDM yang profesional akan sangat
membantu memaksimalkan kinerja dalam suatu perusahaan. Dengan adanya SDM
yang baik maka kinerja yang dihasilkan akan mempengaruhi kemajuan
perusahaan. Guna meningkatkan kinerja pegawai dalam organisasi diantaranya
dengan menciptakan kepuasan kerja pegawai yang sesuai untuk mengelola konflik
yang dialami oleh karyawan. Kepuasan kerja mempunyai arti penting baik bagi
pegawai maupun perusahaan, terutama karena dapat mendukung tumbuhnya
produktifitas dan menciptakan keadaan positif maupun negatif pada lingkungan
kerja dalam perusahaan.

Menurut Robbins (I Dewa Ayu Kadek Satrini et al., 2017) kepuasan kerja
merujuk pada sikap umum seseorang individu terhadap pekerjaannya. Karyawan
yang tidak mendapatkan kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan

psikologis dan pada gilirannya akan mengalami frustasi. Kepuasan kerja



mempengaruhi komitmen organisasi. Kepuasan menjadi salah satu faktor
pendukung terwujudnya komitmen organisasi. Kepuasan kerja mempunyai arti
penting baik bagi karyawan maupun perusahaan, terutama karena dapat
mendukung tumbuhnya produktifitas dan menciptakan keadaan positif maupun
negatif pada lingkungan kerja dalam perusahaan.

Banyaknya persaingan antar perushaaan memberikan tuntutan bagi para
karyawan sehingga banyak karyawan yang harus melakukan beban kerja berlebih
disebut work overload. Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan
yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam
jangka waktu tertentu (Firdaus, 2017). Beban kerja yang ditanggung karyawan
satu dengan yang lainnya berbeda, hal ini disebabkan oleh jenis pekerjaan yang
beragam. Tinggi rendahnya beban kerja tergantung dari tingkat kompleksitas
prosedur Kerja, tuntutan kerja, dan tanggung jawab pekerjaan yang tidak sama.
Akibatnya, kecepatan dalam menyelesaikan tugas dan produktivitas tiap karyawan
tidak sama sesuai dengan beban kerjanya masing-masing (Kurniawan et al.,
2016).

Tingginya beban kerja akan membuat karyawan menjadi lelah dan juga
menimbulkan stress kerja yang berdampak pada penurunan kepuasan kerja yang
dirasakan karyawan. Beban kerja yang berlebihan akan membuat karyawan
berfikir untuk mencari pekerjaan lain yang dirasa lebih rasional didalam
memberikan beban kerja yang sesuai dengan kompensasi yang diterima karyawan.
Beban kerja berlebihan atau disebut work overload adalah suatu kondisi yang
terjadi bila lingkungan memberikan tuntutan melebihi kemampuan individu.

Dalam dunia industri work overload terjadi apabila suatu pekerjaan menuntut



kecepatan kerja, hasil kerja (output) dan konsentrasi yang berlebihan dari
karyawannya. Work overload dipercaya sebagai salah satu sumber yang paling
besar menyebabkan stres kerja.

Perusahaan menuntut SDM untuk dapat melakukan pekerjaan yang
professional dan menghasilkan keuntungan bagi perusahaan. Tuntutan
profesionalitas yang semakin tinggi menimbulkan banyaknya masalah-masalah
dan tekanan-tekanan yang harus dihadapi individu dalam lingkungan kerja. Selain
masalah dan tekanan yang berasal dari lingkungan kerja, lingkungan keluarga dan
lingkungan sosial juga sangat berpotensi menimbulkan kecemasan. Selain
daripada Work Overload hal yang membuat Kinerja pegawai menurun adalah
stres kerja. Stres merupakan bagian dari kehidupan manusia semua orang
dipastikan pernah mengalami dengan yang namanya stress dan semua pekerjaan
dapat menimbulkan stress kerja walau tentunya dengan jumlah,kekuatan dan
tingkat yang berbeda-beda. Fenomena stress kerja dikalangan Pegawai layak
mendapat perhatian khusus. Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja pegawai

adalah dengan meminimalkan tingkat stress yang mungkin dialami setiap individu.

Dampak yang sangat merugikan dari adanya gangguan kecemasan yang
sering dialami oleh masyarakat dan karyawan khususnya disebut kepuasan dan
stress. Stres, dan stres kerja pada khususnya, telah menjadi salah satu topik utama
yang diminati tidak hanya untuk akademisi tapi juga di tingkat industri dan
pemerintahan. Pentingnya meneliti tentang stres kerja terkait dengan adanya
kerugian yang didapatkan oleh organisasi akibat meningkatnya level stres

karyawannya.



Stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami pegawai dalam
menghadapi pekerjaan. Menurut (Cullen, 2021) stres kerja yaitu perasaan tidak
nyaman yang dirasakan individu dapat menimbulkan kesulitan dalam menghadapi
pekerjaan atau tuntutan tertentu. Tekanan yang berasal dari lingkungan kerja,
lingkungan keluarga, dan lingkungan sosial berdampak pada kecemasan. Stres
juga merupakan interaksi individu dengan lingkungan, namun secara lebih
terperinci stres merupakan respon yang adaptif yaitu penyesuaian diri individu
karena konsekuensi tindakan, situasi, dan kejadian eksternal (lingkungan) yang
menempatkan tuntutan psikologi dan fisik secara berlebihan. Sumber dari job
stress itu sendiri bisa dari individu dan organisasi yang berkaitan langsung dengan
tugas, tuntutan pekerjaan, kelebihan beban kerja, konflik peran, ambiguitas peran,
kecemasan pada lingkungan kerja, pengendalian yang dirasakan atas peristiwa
yang muncul di lingkungan kerja. Pada kondisi pandemi seperti ini memang dapat
berpengaruh pada proses kerja pegawai seperti menurut Winarsunu kondisi kerja
yang berbahaya dan tidak menyenangkan serta kontrol kerja yang rendah
merupakan faktor munculnya stres kerja (Susetyo, 2016).

Peran stres (ambiguitas peran, konflik peran, dan kelebihan beban kerja )
umumnya memiliki pengaruh terhadap ketegangan psikologis dalam semua enam
konteks nasional terlepas dari berdiri dari negara pada dimensi budaya
individualisme-kolektivisme. Ketegangan Psikologis pada gilirannya berpengaruh
negatif terkait dengan kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan komitmen organisasi
di seluruh negara terlepas dimensi budaya individualisme-kolektivisme pada enam
negara yang diteliti. Malik(l Dewa Ayu Kadek Satrini et al., 2017) menyatakan

bahwa beberapa faktor yang mempengaruhi stress kerja adalah (1) kelebihan



beban kerja (work overload), (2) otoritas peran, (3) konflik peran, dan (4)
kurangnya dukungan kerja.

Pada PT. PLN (Persero) ULP 3 Belawan memiliki jumlah pegawai 60
orang. Kepuasan kerja karyawan sangat mempengaruhi bagaimana hasil kerja
para karyawan, namun berdasarkan hasil observasi beberapa karyawan merasa
mendapatkan beban kerja yang berlebih seperti seringnya melakukan jam kerja
overtime. . Dengan beban kerja yang berlebihan (Work Overload) tentunya akan
membuat Pegawai tidak efektif dalam menjalankan aktivitas kerjanya. Dengan
beban kerja yang berlebihan (Work Overload) Pegawai akan menghadapi dampak
negatife dari Work Overload terhadap kesejahteraan mental serta fisik Pegawai.

Tabel 1.1 Hasil Observasi Work Overload Terhadap Pegawai PT.

PLN ULP 3 Belawan
No Hasil Observasi

Deadline tugas yang sangat singkat

Seringnya lembur akibat banyaknya pekerjaan

1
2
3 | Pekerjaan yang lama untuk di cek oleh divisi lain
4

Data yang sering di revisi

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan mengenai beban kerja yang
berlebih (work overload) disebabkan oleh faktor batas waktu pengerjaan tugas
yang cukup singkat, sehingga karyawan merasa terburu-buru dalam melakukan
pekerjaan dimana seorang karyawan tidak hanya memiliki satu tugas pekerjaan.
Selain itu menyebabkan seringnya lembur karena melebihi jam kerja 08.00-16.00
WIB. Karyawan juga mengaku pekerjaan yang diselesaikan biasanya dikerjakan
secara estafet, artinya setiap pekerjaan akan berkesinambungan dengan pengerjaan
antar divisi dan akan di cek oleh atasan dari karyawan yang melakukan pekerjaan

tersebut, namun seringkali terjadi hambatan yang membuat pekerjaan lama untuk



selesai dan menjadikan pekerjaan menumpuk. Pekerjaan yang diselesaikan juga
harus di revisi apabila terjadi kesalahan, sehingga revisi yang dilakukan secara
terus menerus akan menimbulkan beban kerja yang berlebih.

Stress kerja juga dialami oleh karyawan karena beban kerja yang berlebih.
Berdasarkan hasil observasi diketahui bahwa karyawan terkadang merasa jenuh
atau bosan akibat beban kerja yang berlebih seperti tugas yang tidak selesai dalam
waktu yang ditetapkan sehingga mendapatkan tekanan dari atasan.

Tabel 1.2 Hasil Observasi Stres KerjaTerhadap Pegawai PT. PLN

ULP 3 Belawan
No Hasil Observasi

1 | Memiliki Konflik dengan rekan kerja

2 | Adanya tekanan berlebih dari atasan

3 | Waktu pekerjaan tidak adil

Berdasarkan latar belakang diatas, peneliti tertarik untuk menggali lebih
dalam mengenai “Pengaruh Work Overload Terhadap Kepuasan Kerja
Melalui Stres Kerja Pada Pegawai PT. PLN (Persero) ULP 3 Belawan”.

1.2. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka indentifikasi
masalah dalam penelitian ini sebagai berikut:

1. Pegawai sering mendapatkan beban pekerjaan berlebih yang diakibatkan
oleh deadline tugas yang singkat serta data yang dikerjakan oleh divisi
lain memiliki kendala.

2. Pegawai mengalami stress kerja akibat adanya konflik dengan rekan kerja

dan tekanan dari atasan.



3. Beban kerja berlebih dan stress kerja dapat mengakibatkan kepuasan
kerja karyawan menurun.
1.3. Batasan Masalah
Mengingat cakupan masalah yang luas berdasarkan identifikasi, masalah
dalam penelitian ini yaitu:
Mengenai Work Overload, Stres Kerja, dan Kepuasan Kerja pegawai. Dengan

objek penelitian yaitu pada pegawai tetap PT.PLN (PERSERQO) ULP 3 Belawan.

1.4. Rumusan Masalah
Berdasarkan batasan masalah yang telah diuraikan, maka rumusan
masalah dalam penelitian ini sebagai berikut :
1. Apakah terdapat Pengaruh work overload terhadap kepuasan kerja melalui
stres kerja pada pegawai di PT. PLN (Persero) ULP 3 Belawan?
2. Apakah terdapat Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Stres Kerja pada
Pegawai di PT. PLN (Persero) ULP 3 Belawan?
3. Apakah terdapat Pengaruh Work overload Terhadap Stres kerja pada
Pegawai di PT. PLN (Persero) ULP 3 Belawan?
1.5. Tujuan Penelitian
Sesuai dengan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh work overload terhadap kepuasan kerja
melalui stres kerja pada pegawai di PT. PLN (Persero) ULP 3 Belawan.
2. Untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja terhadap stres kerja pada
pegawai di PT. PLN (Persero) ULP 3 Belawan.
3. Untuk mengetahui pengaruh work overload terhadap stres kerja pada

pegawai di PT. PLN (Persero) ULP 3 Belawan.



1.6. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Manfaat Teoritis
Penelitian ini dapat menjadi bahan referensi bagi perusahaan untuk dapat
mengetahui beban kerja yang seharusnya menjadi kewajiban karyawan
yang menyebabkan stres kerja. Perusahaan juga dapat menjadikan bahan
referensi apa saja yang menjadi faktor kepuasan kerja bagi pegawai.

b. Manfaat Praktis
Penelitian ini dapat menjadi tambahan wawasan bagi peneliti serta peneliti
selanjutnya untuk mengetahui apa saja yang mempengaruhi kepuasan

kerja pegawai.



BAB I1

TINJAUAN TEORITIS

2.1 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja ialah keadaan ketika individu mengalami kesenangan
dalam melakukan setiap aktivitas yang dilakukan dalam pekerjaannya (Duha,
2018). Aktivitas yang dilakukan ketika bekerja mampu menjadi beban yang dapat
menimbulkan stres. Sedangkan, ketika individu mengalami kepuasan dalam
pekerjaan, maka setiap hal yang berkaitan dengan pekerjaan dapat menjadi
menyenangkan. Sikap karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya akan
dapat meningkatkan efektivitas organisasi dalam mencapai tujuan (Mujiatun,
2019).

Menurut (Paparang et al., 2021), mendefinisikan bahwa kepuasan kerja
sebagai tingkat afeksi positif seorang pekerja terhadap pekerjaan dan situasi
pekerjaannya, kepuasan kerja berkaitan dengan sikap pekerjaan dan situasi
pekerjaannya, sikap tersebut berlangsung dalam aspek kognitif dan aspek
perilaku. Aspek kognitif kepuasan kerja adalah kepercayaan pekerjaan tentang
pekerjaan dan situasi pekerjaan.(Koontz, 2012), menyatakan bahwa kepuasan
merujuk pada pengalaman kesenangan atau kesukaan yang dirasakan oleh
seseorang ketika apa yang diinginkan tercapai.

Menurut(Mahfudz, 2017), kepuasan kerja adalah sikap positif atau negatif
yang dilakukan individu terhadap pekerjaannya. Sedangkan menurut
(Mangkunegara, 2019),bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang

menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dalam

10
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pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Menurut (Sutrisno, 2019)
Kepuasan Kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang
diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis.

Bagi organisasi, suatu pembahasan tentang Kepuasan Kerja akan
menyangkut usaha-usaha untuk meningkatkan efektifitas organisasi dengan cara
membuat efektif perilaku karyawan dalam bekerja. Perilaku karyawan yang
menopang pencapaian tujuan organisasi adalah merupakan sisi lain yang harus
diperhatikan, disamping penggunaan mesin-mesin modern sebagai hasil kemajuan
bidang teknologi. Ketidakpuasan karyawan dalam kerja akan mengakibatkan
suatu situasi yang tidak menguntungkan baik secara organisasi maupun
individual.

Ketidakpuasan dalam kerja akan dapat menimbulkan perilaku agresif, atau
sebaliknya akan menunjukan sikap menarik diri dari kontak dengan lingkungan
sosialnya. Misalnya, dengan mengambil sikap berhenti dari perusahaan, suka
bolos, dan perilaku lain yang cenderung bersifat menghindari dari aktivitas
organisasi. Bentuk perilaku agresif, misalnya melakukan sabotase, sengaja
membuat kesalahan dalam kerja, menentang atasan, atau sampai pada aktivitas

pemogokan.

2.1.1 Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Banyak faktor yang memengaruhi Kepuasan Kerja karyawan. Faktor-
faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan
bergantung kepada pribadi masing-masing karyawan. Faktor-faktor yang

memberikan kepuasan menurut (Sutrisno, 2019) adalah:
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1. Faktor individual, meliputi umur, kesehatan, dan harapan.

2. Faktor sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerja,
kebebasan berpolitik, dan hubungan kemasyarakatan.

3. Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, ketentraman
kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju. Selain itu, juga
penghargaan terhadap kecakapan, hubungan sosial didalam pekerjaan,
ketepatan dalam menyelesaikan konflik antar manusia, perasaan

diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi maupun tugas.

Ditambahkan oleh (Sutrisno, 2019) faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja adalah:

1. Kesempatan untuk maju.
Dalam hal ini ada hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh
pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.

2. Keamanan kerja.
Faktor ini disebut sebagai penunjang Kepuasan Kerja, baik bagi karyawan.
keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan karyawan saat kerja.

3. Gaji.
Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang
mengekspresikan Kepuasan Kerjanya dengan sejumlah uang ynag
diperolehnya.

4. Perusahaan dan Manajemen
Perusahaan dan Manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan
situasi dan kondisi kerja yang stabil, faktor ini yang menentukan Kepuasan

Kerja karyawan.
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Pengawasan

Sekaligus atasanya. Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan Turn
Over.

Faktor instrisik dari pekerjaan

Atribut yang ada dalam pekerjaan mensyaratkan keterampilan tertentu.
Sukar dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas dapat meningkatkan
atau mengurangi kepuasan.

Kondisi kerja

Termasuk disini kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, kantin dan tempat
parkir.

Aspek sosial dalam pekerjaan

Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi dipandang
sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak puas atau tidak puas dalam
bekerja.

Komunikasi

Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak manajemen banyak
dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya
kesediaan pihak atasan untuk mau mendengar, memahami dan mengakui
pendapat ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam
menimbulkan rasa puas terhadap kerja.

Fasilitas

Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan merupakan
standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa

puas.
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Sedangkan menurut (Busro, 2020) ada faktor-faktor tertentu yang

mempengaruhi setiap karyawan kebanyakan dalam kepuasan kerja mereka, yaitu

faktor psikologi, sosial dan fisik (Busro, 2020). Faktor-faktor tersebut dapat

dijelaskan sebagai berikut:

1.

2.1.2

Faktor psikologis merupakan faktor-faktor yang mampu mempengaruhi
kejiwaan mereka, seperti motivasi kerja, minat, sikap terhadap pekerjaan
dan ketrampilan

Faktor sosial yang berkaitan dengan hubungan sosial antara mereka
dengan orangorang disekitarnya, seperti interaksi sosial yang baik antar
pegawai dan atasan

Faktor fisik berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja karyawan
dan kondisi fisik, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu kerja,

perlengkapan kerja, suhu udara dan kondisi kesehatan pegawai

Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Robbins dalam (Prasetyo & Marlina, 2019) terdapat lima (5)

indikator kepuasan kerja karyawan diantaranya :

1.

Pekerjaan yang secara mental menantang.

Karyawan cendrung lebih menyukai pekerjaan yang memberikan mereka
kesempatan lebih untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan
mereka dan menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik.
Kondisi kerja yang mendukung

Karyawan peduli akan lingkungan yang baik untuk kenyamanan pribadi

maupun untuk mempermudah menegrjakan tugas dengan baik.
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3. Gaji atau upah yang pantas
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang
mereka persepsikan sebagai adil dan segaris dengan pengharapan mereka.
Tingkat upah dilihat sebagai adil didasarkan pada tuntutan pekerjaan,
tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan komunitas,
kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Promosi memberikan
kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih
banyak, dan status sosial yang ditingkatkan.

4. Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan.
Kecocokan yang tinggi antara kepribadian seseorang karyawan akan
menghasilkan seorang individu yang lebih terpuaskan.

5. Rekan kerja
Rekan kerja yang mendukung bagi kebanyakan karyawan bekerja juga
mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu, tindaklah
mengejutkan apabila mempunyai rekan kerja yang ramah dan mendukung

akan mengarak pada kepuasan kerja yang meningkat.

Sedangkan menurut Tarigan (2018) terdapat indikator kepuasan kerja yang
dapat diukur melalui beberapa hal sebagai berikut:
1. Gaji atau Upah
Menurut (Romauly & Tarigan, 2019) gaji atau upah merupakan suatu
kompensasi yang dibayarkan oleh organisasi kepada pegawai sebagai
balas jasa atas kinerja yang telah diberikan terhadap organisasi. Gaji
adalah upah kerja yang dibayar dalam waktu yang tepat atau balas jasa

yang diterima pekerja dalam bentuk uang berdasarkan waktu tertentu. Gaji
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adalah karyawan memperoleh imbalan kerja denga jumlah tetap tanpa
menghiraukan jam kerja dan banyaknya unit yang dihasilkan. Menurut
(Romauly & Tarigan, 2019) indikator-indikator gaji atau upah, yaitu:
1. Tingkat Bayaran
Tingkat bayaran bisa diberikan tinggi, rata-rata, atau rendah
tergantung pada kondisi perusahaan.
2. Struktur Pembayaran
Struktur pembayaran berhubungan dengan rata-rata bayaran,
tingkat pembayaran, dan klasifikasi jabatan di perusahaan.
3. Penentuan Bayaran Individu
Penentuan bayaran individu perlu didasarkan pada rata-rata tingkat
bayaran, tingkat pendidikan, masa kerja, dan prestasi pegawai.
4. Metode Pembayaran
Ada metode pembayaran, yaitu metode pembayaran yang
didasarkan pada waktu (per jam, per hari, per minggu, per bulan).
Kedua, metode pembayaran yang didasarkan pada pembagian
hasil.
5. Kontrol Pembayaran
Pengendalian secara langsung dan tak langsung dari biaya kerja.
2. Kesempatan Promosi
Menurut (Hasibuan, 2018) Promosi adalah perpindahan yang
memperbesar authority dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih
tinggi di dalam satu organisasi sehingga kewajiban, hak, status, dan

penghasilannya semakin besar. Promosi berarti perpindahan dari suatu
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jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang
lebih tinggi. Biasanya perpindahannya ke jabatan yang lebih tinggi disertai
dengan peningkatan gaji atau upah, walaupun tidak selalu demikian.
Menurut (Purwaningsih, 2017)mengemukakan bahwa Indikator Promisi,
yaitu :
a. Loyalitas Dengan loyalitas yang tinggi diharapkan anatara lain
tanggung jawab yang lebih besar.
b. Kecakapan Dalam hal ini karyawan yang memiliki kecakapan
mendapat prioritas untuk dipromosikan kepada jabatan yang lebih
tinggi.
c. Kompetensi, pengetahuan dan keterampilan seorang karyawan.
Supervisi atau atasan
Menurut Hermawan dalam (Sahid et al., 2022) supervisi atau atasan adalah
pekerjaan di level tingakat pertama suatu organisasi dan fokus pada
pemberian semangat pekerja unit untuk dapat berkontribusi secara positif
dalam mencapai tujuan organisasi. Supevisi adalah sebuah proses, yang
dilakukan hanya oleh orang yang memiliki kewenangan untuk melihat
apakah pekerjaan yang dilakukan pekerja sesuai peraturan yang ada atau
tidak. Fungsi supervis sebagai kegiatan pembinaan dan peningkatan
efektifivitas, efisiensi, produktivitas dan disiplin. Menurut Hermawan
(2018) indikator-indikator Supervisi atau atasan, yaitu :

a. Keteladanan Hal yang dapat ditiru atau dicontoh.

b. Pengarahan Proses menuntun kegiatan-kegiatan para anggota

organisasi kearah yang tepat.
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Cc. Mengendalikan Kegiatan mengendalikan semua karyawan, agar
menaati peraturan-peratuaran perusahaan dan bekerja sesuai
dengan rencana.

d. Pemberian Umpan Balik Pemberian informasi tentang baik atau
tidaknya pekerjaan yang dilakukan karyawan pada periode tertentu.

2. Tunjangan

Menurut (Vahdist, 2017) Tunjangan merupakan upaya perusahaan untuk
memberikan imbalan kepada karyawan diluar kompensasi finansial
langsung berupa asuransi, program kesehatan, program keselamatan,
keamanan, dan kesejahteraan karyawan. Tunjangan diberikan oleh
perusahaan selama karyawan tersebut bekerja, sakit, menganggur, dan juga
tunjangan ketika meninggal yang diberikan kepada keluarga. Hal tersebut
selain upaya untuk merekrut karyawan dan mempertahankan karyawan
yang berkualitas tentunya secara tidak langsung akan memotivasi
karyawan untuk menghasilkan kinerja yang lebih baik dan menimbulkan
rasa aman baik untuk dirinya sendiri dan keluarga. Menurut (Vahdist,
2017) indikator Fringe Benefit (Tunjangan) yaitu:

a. Kesesuaian tunjangan Tunjangan yang diberikan perusahaan
kepada karyawan sesuai dengan pekerjaan yang telah dilakukan.

b. Kecukupan tunjangan Tunjangan yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan harus sesuai dan tidak dikurang-kurangi.

c. Kepuasan tunjangan Karyawan merasa puas dengan tunjangan

yang diberikan oleh perusahaan.
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d. Ketepatan waktu Perusahaan memberikan tunjangan kepada
karywaan dengan tepat waktu.

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seseorang individu
terhadap pekerjaannya. Menurut (Rivai, 2014) dalam (Marbun & Jufrizen, 2022)
indikator dari kepuasan kerja terdiri dari:

1. Isi pekerjaan Penampilan tugas atau atribut pekerjaan yang aktual dan
sebagai kontrol terhadap pekerjaan. Karyawan akan merasa puas apabila
tugas kerja dianggap menarik dan memberikan kesempatan belajar dan
mendapat kepercayaan tanggung jawab atas pekerjaan itu.

2. Supervisi  Perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada
bawahan, sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya menjadi bagian
yang penting dari organisasi. Sebaliknya, supervisi yang buruk dapat
meningkatkan turnover dan absensi karyawan.

3. Organisasi dan manajemen Perusahaan dan manajemen yang baik adalah
yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil, untuk
memberikan kepuasan kepada karyawan.

4. Kesempatan untuk maju Adanya kesempatan untuk memperoleh
pengalaman dan peningkatan kemampuan selama bekerja akan
memberikan kepuasan pada karyawan terhadap pekerjaannya.

5. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial Gaji adalah suatu jumlah yang
diterima dan keadaan yang dirasakan dari upah (gaji). Jika karyawan
merasa bahwa gaji yang diperoleh mampu memenuhi kebutuhan hidupnya,

diberikan secara adil didasarkan pada tingkat keterampilannya, tuntutan
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pekerjaan, serta standar gaji untuk pekerjaan tertentu, maka akan ada
kepuasan kerja.
6. Rekan Kerja Adanya hubungan yang dirasa saling mendukung dan saling
memperhatikan antar rekan akan menciptakan lingkungan kerja yang
nyaman dan hangat sehingga menimbulkan kepuasan Kkerja pada
karyawan.
7. Kondisi Kerja
Kondisi kerja yang mendukung akan meningkatkan kepuasan kerja pada
karyawan. Kondisi kerja yang mendukung artinya tersedianya sarana dan
prasarana kerja yang memadai sesuai dengan sifat tugas yang harus
diselesaikannya.
2.2  Work Overload

Menurut Vanchapo (2020) dalam (Wijaya, 2017) Beban kerja merupakan
sebuah proses atau kegiatan yang harus segera diselesaikan oleh seorang pekerja
dalam jangka waktu tertentu. Apabila seorang pekerja mampu menyelesaikan dan
menyesuaikan diri terhadap sejumlah tugas yang diberikan, maka hal tersebut
tidak menjadi suatu beban kerja. Namun, jika pekerja tidak berhasil maka tugas
dan kegiatan tersebut menjadi suatu beban kerja. Pendapat lain dikemukakan oleh
(Linda et al., 2014) menyatakan bahwa beban kerja merupakan usaha yang harus
dilakukan seseorang berdasarkan suatu permintaan pekerjaan tersebut untuk
diselesaikan.

Beban kerja adalah suatu proses analisa terhadap waktu yang digunakan
olen seseorang atau sekelompok orang dalam menyelesaikan tugas-tugas

(Robbins, 2015). Suatu pekerjaan atau kelompok jabatan (unit kerja) yang
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dilaksanakan dalam kondisi normal. mendefinisikan work overload adalah suatu
kondisi yang dihadapi oleh karyawan bekerja dengan jam kerja yang berlebihan,
karyawan yang bekerja di bawah tekanan berat, karyawan tidak memiliki waktu
libur, dalam dunia industri work overload terjadi apabila suatu pekerjaan
menuntut kecepatan kerja, hasil kerja dan konsentrasi yang berlebihan dari
karyawannya.

Menurut (Monika, 2018) beban kerja adalah proses yang dilakukan
seseorang dalam menyelesaikan tugas dari suatu pekerjaan atau suatu kelompok
jabatan yang dilakukan dalam keadaan normal dalam suatu jangka waktu tertentu.
Beban kerja yang terlalu banyak dapat menimbulkan stres yang disebabkan
keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja yang tinggi, dan volume
kerja yang banyak (Alifah, 2020). Terlalu banyak pekerjaan yang diselesaikan,
waktu yang terbatas untuk penyelesaian, dan kekurangan pegawai, masalah
pribadi pegawai, masalah lingkungan di perusahaan yang sangat berpengaruh

menimbulkan stres kerja.

2.2.1 Faktor yang Mempengaruhi Work Overload
(Suwanto & Donni, 2016) menyatkan terdapat beberapa faktor yang

mempengaruhi beban kerja antara lain:

1. Faktor Lingkungan
Fisik Faktor lingkungan fisik merupakan lingkungan pekerja itu sendiri.
Kondisi fisik pada lingkungan kerja dapat berpengaruh terhadap kepuasan
serta kenyamanan kerja, hal ini meliputi:
a. Rancangan ruang kerja, yaitu kesesuaian dalam memposisikan

susunan kursi, meja serta fasilitas kantor lainnya.
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b. Rancangan pekerjaan, yaitu proses menentukan peralatan pekerjaan
yang digunakan, metode atau prosedur apa saja yang digunakan
untuk menjalankan tugas-tugasnya.

c. Kondisi lingkungan kerja, yaitu bagaimana kondisi pencahayaan di
lingkungan pekerja tersebut apakah pencahayaannya sudah cukup
atau belum. Penerangan yang baik dapat memberikan kepuasan
dalam bekerja dan tentunya akan meningkatkan produktivitas.
Tingkat kebisingan juga perlu diperhatikan, suara bising dapat
mengganggu konsentrasi karyawan, maka dari itu suara bising
harus dikurangi demi kenyamanan para karyawan.

d. Sirkulasi udara, yaitu bagaimana kondisi suhu udara pada
lingkungan pekerja apakah sesuai atau tidak. Selain itu sirkulasi
udara yang baik juga diperlukan untuk meningkatkan kenyamanan

para pekerja dalam bekerja.

2. Faktor Lingkungan Psikis

a. Lingkungan psikis ditempat kerja dapat berdampak positif dan
negatif. Hal ini menyangkut hubungan sosial dan keorganisasian
para pekerja. Kondisi psikis yang mempengaruhi kepuasan kerja
seorang individu terdiri dari: pekerjaan yang berlebihan dan
keterbatasan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan. Namun
pekerjaan yang berlebihan belum tentu dapat menimbukan stres.

b. Sistem pengawasaan yang buruk atau tidak efisien, seperti

ketidakstabilan suasan politik, kurangnya feedback prestasi kerja,



23

dan ketidaksesuaian dalam pemberian wewenang serta tanggung
jawab. Pekerjaan yang memiliki tanggungjawab besar tapi tidak
diimbangi dengan pemberian wewenang yang besar pula akan

menimbulkan ketidakpuasan.

Sedangkan menurut (Soleman, 2011) menyatakan bahwa Beban kerja
dipengaruhi oleh faktor eksternal dan internal.
1. Faktor internal
Faktor internal adalah sebuah faktor yang berasal dari dalam tubuh
karyawan yang meliputi faktor fisik dan faktor somatis yang diakibatkan
oleh reaksi beban eksternal dan dapat berpotensi sebagai stressor atau
penyebab stress. Faktor fisik meliputi persepsi, motivasi, keinginan,
kepercayaan, persepsi, kepuasan dan sebagainya dan faktor somatis
meliputi umur, ukuran tubuh, jenis kelamin, kondisi kesehatan, status gizi
dan sebagainya
2. Faktor eksternal
Faktor eksternal adalah beban yang berasal dari luar tubuh karyawan,
seperti:
a. Organisasi kerja. meliputi lamanya waktu istirahat, waktu kerja,
sistem kerja, shift kerja dan sebagainya.
b. Lingkungan kerja. meliputi lingkungan kerja fisik, biologis dan
psikologis yang dapat mengakibatkan beban tambahan karyawan.
c. Tugas . tugas terbagi menjadi dua tipe yaitu tugas yang yang
bersifat mental dan fisik. Tugas yang bersifat mental seperti

tanggung jawab, emosi pekerjaan dan kompleksitas pekerjaan.
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Sedangkan tugas yang bersifat fisik seperti tata ruang dan kondisi
tempat kerja, stasiun kerja, sikap kerja, cara angkut, beban yang
diangkat dan kondisi lingkungan kerja.
2.2.2 Dampak Work Overload
Menurut (Diana & Frianto, 2020) beban kerja yang berlebihan akan
menimbulkan hal — hal seperti:
1. Kualitas kerja menurun
Beban kerja yang terlalu berat dan tidak sesuai dengan kemampuan yang
dimiliki tenaga kerja akan mengakibatkan menurunnya kualitas kerja
karena pekerja merasa kewalahan dan kelelahan yang berakibat
menurunnya konsentrasi, pengawasan diri, dan akurasi kerja. Dampaknya
hasil kerja yang diberikan tidak akan sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan oleh perusahaan.
2. Keluhan pelanggan
Keluhan pelanggan timbul karena pelanggan tidak puas dengan hasil kerja
yang diberikan atau hasil kerja tidak sesuai harapan para pelanggan.
3. Kenaikan tingkat absensi
Pekerja yang memiliki beban kerja terlalu banyak akan merasa kelelahan
dan akhirnya sakit. Hal ini akan berdampak pada tingkat absensi

karyawan. ketidakhadiran pekerja akan mempengaruhi kinerja organisasi.

2.2.3 Indikator Work Overload
Menurut (Koesomowidjojo, 2017) terdapat beberapa indikator yang

digunakan untuk mengetahui seberapa besar beban kerja yang harus diselesaikan

karyawan yaitu sebagai berikut:
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1. Kondisi pekerjaan
Dalam hal ini yang dimaksud dengan kondisi pekerjaan yaitu seberapa
jauh pemahaman seorang karyawan dalam memahai pekerjaannya dengan
baik. Misalnya, sejauh mana pemahaman serta kemampuan karyawan
dalam penguasaan mesin — mesin yang digunakan untuk mencapai target
yang sudah ditetapkan

2. Penggunaan waktu kerja
Penggunaan waktu yang tepat sesuai dengan SOP yang telah ditetapkan
tentu akan meminimalisir beban kerja karyawan. namun, kadang kala
sebuah perusahaan tidak memiliki SOP yang konsisten dalam
melaksanakan SOP, tak jarang penggunaan waktu yang diberlakukan
kepada karyawan cenderung lebih sempit.

3. Target yang harus dicapai
Secara tidak langsung target kerja yang ditetapkan oleh karyawan akan
berpengaruh terhadap beban kerja yang diterima oleh karyawan.
ketidakseimbangan antara waktu penyelesaian target kerja dengan volume
beban kerja yang diberikan, maka akan semakin besar beban kerja yang
dirasakan oleh karyawan.

Menurut (Nurhasanah et al., 2022) indicator beban kerja meliputi :

1) Target yang harus dicapai Pandangan individu mengenai besarnya target
kerja yang diberikan untuk menyelesaikan pekerjaannya dan mengenai
hasil kerja yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

2) Kondisi pekerjaan Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki

oleh individu mengenai kondisi pekerjaannya, serta mengatasi kejadian
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yang tak terduga seperti harus bekerja diluar jam kerja untuk mendatangi
nasabah dan menyelesaikan pekerjaan lainnya.

3) Standar pekerjaan  Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai
pekerjaannya, misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang
harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

Sedangkan menurut (Marbun & Jufrizen, 2022) mengemukakan bahwa
ada beberapa indicator yang terdapat dilihat dari beban kerja yaitu :
1) Beban waktu (time load) menunjukan jumlah waktu yang tersedia dalam
perencanaan, pelaksanaan dan monitoring tugas atau kerja.
2) Beban usaha mental (mental effort load) yaitu menunjukkan banyaknya
usaha mental dalam melaksanakan suatu pekerjaan.
3) Beban tekanan psikologis (psychological stress load) yaitu yang
menunjukan tingkat resiko pekerjaa, kebingungan dan frustasi.
2.2.4 Pengaruh Work Overload Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Kasmir,2019) dalam (Romauly & Tarigan, 2019) menyatakan
bahwa Beban Kerja yang berlebihan (Work Overload) adalah perbandingan antara
total waktu bakuxuntuk Menyelesaikan tugas dan pekerjaan terhadap total waktu
standar. Setiap pekerja Pada dasarnya tidak menginginkan kelebihan atau

kekurangan beban kerjaxkarena dapat berpengaruh negatifadengan kinerja.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Gibran & Suryani, 2019),
(Setiawan, 2016), (Paramitadewi, 2017), (Tupti & Farisi, 2021), (Neksen et al.,
2021), (Hasibuan & Munasib,2020) (Nurhasanah et al., 2022)menyatakan bahwa

Work Overload memiliki Pengaruh Positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
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2.3  Stres Kerja

Mangkunegara (2017) mengatakan didalam perusahaan stres Kkerja
merupakan suatu aspek penting bagi perusahaan karena berkaitan dengan kinerja
pegawai. Jika Kinerja pegawai baik atau tinggi maka hal tersebut dapat
meningkatkan kinerja perusahaan dan sebaliknya jika kinerja karyawan menurun
maka akan menurunkan Kkinerja serta keuntungan perusahaan. Stres kerja adalah
perasaan tertekan yang dirasakan karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres
kerja ini terlihat dari gejala, antara lain seperti emosi tidak stabil, perasaan tidak
tenang, sulit tidur, tegang, gugup, tekanan darah meningkat dan gangguan
pencernaan.

Menurut (Iskamto, 2021) stres adalah salah satu kondisi ketegangan yang
mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan kondisi fisik seseorang. Stres yang
terlalu berat dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi
lingkungan pekerjaanya. Akibat dari stres kerja yang dialami karyawan akan
mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Orang yang mengalami stres akan
merasakan kekhawatiran yang berat, dampaknya mereka akan mudah tersinggung
serta menunjukkan sikap yang tidak kooperatif. Cahyani & Jati (2017) dalam
(Pradnyani & Rahyuda, 2022) menyatakan stres kerja merupakan suatu kondisi
dimana terjadi satu atau beberapa faktor di tempat kerja yang berinteraksi dengan
pekerja sehingga mengganggu kondisi fisiologis, dan perilaku.

Stres kerja akan terjadi jika terdapat kesenjangan antara kemampuan individu
dengan tuntutan — tuntutan pekerjaannya. Dalam jangka pendek stres kerja
yang tidak ditangani dapat menimbulkan perasaan tertekan, tidak termotivasi,

dan frustasi yang mengakibatkan kinerja pegawai menjadi tidak optimal.
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Dalam jangka panjang, karyawan yang tidak mampu menangani stres kerja
akan merasa kesulitan dan tidak mampu lagi bekerja diperusahaan tersebut
yang berujung pada pengunduran diri.

Siagian dalam (Tarmizi & Dewi, 2017) menyatakan bahwa stres
merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran,
dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak bisa di atasi dengan baik biasanya
berakibat pada ketikmampuan orang Dberiteraksu secara positif dengan
lingkungannya, baik dalam lingkungan pekerjaan maupun lingkungan luarnya.
Artinya, karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif
yang pada gilirannya berpengaruh pada prestasi kerja. Berdasarkan definisi di
atas, stres kerja dapat diartikan sebagai sumber atau stressor kerja yang
menyebabkan reaksi individu berupa reaksi fisiologis, psikologis, dan perilaku.
Seperti yang telah diungkapkan di atas, lingkungan pekerjaan berpotensi sebagai
stressor kerja. Stressor kerja merupakan segala kondisi pekerjaan yang
dipersepsikan karyawan sebagai suatu tuntutan dan dapat menimbulkan stres
kerja.

2.3.1 Jenis dan Tingkat Stres

Menurut (Asih, 2018) terdapat 4 jenis stres, yaitu:

1. Eustres, yaitu hasil dari respon terhadap stres yang bersifat positif dan
konstruktif atau membangun. Hal ini terjadi ketika tubuh mampu
menggunakan stres yang dialami untuk membantu melewati hambatan
yang dihadapi dan meningkatkan performa.

2. Distres, yaitu hasil dari respon terhadap stres yang bersifat negatif dan

destruktif atau merusak. Saat seseorang mengalami stres, orang tersebut
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cenderung bereaksi secara berlebihan, bingung dan tidak dapat
berperforma dengan baik.

Menurut (Tarmizi & Dewi, 2017) stressor level individual yaitu yang

secara langsung dikaitkan dengan tugas pekerjaan seseorang (person-job

interface) meliputi :

1.

role overload merupakan kondisi dimana pegawai memiliki terlalu banyak
pekerjaan yang harus dikerjakan atau di bawah tekanan jadwal waktu yang
ketat;

role conflict, terjadi ketika berbagai macam pegawai memiliki tugas dan
tanggung jawab yang saling bertentangan satu dengan yang lainnya.
Konflik ini juga terjadi ketika pegawai diperintahkan untuk melakukan
sesuatu tugas/pekerjaan yang berlawanan dengan hati nurani atau moral
yang mereka anut; dan

role ambiguity. Terjadi ketika pekerjaan itu sendiri tidak didefinisikan
secara jelas. Oleh karena pegawai tidak mampu untuk menentukan secara
tepat apa yang diminta organisasi dari mereka, maka mereka terus menerus
merasa cemas apakah kinerja mereka telah cukup atau belum;

time pressure (tekanan waktu) terjadi ketika pegawai diminta mengerjakan
suatu pekerjaan dalam waktu terbatas

career progress (kemajuan karir) adalah bentuk kecemasan pegawai atas
karir mereka di Direktorat Jenderal Pajak.

Stressor level kelompok disebabkan oleh dinamika kelompok dan perilaku

manajerial. Dinamika kelompok meliputi :

1.

rewards (penghargaan) yang tidak sebanding dengan beban kerja,
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pimpinan menunjukkan ketidakpedulian;

konflik dengan sesama rekan,

dukungan rekan kerja tidak memadai; dan

kerjasama tim kurang efektif.

Penyebab Stres Kerja

Menurut (Sulastri, 2020) stres dapat disebabkan oleh hal — hal berikut ini:
Penyebab Fisik

Yaitu kebisingan yang terjai secara terus menerus yang dapat menjadi
sumber stres bagi banyak orang, namun suasana yang terlalu tegang juga
dapat mengakibatkan hal yang sama. Selain itu kelelahan juga dapat
memicu terjadinya stres kerja, hal ini dikarenakan saat kondisi fisik tidak
fit kemampuan seseorang akan menurun yang tentunya menyebabkan
prestasi menurun dan tanpa disadari akan menimbulkan stres. Selain itu
jetlag juga dapat mengakibatkan stres, jetlag adalah jenis kelelahan yang
disebabkan oleh perubahan waktu sehingga mempengaruhi irama tubuh
seseorang. Oleh karena itu disarankan bagi mereka yang baru menempuh
perjalanan jauh dimana terdapat perbedaan waktu diharuskan beristirahat
minimal 24 jam sebelum melakukan kegiatan.

Suhu dan kelembaban

Jika bekerja didalam ruangan yang suhunya terlalu tinggi tentunya akan
mempengaruhi tingkat prestasi pekerja. Suhu yang tinggi sebaiknya

diimbangi dengan kelembaban yang rendah
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3. Beban kerja
Beban kerja yang terlalu banyak akan mengakibatkan ketegangan pada diri
seseorang sehingga memicu terjadinya stres. Hal ini dikarenakan pekerja
dituntut untuk memiliki keahlian yang tinggi, kecepatan kerja yang terlalu
tinggi, serta volume pekerjaan yang terlalu banyak dan tidak sesuai dengan
kemampuan yang dimilikinya.

4. Sifat pekerjaan
Stres bisa terjadi jika seseorang tidak mampu untuk mengerjakan
tugasnya. Adanya ambiguitas, ketidakjelasan terhadap apa yang harus
dikerjakan akan menimbulkan kebingunan dan keraguan seseorang untuk
melakukan sesuatu. Situasi baru dan asing didalam suatu pekerjaan akan
menimbulkan perasaan terancam. Selain itu standar kerja yang tidak jelas
dapat membuat karyawan merasa tidak puas karena mereka tidak pernah
tau seberapa jauh prestasi mereka, namun disisi lain standar kerja yang
tidak jelas juga dapat digunakan untuk menekan karyawan.

5. Kebebasan
Tidak selamanya kebebasan menjadi hal yang menyenangkan untuk
karyawan. Sebagian karyawan justru merasa ketidakpastian dan
ketidakmampuan dalam bertindak. Hal itu merupakan sumber stres bagi
karyawan.

6. Kesulitan
Masalah — maslaah yang dialami dirumah, masalah keuangan, perceraian
dapat mempengaruhi prestasi seseorang. Hal ini tentunya menjadi sumber

stres bagi seseorang.
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Indikator Stres Kerja

(Robbins et al., 2016) mengemukakan bahwa terdapat beberapa indikator

yang mempengaruhi stres kerja, yaitu:

1.

2.34

Beban kerja adalah beban pekerjaan yang ditanggung dan harus
diselesaikan seorang karyawan dalam waktu tertentu. Beban kerja yang
berlebihan dapat mengakibatkan stres kerja.

Sikap pimpinan yaitu bagaimana perilaku seorang pimmpinan terhadap
bawahannya. Sikap pimpinan sangat berpengaruh terhadap kinerja
karyawannya.

Peralatan kerja meliputi barang — barang yang diperlukan untuk
mendukung pelaksanaan kerja karyawannya. Ketersediaan peralatan yang
lengkap dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

Kondisi lingkungan kerja yaitu bagaimana kondisi disekitar tempat
karyawan bekerja. Perusahaan harus menciptakan lingkungan yang
mendukung serta nyaman bagi para karyawannya.

Suatu pekerjaan dan karir yaitu kedudukan atau posisi serang karyawan
didalam perusahaan.

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Menurut (Luthans ,2011) dalam (Asih, 2018) menyatakan bahwa Stres

Kerja secara sederhana Mempunyai potensi untuk mendorong atau menurunkan

Kinerja,jika tidak ada stress dalam bekerja maka tantangan kerja juga tidak ada

yang mengakibatkan kinerja menjadi menurun.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Jalil, 2019), (Farisi, 2017),

(Sari,2017) , (Farisi & Pane, 2020), (Prayogi & Siregar, 2018), (Siswadi et al.,
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Work Overload Kinerja Pegawai 2021), (Tanjung & Putri, 2021), (Prayogi et

al.,2019) menyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja

Pegawai.

2.4

Peneliti Terdahulu

. Pengaruh Work Overload, Ambiguitas Peran Dan Budaya Organisasi

Terhadap Stres Kerja Oleh I Dewa Ayu Kadek Satrini, I Gede Riana, dan I
Made Subudi (2017).

Kesimpulan permasalahan penelitian, tujuan, hipotesa dan hasil
pembahasan pada bab sebelumnya maka dapat disimpulkan beberapa
terkait dengan hasil penelitian: Tingginya work overload mampu
menimbulkan stres kerja di Lingkungan BPS Provinsi Bali. Temuan ini
memberikan gambaran bahwa work overload dilihat dari kekurangan
waktu dalam menyelesaikan tugasnya. Artinya kondisi pegawai di
lingkungan BPS Provinsi Bali selama ini telah terjadi kelebihan beban
kerja. Ambiguitas peran yang tinggi juga mampu mempengaruhi stres

kerja di lingkungan BPS Provinsi Bali.

. Pengaruh Work Overload dan Perceived Organizational Support dengan

Job Stress Pegawai Bank di Masa Pandemi oleh Adinda Reza Maulina &
Dimas Aryo Wicaksono (2021).

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa work overlaod memiliki pengaruh
positif yang signifikan dengan job stress sebesar 18,4%. Sedangkan
perceived organizational support memiliki pengaruh yang negatif tidak

signifikan dengan job stress overlap 2,04%. Selanjutnya work overload
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dan perceived organizational support dengan job stress yang didapatkan
hasilnya adalah signifikan dengan overlap sebesar 21%.

3. Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Stres Kerja Dan Kepuasan Kerja
oleh Ni Made Metta Astari, dan I Gde Adnyana Sudibya (2018).
Penelitian dilakukan pada PT. Arina Multikarya Denpasar yang merupakan
salah satu perusahaan jasa human resource di Denpasar. AMK saat ini
memiliki 630 karyawan dan responden penelitian ini difokuskan pada
karyawan yang statusnya sudah menikah, sebanyak 100 orang SPG karena
mereka cenderung mengalami work family conflictdan stres kerjayang
berdampak pada kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian pada SPG
PT AMK Denpasar, didapatkan hasil bahwa work family conflict
berpengaruh positif signifikan terhadap stres kerja, stres kerja berpengaruh
negative signifikan terhadap kepuasan kerja, work family conflict tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, dan stress kerja mampu mediasi

pengaruh work family conflict terhadap kepuasan kerja.

2.5 Kerangka konseptual
2.5.1 Pengaruh work overload Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Altaf dan Mohamad Atif (2011) menemukan bahwa work overload yang
tinggi memiliki pengaruh yang negatif terhadap kepuasan kerja. Mustapha dan
Ghee (2013) memberikan hasil, ada hubungan negatif signifikan antaran work
overload dan kepuasan kerja. Pada penelitian Mustapha (2013) menyatakan
bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh work overload sehari-hari, karyawan lebih
puas ketika mereka diberikan work overload yang lebih rendah. Kepuasan kerja

yang lebih rendah ditemukan pada work overload yang lebih tinggi dalam
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penelitian Mansoor, dkk. (2011). Dalam Tunggareni dan Thinni Nurul (2013)
menemukan tenaga keperawatan yang memikili work overload objektif sedang
cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih besar dari beban kerja
objektif tinggi.

Maka dapat Digambarkan Melalui kerangka Konseptual berikut ini:

Work Kepuasan

Overload Kerja

Gambar 2.1

Pengaruh Work Overload Terhadap kepuasan Kerja

2.5.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Stres Kerja

Putra (2012) menemukan Kepuasan kerja dipengaruhi secara negatif oleh
stres kerja. Penelitian Caplan (dalam Leila, 2002:10) (Suhanto, 2009)Stres kerja
memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Alberto (1995) dan Praptini
(2000) stres kerja termasuk faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Leila
(2002) stres dan kepuasan kerja berhubungan negatif. Penelitian yang dilakukan
oleh Brewer dan Jama (2003) menyatakan ada hubungan kuat stres kerja terhadap
kepuasan kerja. Mojaheri dan Nelson (2009) mengemukakan bahwa
meningkatnya stres dihubungkan dengan menurunnya kepuasan kerja. Mostafali
dkk (2012) menyatakan terdapat hubungan signifikan stres dengan kepuasan
kerja. Hollon (1976) mengidentifikasikan bahwa stres kerja dan kepuasan kerja
memiliki hubungan timbalbalik. Khalidi and Wazalify (2013) ditemukan bahwa

ada banyak faktor stres yang berhubungan dengan pekerjaan yang menyebabkan
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penurunan kepuasan antara apoteker. Putra (2012) stres kerja berpengaruh negatif
pada Kepuasan Kerja. Secara statistik dapat ditunjukkan bahwa job stressor
berpengaruh negatif signifikan terhadap job satisfaction (Yuhui, 2011).

Maka dapat digambarkan melalui kerangka konseptual berikut ini:

Kepuasan

N
7

Kerja

Gambar 2.2

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Stres Kerja

2.5.3 Pengaruh Work Overload Terhadap Stres Kerja

Karyawan akan merasa nyaman jika saat bekerjan memdapat kepuasan
kerja sesuai dengan harapkan (Koesmono, 2005). Ada beberapa cara
mengungkapkan kepuasan kerja misalnya karyawan dpat mengeluh, tidak patuh,
mencuri dll. Sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya
adalah kepuasan kerja (Hasibuan, 2003:202). Kepuasan kerja adalah pendapat
karyawan yang menyenangkan atau tidak mengenai pekerjaannya, perasaan itu
terlihat dari perilaku baik karyawan terhadap pekerjaan dan semua hal yang

dialamidi lingkungan kerja (Handoko, 2001:193).

Menurut kesimpulan Dhania (2010) menyebutkan beban kerja adalah
sejumlah kegiatan yang membutuhkan keahlian dan harus dikerjakan dalam
jangka waktu tertentudalam bentuk fisik ataupun psikis. Riggio (2000:250)
menyatakan beban kerja adalah tugas-tugas pekerjaan yag menjadi sumber stres
seperti pekerjaan mengharuskan bekerja dengan cepat, menghasilkan sesuatu dan
konsentrasi dari stres kerja. Menurut Hariyono, dkk., (2009) adalahjangka waktu

dalam melakukan aktivitas pekerjaan sesuai dengan kemampuan dan
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kapasitaskaryawan dengan tidak menunjukan tanda kelelahan. Stres adalah setiap
pengaruh yang mengganggu kesehatan mental dan fisik seseorang (Wibowo,
2011:53).Stres adalah respon terhadap situasi yang menyebabkan tekanan,
perubahan, ketegangan emosi, dan lain-lain (Sunaryo, 2004:215). Stres adalah
tekanan yang berpengaruh terhadap keadaan fisik ataupun psikis, tekanan tersebut
adalah keadaan yang dapat bersumber dari dalam ataupun dari luar diri seseorang

(Cahyono, 2014).

Menurut National Safety Council (2003:7) penyebab stres kerja dapat
dikategorikan menjadi penyebab lingkungan, penyebab organisasi dan penyebab
individu itu sendiri. Stres kerja bisa terjadi karena tugas terlalu banyak,
terbatasnya waktu mengerjakan pekerjaan, ambiguitas peran perbedaan nilai
dalam perusahaan, frustasi, lingkungan keluarga, Faktor ini kalau tidak dapat

dikendalikan akan mempengaruhi kinerja (Pujiastuti, 2013)

Menurut Wibowo (2011:54) stres yang terjadi di tempat Kkerja
menyebabkan organisasi menanggung beban: rendahnya kualitas pelayanan,
pergantian staf yang tinggi, reputasi perusahaan menjadi buruk, citra perusahaan
menjadi buruk, ketidakpuasan pekerja. Dampak dari stres kerja dapat di
kelompokan menjadi 3 kategori menurut Robbins (2007:375) adalah gejala

fisiologis, gejala psikologis, gejala perilaku.

Menurut Luthans (2008:298) sumber stres kerja meliputi, sumber stres di
luar organisasi, sumber stres dari organisasi, sumber stres kelompok, sumber stres
individu. Kofoworola dan Ajibua (2012) menyebutkan beberapa penyebab stres di

tempat kerja adalah perubahan hidup, hassles, Stres kerja, pengembangan Karir
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dan beban kerja. Penyebab lain stres kerja adalah beban kerja yang terasa sangat
berat, waktu kerja yang sedikit, dll (Mangkunegara, 2019) (Kumar,
2011)menemukan bahwa beban kerja dan gaya manajemen merupakan faktor
kunci yang mempengaruhi perasaan dan menciptakan stres di kalangan karyawan.
(Kawasaki, Miho Sokomoto, 2009)menyatakan sebuah investigasi yang dilakukan
oleh American Society of Anesthesiolo-GISTs pada tahun 1991 menunjukkan
bahwa stres disebabkan oleh berat beban kerja. (Al-Mohannadi, 2007)menyatakan
beban Kerja juga menyebabkan stres secara signifikan untuk guru SD daripada
guru preschool dan menengah, dan persiapan dari guru sekolah menengah pada
awal tahun ajaran. Beban kerja dan deadline adalah dua faktor yang paling sering
menyebabkan stres (Bradley, jennifer R, 2002)Faktor stres secara spesifik
langsung berkaitan dengan bagaimana beban kerja karyawan (Peters, 2013:116)

dalam (Melati & Surya Bagus Ida Ketut, 2015)

Maka dapat digambarkan melalui kerangka konseptual berikut ini:

Work

~
7

Overload
Gambar 2.3

Pengaruh Work Overload Terhadap Stres Kerja

Berdasarkan penelitian (Tarmizi & Dewi, 2017) stres kerja terbukti
berpengaruh signifikan ternadap kepuasan dan komitmen karyawan, dan kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan. Penelitian
ini menunjukkan bahwa mengeloa stres kerja penting dilakukan dalam upaya
meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen karyawan dapat digambarkan

sebagai berikut:
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Work Kepuasan

Overload Kerja

2.6 Hipotesis
Hipotesis merupakan dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan
yangada pada perumusan masalah penelitian. Dapat dikatakan jawaban sementara
olehkarena yang ada jawaban yang ada jawaban yang berasal dari teori (Juliandi,
2014).
Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H1 : Ada Pengaruh Work Overload terhadap kepuasan kerja Pegawai di PT. PLN
(PERSERO) ULP 3 Belawan.
H2 : Ada Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Stres Kerja Pegawai di PT. PLN
(PERSERO) ULP 3 Belawan.
H3 : Ada Pengaruh Work Overload terhadap Stres Kerja Pegawai di PT. PLN

(PERSERO) ULP 3 Belawan.
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METODE PENELITIAN

3.1  Jenis Penelitian

Metode penelitian adalah tata cara dan prinsip-prinsip keilmuan untuk
untuk rangkaian kegiatan pelaksanaan penelitian yang ditempuh atau
dipergunakan oleh para peneliti ilmiah, sehubungan dengan penelitian yang
dilakukannya dengan langkahlangkah pembuktian yang terukur dan sistematik.
Dalam penelitian ini, digunakan penelitian deskriptif kuantitatif, dimana
penelitian ini menggambarkan secara sistematis, actual dan akurat mengenai
fenomena sosial tertentu, dengan maksud mendeskripsikan secara terperinci
tentang fakta-fakta dan data yang ada. Pada penulisan tesis ini, metode
penelitian yang digunakan oleh peneliti adalah metode penelitian korelasional.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian
yang spesifikasinya adalah sistematis, terencana dan terstruktur dengan jelas
sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya. Metode penelitian
kuantitatif, sebagaimana dikemukakan oleh Sugiyono (2017) yaitu metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.
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3.2  Defenisi Operasional

1. Work Overload
Beban kerja dapat didefinisikan sebagai segala bentuk pekerjaan
yang diberikan kepada sumber daya manusia untuk diselesaikan
dalam kurun waktu tertentu Koesomowidjojo (2017:21). Indikator
work overload:
a. Kondisi pekerjaan
b. Penggunaan waktu kerja
c. Target yang harus dicapai

2. Stres Kerja
Stres kerja adalah suatu kondisi dinamis dimana seorang individu
dihadapkan pada peluang, tuntutan atau sumber daya yang terkait
dengan apa yang dihasratkan oleh individu itu dan yang hasilnya
dipandang tidak pasti dan penting Robbins dan Judge
(2018:429).Indikator stres kerja:
a. Beban kerja
b. Sikap pimpinan
c. Peralatan kerja
d. Kondisi lingkungan kerja
€. Suatu pekerjaan dan karir

3. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja cara karyawan merasakan pekerjaannya seiring

dengan tanggung jawab yang dibebankan dengan harapan
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mendapatkan imbalan/ penghargaan Robbins (2015). Indikator
kepuasan kerja :

a. Pekerjaan yang secara mental menantang.

b. Kondisi kerja yang mendukung

c. Gaji atau upah yang pantas

d. Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan.

e. Rekan kerja

3.3  Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian

Tempat penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kantor
PT. PLN (Persero) ULP 3 Belawan yang beralamat di Jalan Belawan Bahari,

Medan Kota Belawan, Sumatera Utara, 20411.

3.3.2 Waktu Penelitian
Waktu Penelitian dilaksanakan mulai bulan Mei2023 sampai dengan
Juni 2023. Untuk rincian pelaksanaan penelitiandapat di liat pada tabel berikut

Tabel 3.1 Jadwal Penelitian

No Jenis Apr Mei Jun Jul Agt Sep Okt

Kegiatan

1 | Pengajuan

Judul

2 | Penyusunan
Proposal

3 | Bimbingan
Proposal

4 Seminar
Proposal

5 Reuvisi
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Proposal

6 Penelitian

7 | Bimbingan
Skripsi
8 Sidang

3.4  Populasi dan Sampel
1. Populasi
Sugiyono (2018) mengemukakan bahwa populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas, obyek/subjek yang mempunyai kuantitas &
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi penelitian ini adalah seluruh
pegawai PT. PLN (Persero) ULP 3 Belawan yang berjumlah 60 orang.
2. Sampel
Menurut Sugiyono, (2017) sampel ialah bagian dari populasi yang
menjadi sumber data dalam penelitian, dimana populasi merupakan bagian dari
jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Teknik sampling menurut
Sugiyono, (2016) ialah teknik pengambilan sampel, untuk menentukan sampel
yang akan digunakan. Pada penelitian ini teknik pengambilan sampel yang
digunakan berdasark an populasi, dengan menggunakan teknik sampel jenuh.
Menurut Sugiyono (2018) “sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel
bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel”. Dengan kata lain
sampling jenuh bisa disebut dengna sensus, dimana seluruh anggota populasi

dijadikan sebagai sampel.
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3.5  Teknik Pengumpulan Data

1. Wawancara
Wawancara merupakan salah satu teknik yang dapat digunakan
untuk mengumpulkan data penelitian. Secara sederhana dapat
dikatakan bahwa wawanacara adalah suatu kejadian atau suatu
proses interaksi antara pewawancara dan sumber informasi ( orang

yang diwawancarai) melalui komunikasi langsung.

2. Kuesioner
Metode pengumpulan data pada penelitian ini yaitu dengan
menggunakan skala yang diberikan kepada subjek penelitian. Jenis
skala yang digunakan dalam penyusunan skala ini adalah skala
Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat
dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena
sosial (Sugiyono, 2016).

Tabel 3.2 Skala Likert

No Skala Skor
1 Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Kurang Setuju (KS) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1
3. Observasi

Observasi merupakan metode pengumpulan data yang digunakan
pada penelitian  kualitatif. Observasi  difokuskan  untuk
mendeskripsikan dan memaparkan fenomena yang terjadi di

lapangan yang didalamnya mencangkup interaksi dan percakapan
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yang terjadi antara subjek yang diteliti. Dalam metode ini ada dua
jenis metode observasi yakni metode partisipan dan non partisipan.
Kemudian hasilnya dipaparkan dalam bentuk laporan penelitian.
Pada metode penelitian ini, peneliti melakukan observasi melalui
pihak yang terkait di Kantor PLN ULP 3 Belawan. Observasi
dilakukan pada bulan Mei 2023 sampai dengan Juni 2023.. Peneliti
bisa mendapatkan informasi dan penjelasan dari responden yang
mungkin tidak dapat diperoleh melalui metode wawancara maupun
dokumentasi. Serta peneliti akan melihat sendiri dan mengamati

secara langsung di Kantor PT. PLN (Persero) ULP 3 Belawan.

3.6  Teknik Analisis Data
3.6.1 Analisis Jalur (Path Analysis)

Menurut Sugiono (2016) “analisa data merupakan kegiatan setalah data
dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul.” Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linear berganda. Analisis linear
berganda bertujuan untuk mendapatkan gambaran secara keseluruhan
hubungan antar variabel dependen dan variabel independen untuk kinerja
perusahaan baik secara simultan ataupun parsial. Menurut Ghozali (2014)
“Sebelum melakukan uji linear berganda, metode mensyaratkan untuk
mensyaratkan untuk melakukan uji asumsi klasik guna mendapatkan hasil yang
terbaik. Tujuan pemenuhan asumsi klasik ini dimaksudkan agar varibel bebas

sebagai estimator atas variabel terikat tidak bias.”
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1. Metode Pengolahan Data

Data ini dianalisis dengan pendekatan kuantitatif. Pengolahan data pada
penelitian ini menggunakan Software smartPLS SEM (Partial Least Square —
Structural Equation Modeling). PLS (Partial Least Square) berkemampuan
menjelaskan hubungan antar variabel serta berkemampuan melakukan analisis-
analisis dalam sekali pengujian. Tujuan PLS (Partial Least Square) adalah
membantu peneliti untuk mengkonfirmasikan teori dan untuk menjelaskan ada
atau tidaknya hubungan antara variabel laten. Menurut (Ghozali, 2016) metode
PLS (Partial Least Square) mampu menggambarkan variabel laten (tak terukur
langsung) dan diukur menggunakan indikator-indikator. Penulis menggunakan
PLS (Partial Least Square) karena penelitian ini merupakan variabel laten
yang dapat diukur berdasarkan pada indikator-indikatornya sehingga penulis
dapat menganalisis dengan perhitungan yang jelas dan terperinci.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak
didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal
multivariate (indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio
dapat digunakan pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam
PLS dilakukan dengan bantuan software Smart PLS ver. 4 for Windows.

Berikut adalah model struktural yang dibentuk dari perumusan masalah:
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Gambar 3.1 Model Struktur PLS

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu
analisis model pengukuran (outer model), yakni (a) validitas konvergen
(convergent validity); (b) realibilitas dan validitas konstruk (construct
reliability and validity); dan (c) validitas diskriminan (discriminant validity)
serta analisis model struktural (inner model), yakni (a) koefisien determinasi
(r-square); (b) f-square; dan (c) pengujian hipotesis (Hair et al., 2019) Estimasi
parameter yang didapat dengan (Partial Least Square) PLS dapat dikategorikan
sebagai berikut: kategori pertama, adalah weight estimate yang digunakan
untuk menciptakan skor variabel laten. Kategori kedua, mencerminkan
estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel laten dan antar
variabel laten dan blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah
berkaitan denganmeans dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk
indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut,
(Partial Least Square) PLS menggunakan proses literasi tiga tahap dan dalam

setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut:
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2. Metode Penyajian Data

Penyajian data dalam penelitian ini disajikan dalam bentuk tabel dan

gambar agar lebih sistematis dalam memahami.

1. Analisis Statistik Data

Dalam analisis statistik data menggunakan metode SEM PLS. Berikut

teknik analisa metode PLS :

a. Analisa outer model

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement

yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel).

Ada beberapa perhitungan dalam analisa ini :

1)

Convergent validity adalah nilai loading faktor pada variabel
laten dengan indikator-indikatornya. Nilai yang diharapkan >

0,7.

2) Discriminant validity adalah nilai crossloading faktor yang

3)

berguna apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai.
Caranya dengan membandingkan nilai konstruk yang dituju
harus lebih besar dengan nilai konstruk yang lain.

Composite reliability adalah pengukuran apabila nilai
reliabilitas > 0,7 maka nilai konstruk tersebut mempunyai nilai

reliabilitas yang tinggi.

4) Average Variance Extracted (AVE) adalah rata-rata varian yang

5)

setidaknya sebesar 0,5.
Cronbach alpha adalah perhitungan untuk membuktikan hasil

composite reliability dimana besaran minimalnya adalah 0,6.



49

b. Analisa inner model
Pada analisa model ini adalah untuk menguji hubungan antara
konstruksi laten. Ada beberapa perhitungan dalam analisa ini :

1) R Square adalah koefisien determinasi pada konstruk endogen.
Kriteria batasan nilai R square ini dalam tiga klasifikasi, yaitu
0,67 sebagai substantial; 0,33 sebagai moderat dan 0,19 sebagai
lemah”.

2) Effect size (F square) untuk mengetahui kebaikan model.
Interprestasi nilai f square yaitu 0,02 memiliki pengaruh kecil;
0,15 memiliki pengaruh moderat dan 0,35 memiliki pengaruh
besar pada level struktural.

3) Prediction relevance (Q square) atau dikenal dengan Stone-
Geisser's. Uji ini dilakukan untuk mengetahui kapabilitas
prediksi seberapa baik nilai yang dihasilkan. Apabila nilai yang
didapatkan 0.02 (kecil), 0.15 (sedang) dan 0.35 (besar). Hanya
dapat dilakukan untuk konstruk endogen dengan indikator
reflektif.

c. Pengujian hipotesis
Pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan
nilai statistik maka untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan
adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis

adalah Ha diterima dan HO di tolak ketika t-statistik > 1,96. Untuk
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menolak atau menerima hipotesis menggunakan probabilitas maka Ha

di terima jika nilai p < 0,05.
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HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data
yang terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel Work Overload (X), 13
pernyataan untuk variabel Kepuasaan Kerja (), dan 13 pernyataan untuk Stres
Kerja (Z). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 60 orang pegawai
yang ada di PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan seluruh angket yang
disebarkan penelitian terisi dimana jumlah angket yang terisi 60 angket.

Dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis.

Tabel 4.1
Skala likert
Pernyataan BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju
Kurang Setuju
Tidak Setuju

Sangat Tidak Setuju
Sumber:(Sugiyono,2018)

= N WwW| >

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari tabel diatas dapat
dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variabel.
Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian,

maka skor tertinggi diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberikan nilai 1.
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4.1.2 Karakteristik Responden

Hasil tabulasi karakteristik 45 responden diolah menggunakan program
SemPLS yang mneghasilkan deskripsi stastik responden dalam peneletian

adalah sebagai berikut:

1. Jenis Kelamin

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 45

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4. 2
Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Uraian Frekuensi Presentase (%0)
Jenis Kelamin:
Pria 34 56,1
Wanita 26 439
Jumlah 60 100

Sumber: Data Diolah 2023

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis kelamin
responden yaitu laki-laki 34 orang atau 56,1%, Perempuan sebanyak 26 orang
atau 43,9%. Dari data di atas mayoritas responden laki-laki yaitu berjumlah 34
orang pegawai pada PT.PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan melakukan
pekerjaan di lapangan oleh sebab itu maka pekerjaan lapangan lebih dilibatkan
kepada laki-laki dibandingkan dengan perempuan.

2. Usia

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan usia dari 60 responden,

dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel dibawah didapatkan dari hasil menyebarkan kuesioner yanng sudah
dibuatkan dan disebarkan kepada 60 responden yang telah tersedia di

tempat saya melakukan penelitian.

Tabel 4. 3
Deskriptif Responden Berdasarkan Usia
Uraian Frekuensi Persentase (%0)

Usia:

21-23 tahun 9 14,7
24-26 tahun 12 20,0
27-30 tahun 21 35,2
>30 tahun 18 30,1
Jumlah 60 100

Sumber: Data Diolah Tahun 2023

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas usia responden
yaitu pada usia 21-23 tahun yaitu 9 orang atau 14,7%, usia antara 24-26 tahun
yaitu 12 orang atau 20,0%, usia antara 27-30 tahun yaitu 21 orang atau 35,2%,
usia >30 tahun yaitu 18 orang atau 30,1%. Hal ini menunjukan bahwa pegawai
dengan usia 27-30 tahun lebih produktif dalamm melakukan pekerjaannya.
Dengan dominannya usia produktif pegawai pada PT.PLN (PERSERO) ULP 3
Belawan akan berdampak pada terselenggaranya lebih maksimal pelaksanaan

tugas pokok dan fungsinya masing-masing.

4.1.3 Jawaban Responden

4.1.3.1 Work Overload

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut:



54

Tabel 4. 4
Skor Angket Untuk Variabel Work Overload (X)
Jawaban (X)
No. Sangat Kurang | Tidak | Sangat
Setuju Setuju | Setuju | Setuju | Tidak | Jumlah

Setuju
F % | F|%|F |%|F|%|F|%|60|100%
1 13 1221294812203 | 5|3 |5 |60 100%
2 16 273253101700 |2 | 3 |60 100%
3 18 3027451118 |2| 3 |2 | 3 |60 100%
4 24 40|26 (43| 6 |10|3 |5 | 1| 2 |60 |100%
5 16 2729481017 |3 |5 |2 | 3 |60 100%
6 13 |22 (2745|1017 |6 10| 2| 7 |60 | 100%
7 15 |25(35(58| 6 |[10|3| 3 |4 | 3 |60 100%
8 16 |27 (34|57 6 |10]?2 1] 2 |60 |100%

Sumber: Data Diolah 2023

Dari tabel 4.4 di atas dapat diuraikan sebagai berikut:

. Jawaban responden tentang merasa kesulitan dalam menyeimbangkan
pekerjaan dengan kehidupan pribadi karena work overload, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 29 orang dengan presentase
48%.

. Jawaban responden tentang merasa gelisah dan tidak konsentrasi saat
orang lain berbicara dan berisik dalam pekerjaan, mayoritas responden
menjawab “Setuju” 32 orang dengan presentase 53%.

. Jawaban responden tentang tidak memahami tugas yang yang diberikan
secara tiba tiba dan berlebihan, mayoritas responden menjawab
“Setuju” 27 orang dengan persentase 45%.

. Jawaban responden tentang baik dalam mengatur penggunaan waktu
dalam hal bekerja, mayoritas responden menjawab “Setuju” 26 orang

dengan persentase 43%.
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5. Jawaban responden tentang datang tepat waktu sesuai dengan peraturan
yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden menjawab “Setuju”
29 orang dengan persentase 48%.

6. Jawaban responden tentang mendapatkan pekerjaan yang selalu kejar
target untuk diselesaikan, mayoritas responden yang menjawab
“Setuju” 27 orang dengan persentase 45%.

7. Jawaban responden tentang menyelesaikan tugas sesuai target yang
diinginkan, mayoritas responden yang menjawab “Setuju” 35 orang
dengan persentase 58%.

8. Jawaban responden tentang dapat mencapai target tugas yang
diberikan, mayoritas responden yang menjawab “Setuju” 34 orang
dengan persentase 57%.

4.1.3.2 Kepuasan Kerja
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari varaiabel

Kepuasan Kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut:

Tabel 4.5
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja ()
Jawaban Y
Sangat
NO. | sangat Setuju Kurang Tidak Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setuju
F| % | F % F| % | F|% | F % 60 %
1 19|32 |32 |53 |7 |[12] 2| 3 0 0 60 | 100%
2 |16 27 |32 | 53 |9 |15 |1 | 2 2 3 60 | 100%
3 /14|23 |3 |58 |6 | 10| 3|5 2 3 60 | 100%
4 12|20 | 32| 53 |11 |18 | 2 | 3 3 5 60 | 100%
5 (12|20 | 26 | 43 |16 | 27 | 2 | 3 4 7 60 | 100%
6 |15 25|29 | 48 |11 | 18 | 2 | 3 3 5 60 | 100%
7 |15/ 25|38 |63 |6 |10]|0)]0 1 2 60 | 100%
8 /14|23 |33 |55 |9 |15 |2 | 3 2 3 60 | 100%
9 |13 22 | 37| 62 | 5 8 | 2| 3 3 5 60 | 100%
10 (19|32 | 28 | 47 | 9 | 15 | 2 | 3 2 3 60 | 100%
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11 |11 ] 18 | 35 | 58 |10 | 17 | 2 | 3 2 3 60 100%
12 |13 22 |37 | 62 | 6 | 10 | 1 | 2 3 5 60 100%
13 |17 28 |31 | 52 | 7 |12 | 3| 5 2 3 60 100%

Sumber: Data Diolah 2023

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

. Jawaban responden tentang merasa pekerjaan ini memberikan

kesempatan untuk berkembang, mayoritas responden yang menjawab

“Setuju” sebanyak 32 orang dengan presentase 53%.

. Jawaban responden tentang mendapatkan umpan balik tentang kinerja

yang pegawai lakukan, mayoritas responden yang menjawab “Setuju”

sebanyak 32 orang dengan presentase 53%.

. Jawaban responden tentang memiliki banyak kesempatan untuk

menunjukkan keterampilan dan keahlian, mayoritas responden yang

menjawab “Setuju” sebanyak 35 orang dengan presentase 58%.

. Jawaban responden tentang merasa nyaman terhadap lingkungan kerja,

mayoritas responden yang menjawab “Setuju” sebanyak 32 orang

dengan presentase 53%.

. Jawaban responden tentang tidak merasa ada tekanan yang diterima,

mayoritas responden yang menjawab “Setuju” 26 orang dengan

presentase 43%.

. Jawaban responden tentang mendapatkan gaji yang diberikan

sebanding dengan kontribusi pegawai, mayoritas responden yang

menjawab “Setuju” sebanyak 29 orang dengan presentase 48%.
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Jawaban responden tentang memberikan gaji tepat waktu, mayoritas
responden yang menjawab “Setuju” sebanyak 38 orang dengan
presentase 63%.

Jawaban responden tentang Hubungan atasan dengan pegawai sangat
baik, mayoritas responden yang menjawab “Setuju” sebanyak 33 orang
dengan responden 55%.

Jawaban responden tentang memilki tujuan dan harapan yang sesuai
pegawai harapkan, mayoritas responden yang menjawab “Setuju”
sebanyak 37 orang dengan presentase 62%.

Jawaban responden tentang merasa puas dengan kesempatan untuk
memperoleh promosi kenaikan jabatan, mayoritas responden yang
menjawab “Setuju” sebanyak 28 orangn dengan presentase 47%.
Jawaban responden tentang rekan kerja yang bisa diajak bekerja sama
dengan baik, mayoritas responden yang menjawab “Setuju” sebanyak
35 orang dengan presentase 58%.

Jawaban responden tentang rekan kerja yang selalu memberikan
dukungan, mayoritas responden yang menjawab “Setuju” sebanyak 37
orang dengan presentase 62%.

Jawaban responden tentang menciptakan suasana yang baik agar tidak
ada kesenggangan terhadap rekan kerja, mayoritas responden yang
menjawab “Setuju” sebanyak 31 orang dengan presentase 52%.

Stres Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari varaiabel

Kepuasan Kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut:
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Tabel 4. 6
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Z)
Jawaban Z
Sangat
NO. | sangat | Setuju | Kurang | Tidak Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setuju
Fl % | F| % | F| % |F | % | F % 60 %

1 |10|17% | 38 | 63% | 10 |17% | O | 0% | 2 3% 60 | 100%
2 |11 |18% | 27 |45% | 14 | 23% | 5 | 8% | 3 5% 60 | 100%
3 |15 |25% | 28 | 47% | 12 | 20% | 2 | 3% | 3 5% 60 | 100%
4 |15 |25% | 29 |48% | 12 [ 20% | 1 | 2% | 3 5% 60 | 100%
5 | 8 |13% | 25 | 42% | 18 |30% | 4 | 7% | 5 8% 60 | 100%
6 | 6 |10% | 27 | 45% | 20 |33% | 4 | 7% | 3 5% 60 | 100%
7 |12 |20% | 24 | 40% | 18 |30% | 3 | 5% | 3 5% 60 | 100%
8 |12 |20% | 25 | 42% | 17 [ 28% | 3 | 5% | 3 5% 60 | 100%
9 |11 |18% | 25 |42% | 18 |30% | 2 | 3% | 4 7% 60 | 100%
10 |16 |27% | 26 | 43% | 15 | 25% | 2 | 3% | 1 2% 60 | 100%
11 |16 |27% | 21 | 35% | 16 |27% | 5 | 8% | 2 3% 60 | 100%
12 |12 |20% | 24 | 40% | 15 | 25% | 6 | 10% | 3 5% 60 | 100%
13 |10 |17% | 25 | 42% | 18 |30% | 3 | 5% | 4 7% 60 | 100%

Sumber: Data Diolah 2023

Jawaban responden tentang mengalami stres kerja dalam mengerjakan
beban kerja yang saya dapatkan, mayoritas responden menjawab
“Setuju” sebamyak 38 dengan persentase 63%.

Jawaban responden tentang sering merasa sulit untuk tidur karena
memikirkan pekerjaan atau tugas yang belum selesai, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 27 orang dengan persentase 45
%

Jawaban responden tentang merasa selalu banyak pekerjaan yang harus
diselesaikan dalam waktu yang terbatas, mayoritas responden mejawab
“Setuju” sebanyak 28 orang dengan persentase 47%.

Jawaban responden tentang merasa stres ketika harus menangani
deadline yang ketat, mayooritas responden menajawab “Setuju”

sebanyak 29 orang dengan persentase 48%.
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Jawaban responden tentang atasan yang selalu memberikan tekanan
yang berlebihan kepada pegawai, mayoritas responden menjawab
“Setuju” sebanyak 25 orang dengan persentase 42%.

Jawaban responden tentang memberikan peraturan yang terlalu
berlebihan kepada pegawai, mayoritas responden menjawab “Setuju”
sebanyak 27 orang dengan persentase 45%.

Jawaban responden tentang mendapatkan fasilitas ruangan yang tidak
sesuai dengan apa yang saya harapkan, mayoritas responden menjawab
“Setuju” sebanyak 24 dengan persentase 40%.

Jawaban responden tentang mendapatkan komputer yang harus selalu
memiliki banyak permasalaha, mayoritas menjawab “Setuju” sebanyak
25 dengan persentase 42%.

Jawaban responden tentang stempel kantor yang harus sedikit
mengeluarkan tenaga agar mendapatkan hasil yang maksimal,
mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 25 orang dengan
persentase 42%.

Jawaban responden tentang memiliki konflik dan komunikasi yang
sedikit terhadap rekan kejra ditempat kerja, mayoritas responden
menjawab “Setuju” sebanyak 26 orang dengan persentase 43%.
Jawaban responden tentang lingkungan kerja yang tidak memberikan
tempat kenyamanan, mayoritas responden menjawab “Setuju”

sebanyak 21 orang dengan persentase 35%.
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12. Jawaban responden tentang merasa sulit untuk mempertahankan
keseimbnagan antara kehidupan kerja dan pribadi, mayoritas responden
menjawab “Setuju” sebanyak 24 orang dengan persentase 40%.

13. Jawaban responden tentang merasa perubahan terjadi terhadap ketidak
keseimbangan pekerjaan dan karir saya, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 25 dengan persentase 42%.

4.2 Analisis Data
4.2.1 Analisis Outer Model
4.2.1.1 Uji Validitas

A. AVE (Average Variance Extracted)

Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip bahwa pegukur-
pengukur (manifest variabel) dari suatu konstruk seharusnya berkolerasi tinngi,
validitas konvergen dinilai berdasarkan loading factor serta nilai Average
Variance Extracted (AVE).Average Variance Extracted adalah rata-rata varian
yang setidaknya sebesar 0,05. Rule of thumb yang digunakan dalam uji
validitas konvergen adalah nilai loading factor > 0,5 serta nilai AVE > 0,5

(Ghozali & Latan,2015). Hasil AVE disajikan pada Tabel 4.7 berikut ini:

Tabel 4.7
Hasil AVE (Average Variant Extracted)

Variabel / Konstruk AVE Hasil Uji
Work Overload (X) 0.669 Valid
Kepuasan Kerja (YY) 0.743 Valid

Stres Kerja (Z2) 0.807 Valid

(Sumber: Data Diolah 2023)
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Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai AVE setiap variabel adalah

lebih besar dari 0,5. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel dan indikator

yang digunakan dalam penelitian adalah valid.
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Gambar 4.1 Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model

Berdasarkan gambar 4.1 di atas diketahui bahwa nilai outer loading pada
setiap indikator adalah lebih dari 0,5. Sehingga dapat disimpulkan bahwa

variabel dan indikator yang digunakan dalam penelitian adalah valid

4.2.1.2 Uji Reabilitas

Uji reabilitas untuk mengukur konsisten internal alat ukur. Reabilitas

menunjukkan akurasi, konsistensi

, dan ketetapan suatu alat ukur dalam
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melakukan pengukuran. Uji reabilitas dalam PLS dapat menggunakan dua
metode yaitu cronbach’s alpha dan composite reliability. Cronbach’s alpha
mengukur batas bahwa nilai relibilitas suatu konstruk. Rule of thumb yang
digunakan untuk nilai composite reliability lebih besar dari 0,6 serta nilai
cronbach’s alpha lebih besar dari 0,6. Dengan pengukuran tersebut apabila
nilai yang dicapai adalah > 0,06 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut
memiliki reliabilitas yang tinggi. Hasil uji reliabilitas kedua metode dapat

dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.8
Hasil Uji Reabilitas
Variabel/Konstruk Cronbach’s | Composite | Hasil Uji
Alpha Reliability
Work Overload (X) 0.926 0.98 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y) 0.961 0.98 Reliabel
Stres Kerja (Z) 0.979 0.95 Reliabel

(Sumber : Data Diolah, 2023)

Berdasarkan sajian pada tabel 4.8 di atas dapat diketahui bahwa
masing-masing variabel penelitian memiliki nilain cronbach’s dan
composite reliability >0,60. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut,
dapat dinyatakan bahwa variabel yang digunakan dalam penelitian

dinyatakan reliabel.

a. Construct Reliability and Validity

Construct Reliability and Validity adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan suatu konstruk. Kehandalan suatu konstruk harus cukup
tinggi. Kriteria Composite Reliability adalah > 0.6 menurut Baggozi

dan Yi; Chin & Dibbern (Juliandi,2018).
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Tabel 4.9
Composite Reliability

Composite Reliability
Work Overload (X) 0,98
Kepuasan Kerja (Y) 0,98
Stres Kerja (2) 0,95

Sumber: Hasil Penelitian Data Diolah 2023

Dengan demikian, dapat disimpulkan berdasarkan nilai-nilai yang ada

di tabel 4.9 pengujian Composite Reliability adalah sebagai berikut:

1. Variabel X (Work Overload) adalah reliabel, karena nilai
Composite Reliability X adalah 0,98 > 0.6

2. Variabel Y (Kepuasan Kerja) adalah reliabel, karean nilai
Composite Reliability Y adalah 0,98 > 0.6

3. Variabel Z (Stres Kerja) adalah Reliabel, karena nilai Composite
Reliability Z adalah 0,95 > 0.6

. Discriminant Validity

Discriminant Validity adalah sejauh mana suatu konsruk benar-benar

berbeda dari konstruk lainnya (konstruk adalah unik). Untuk

mengukur validitas diskriminan dalam  website =~ SmartPLS

pengukuran terbaru lebih baik adalah melihat nilai Heretroit-

Monotraid Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu

konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik (Juliandi,2018).

Tabel 4. 10
Heretroit-Monotraid Ratio (HTMT)
Kepuasan Stres Kerja Work
Kerja Overload
Kepuasan
Kerja
Stres Kerja 0,985
Work Overload 0,992 0,965

Sumber: Sem PLS (2023)
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Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil korelasi Hetetroit-

Monotraid Ratio of Corelation (HTMT) maka

1. Variabel Kepuasan Kerja dengan Stres Kerja sebesar 0,985 < 0.90,
kolerasi variabel Heferotrait-Monotrait Ratio of Coleration (HTMT).
Kepuasan Kerja dengan Work overload sebesar 0,992 <, kolerasi
Heterotrait — monotrait Ratio of Corelation (HTMT), dengan demikian
seluruh nilai kolerasi Kepuasan Kerja dinyatakan Valid.
2. Nilai kolerasi Heterotrait — Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT)
Variabel Stres Kerja terhadap Work Overload adalah sebesar 0,965 <
0.90, dengan demikian seluruh nilai kolerasi Stres Kerja dinyatakan
Valid.
4.2.2 Analisis Inner Model

R-square adalah ukuran proposi variasi nilai yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya
(eksogen) ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk.
Hasil r-square untuk variabel laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan
bahwa model tersebut adalah substansial (baik); 0,50 mengindikasikan bahwa
model tersebut adalah moderat (sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa
model tersebut adalah lemah (buruk) (Juliandi,2018). Berdasarkan pengolahan
data yang telah dilakukan dengan meenggunakan program smartPLS 4.0,

diperoleh nilai R-square yang dapat dilihat pada gambar dan tabel berikut:
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Tabel 4. 11
Hasil R-Square
R-Square R-Square Adjusted
Y 0.956 0.954
Z 0.871 0.869

Sumber: PLS 4.00

Dari tabel 4.11 di atas diketahui bahwa pengaruh X dan Z terhadap Y
dengan nilai r-square 0,956 mengindikasikan bahwa variasi nilai Y mampu
dijelaskan oleh variasi nilai X dan Z sebesar 95,6% atau dengan kata lain
bahwa model tersebut adalah substansial (baik), dan 4,4% dipengaruhi oleh
variabel lain dengan pengaruh X terhadap Z dengan nilai r-square 0,871
mengindikasikan bahwa nilai Z mampu dijelaskan oleh variasi nilai X sebesar
87,1% atau dengan kata lain bahwa model tersebut adalah substansial (baik),

dan 12,9% dipengaruhi oleh variabel lain.

c. F-Square

Pengertian f2 effect size (F-square) adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai dampak realtif dari suatu variabel yang mempengaruhi (oksegen)
terhadap varibel 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 (juliandi,2018).

Kritera F-square menurut cohen (Juliandi,2018) adalah sebagai berikut:

1. Jika nilai F2 = 0.02 — Efek yang kecil dari varibel eksogen terhadap

endogen.
2. Jika nilai F2 = 0.15 — Efek yang sedang / moderat dari variabel

ekosogen terhadap endogen.
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3. Jika nilai F2 = 0.35 — Efek yang besar dari variabel ekosogen terhadap

endogen.

Tabel 4. 12
Hasil F-Square

Kepuasan Kerja Stres Kerja (2) Work Overload
(Y) (X)
Kepuasan Kerja
(Y)
Stres Kerja (Z) 0,991
Work Overload 0,493 6,773
(X)

Sumber: Hasil data diolah (2023)

Dengan demikian, dapat disimpulkanberdasarkan nilai-nilai yang ada di tabel

4.12 pengujian hasil uji f-square adalah sebagai berikut:

1. Variabel Y (Kepuasan Kerja) terhadap variabel Z (Stres Kerja)
memiliki nilai F2 = 0.991 maka efek yang besar dari variabel eksogen
terhadap endogen.

2. Variabel X (Work Overload) terhadap variabel Y (Kepuasan Kerja)
memiliki nilai F2 = 0.493 maka efek yang besar dari variabel eksogen
terhadap endogen.

3. Variabel X (Work Overload) terhadap variabel Z (Stres Kerja) memiliki
nilai F2 = 6.773 maka efek yang besar 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




67

pengujian hipotesis. Pengujian hipotesis daam penelitian ini dibagi menjadi
pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung. Berdasarkan pengolahan data
yang telah dilakukan dengan menggunakan program smartPLS 4.0, gambar
hasil uji hipotesis pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada

gambar path coefficient berikut ini:
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Tabel 4. 13
Path Coeffient
Original Sampel Standard Error | T Statistis | P
Sampel (O) | Mean (M) | (STERR) (|O/STERR) | Values
Z->Y 0.853 0.569 0.080 7.278 0.000
X->Y 0.411 0.425 0.083 4.968 0.000
X->Z 0.933 0.936 0.013 73.227 0.000

Sumber: PLS 4.00
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Berdasarkan tabel 4.13 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian

hipotesis adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisisen

jalur sebesar 0,853. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-
values) 0,000 < 0,05, berarti stres kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai pada PT. PLN (PERSERO) ULP 3
Belawan.

. Pengaruh work overload tehadap kepuasan kerja mempunyai koefisien
jalur sebesar 0,411. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti work overlaod berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada PT. PLN (PERSERO)
ULP 3 Belawan.

. Pengaruh work overload terhadap stres kerja mempunyai koefisien
jalur sebesar 0,933. Pengaruh tersebut memunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti work overload berpengaruh
signifikan terhadap stres kerja pegawai pada PT. PLN (PERSERO)

ULP 3 Belawan.

4.2.3.2 Pengujian Secara Tidak Langsung

Adapun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel

terikat pada penelitian ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 14
Indrect Effect

Original | Sampel Standard | T Statistics | P Values
Sampel | Mean (M) | Deviation | (|O/STDEV)
(O) (STDEV)

X ->Z -> 0.544 0.533 0.078 7.018 0.000

Sumber: PLS 4.00
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Berdasarkan tabel 4.14 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian
hipotesis adalah sebagi berikut:
1. Pengaruh work overload terhadap stres kerja dimediasi oleh kepuasan
kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,544. Pengaruh tersebut
mempunyai niali probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti
work overload berpengaruh signifikan terhadap stres kerja pegawai
dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. PLN (PERSERO) ULP 3
Belawan.
4.3 Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan
penelitian ini terhadap kesesuain teori, pendapat maupun penelitian terdahulu
yang telah dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang
harus dilakukan untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada empat bagian
utama yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu
sebagai berikut:

1. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa stres kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja yang dinilai dengan koefisisen
jalur sebesar 0,853.Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,000 <
0,05, dengan nilai thiung Sebesar 7,278, dan tune 1.96, dengan demikian thiwng
lebih besar dari tupe (7,278 > 1.96) sehingga HO ditolak (Ha diterima). Hal ini
berarti Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai

pada PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan.
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Hal ini menujukan bahwa stres kerja mampu mempengaruhi kepuasan
kerja pegawai pada PT.PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan, dimana stres kerja
merupakan salah satu faktor yang melibatkan suatu hasil kinerja pegawai ynag

dimana akan mendapatkan hasil yang baik atau buruk.

Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Moorhead & Griffin (2003,
dalam Koesmono, 2016), yang menyatakan bahwa seorang karyawan yang
mengalami stres kerja berpengaruh pada kepuasan yang dirasakan di tempat
kerja. Hasil peneltiian ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
Agus Setyono et al (2007) yang menyatakan bahwa stres kerja (job stress)

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja.
2. Pengaruh Work Overload Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil pengujian hipotesis diketahui bahwa work overload
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja yang dinilai dengan koefisien
jalur sebesar 0,411.Nilai probabilitas yang didapatkan sebesar 0,000 < 0,05,
dengan nilai thiwng Sebesar 4,968 dan tupe 1.96, dengan demikian thiwng lebih
besar dari tipe (4,968 > 1.96) sehingga HO ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti
Work Overload berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada

PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan.

Penelitian ini sejalan dengan pembahasan bab sebelumnya yang mengkaji
penelitian terdahulu. Dimana beberapa penelitian menunjukkan bahwa ada
pengaruh signifikan antara work overload terhadap kepuasan kerja pegawai.

Salah satunya ialah penelitian yang dilakukan oleh Altaf dan Mohamad Atif
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(2011) bahwa work overload yang tinggi memiliki pengaruh yang negatif

terhadap kepuasan kerja.
3. Pengaruh Work Overload Terhadap Stres Kerja

Dari hasil pengujian hipotesis diketahui bahwa work overload
berpengaruh signifikan terhadap stres kerja yag dinilai koefisien jalur sebesar
0,933. Nilai probabilitas yang didapatkan sebesar 0,000 < 0,05, dengan nilai
thitung SEDESAr 73, 227 dan tiape 1.96, dengan demikian thiwng lebih besar dari tiapel
(73,227 > 1.96) sehingga HO ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti Work
Overload berpengaruh signifikan terhadap Stres Kerja pegawai pada PT. PLN

(PERSERO) ULP 3 Belawan.

Beban kerja adalah suatu proses analisa terhadap waktu yang
digunakan oleh seseorang atau sekelompok orang dalam menyelesaikan
tugas-tugas [7suatu pekerjaan atau kelompok jabatan (unit kerja) yang
dilaksanakan dalam kondisi normal. Mendefinisikan work overload adalah
suatu kondisi yang dihadapi oleh karyawan bekerja dengan jam Kkerja
yang berlebihan, karyawan yang bekerja di bawah tekanan berat |,
karyawan tidak memiliki waktu libur, dalam dunia industri work overload
terjadi apabila suatu pekerjaan menuntut kecepatan kerja, hasil kerja dan
konsentrasi yang berlebihan dari karyawannya. work overload merupakan
salah satu sumber penyumbang paling besar dari stres kerja. Xiaoming et. al
(2014) membagi beban kerja menjadi tiga yaitu (1) batas waktu, mengacu pada
waktu yang dibutuhkan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya, (2)

kekuatan bekerja, mengacu pada keputusan karyawan untuk bekerja lebih
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keras dan cepat untuk mencapai standart kinerja organisasi, dan (3) stres,
menggambarkan  bagaimana perasaan karyawan dalam  menangani
pekerjaannya. Berdasarkan penelitian Price (2001) indikator untuk mengukur
beban kerja yaitu batas waktu, pekerjaan yang berat, bekerja keras, bekerja
cepat dan tertekan dengan tingginya beban kerja.stres adalah perasaan
tertekan yang dialami seorang karyawan dalam menghadapi pekerjaan
yang dapat mengakibatkan emosi tidak stabil , perasaan tidak tenang,

menyendiri, sulit tidur.

Hal ini menjelaskan bahwa indikator stres kerja terdiri dari beban
kerja yang sulit dan berlebihan, tekanan dan sikap pimpinan yang kurang
adil, ketegangan dan kesalahan, waktu dan peralatan kerja yang kurang
memadai,konflik antar pribadi dengan pimpinan atau kelompok dan balas jasa
yang rendah.Banyak studi yang dilakukan oleh para peneliti yang
mengkaji hubungan antara work overload dengan stres kerja. Work
overload adalah suatu kondisi yang dihadapi oleh karyawan bekerja
dengan jam Kkerja yang berlebihan, karyawan yang bekerja di bawah
tekanan berat, karyawan tidak memiliki waktu libur. Sedangkan stres
kerja, merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh pada emosi, jalan

pikiran dan kondisi fisik seseorang.

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dan menganalisis pengaruh
Work overload. Hal ini mengindikasikan apabila beban kerja berlebih
meningkat maka akan mengakibatkan stres kerja juga meningkat, dan
sebaliknya. Dikarenakan setiap jenis divisi memiliki beban kerja yang

berbeda-beda. Hal ini menjadikan tingkat stress yang dimiliki masing-
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masing responden berbeda, sehingga beban kerja yang dinyatakan sebagai

variabel yang mempengaruhi stress kerja tidak mendominasi.

4. Pengaruh Work Overload terhadap Stres Kerja Dimediasi Oleh

Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa work overload
berpengaruh signifikan terhadap stres kerja dimediasi oleh kepuasan kerja yang
dinilai dengan koefisien jalur sebesar 0,544. Nilai probabilitas yang didapatkan
adalah sebesar 0,000 < 0,05, dengan nilai thiwng 7,018, dan nilai tepe 1.96,
dengan demikian thiwng I€bih besar dari tiape (7,018 > 1.96) sehingga HO ditolak
(Ha diterima). Ha ini berarti Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh
Work Overload terhadap Stres Kerja Pegawai imediasi kepuasan kerja pada

PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan.

Work overload adalah tanggung jawab yang berat melebihi kemampuan
karyawan ketika bekerja di dalam perusahaan.Work overload merupakan
salah satu stressor dalam lingkungan pekerjaan. Kondisi ini muncul ketika
karyawan harus berhadapan dengan banyak pekerjaan dan waktu yang terkait.
Beban kerja untuk capaian target yang harus 100% dan tingkat kesalahan harus
serendah mungkin serta jam kerja panjang menyebabkan intensi karyawan

untuk keluar.

Hal ini menunjukkan bahwa Work Overload mampu meningkatkan
kemampuan pegawai yang dimediasi oleh kepuasan kerja pegawai PT. PLN
(PERSERO) ULP 3 Belawan, dimana work overload yang tidak terlalu

berlebihan dan kondusif dapat mempengaruhi pegawai untuk lebih
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meningkatkan kemampuan dalam kualitas dan kuantitas kinerja pegawai agar
lebih efektif dan efisien, sehingga work overload maupun kepuasan kerja dpat

berpengaruh dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini sejajalan dengan hasil penelitian Hasibuan (2016)
Caplan (dalam Leila, 2002:10) (Suhanto, 2009) (Tarmizi & Dewi, 2017)
menyimpulkan bahwa work overload berpengaruh terhadap stres Kkerja

pegawai.

Hasil penelitian ini sejelan dengan hasil Mustapha (2013) menyimpulkan

bahwa work overload berpengaruh terhadap kepuasan kerja.



BAB 5
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yag telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut:
1. Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pegawai pada
PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan.
2. Work Overload berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pegawai
pada PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan.
3. Work Overload berpengaruh signifikan terhadap Stres Kerja pegawai pada
PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan.
4, Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh signifikan Work Overload

terhadap Stres Kerja pegawai pada PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan

pada penelitian ini antara lain:

1. Melihat dari kinerja pegawai yang banyak mendapatkan tekanan yang
dikarenakan beban kerja yang berlebihan yang memicu adanya stres kerja
yang timbul pada kinerja pegawai tersebut.

2. Mengurangi beban kerja yang membuat tingkat stres kerja yang semakin

tinggi.
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3. Pegawai PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan untuk kedepannya agar
lebih mementingkan tugas utama yang mana harus dikerjakan terlebih
dahulu agar tidak menimbulkan beban kerja yang berlebihan.

4. Kepuasan kerja yang didapatkan oleh pegawai akan lebih baik jika semua
yang ada didalam kantor terkontrol dengan baik seperti tugas tugas tugas

yang diselesaikan secara tepat waktu.

5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur,

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1. Dalam faktor mempengaruhi kinerja hanya menggunakan Work Overload,
Kepuasan Kerja, dan Stres Kerja sedangkan masih banyak faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja pegawai.

2. Adanya keterbatasan dalam sesi wawancara dan penyebaran angket yang
dimanan harus menunggu lama. Dikarenakan para pegawai sibuk dengan

pekerjaan mereka.
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KUESIONER PENELITIAN

Kepada Yth.
Bapak/Ibu/Sdr/i/Karyawan
PT.PLN (Persero) ULP3 Belawan
Di Tempat

Bersama dengan ini saya Yolanda Prameswari mahasiswi dari Program Studi
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera
Utara memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i/Karyawan untuk mengisi kuesioner
dalam rangka penelitian saya yang berjudul : “Pengaruh Work Overlaod Terhadap
Kepuasan Kerja Melalui Stres Kerja pada Pegawai PT. PLN (Persero) ULP3
Belawan” Untuk memenuhi penyelesaian tugas akhir (Skripsi) saya. Kuesioner ini
terdiri atas sejumlah pertanyaan. Data yang diperoleh hanya akan digunakan
untuk penelitian dan tidak digunakan sebagai penelitian kinerja di tempat
Bapak/Ibu/Saudara/i. Saya memahami sepenuhnya bahwa waktu Anda sangat
terbatas dan berharga. Atas kesediaan Bapak/lbu/Saudara/i untuk menjawab dan
mengisi semua pertanyaan kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih.

Medan, Agustus 2023

Hormat Saya,

(Yolanda Prameswari)

Identitas Responden

Berilah tanda (V) pada jawaban dibawah ini sesuai dengan identitas
Bapak/Ibu/Saudara/i sebagai berikut : Nomor Responden
PRSP P RS VRSP UPRPRPPIO (boleh/tidak diisi)

Jenis Kelamin . () Laki-Laki ()Perempuan
Status : () Menikah () Belum Menikah
Usia Responden  ............... tahun

Lama Bekerja . () <1 tahun

() 1-5 tahun



() 5-10 tahun
() > 10 tahun
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Petunjuk Pengisian
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Responden diharapkan memilih salah satu dari jawaban pada kolom yang tersedia.
Dengan tanda(\) untuk kolom yang dipilih oleh responden:
SS = Sangat Setuju

S = Setuju

KS = Kurang Setuju
TS = Tidak Setuju
STS = Sangat Tidak Setuju

A. Work Overload

JAWABAN
NO PERNYATAAN SS ‘ S ‘ KS ‘ TS ‘STS
Kondisi
1 | Saya merasa kesulitan dalam menyeimbangkan
pekerjaan dengan kehidupan pribadi karena work
overload
2 | Saya merasa gelisah dan tidak konsentrasi saat
orang lain berbicara dan berisik dalam pekerjaan
3 | Saya tidak memahami tugas yang diberikan
secara tiba-tiba dan berlebihan
Penggunaan Waktu
4 | Saya baik dalam mengatur penggunaan waktu
dalam hal bekerja
5 | Saya datang tepat waktu sesuai dengan peraturan
yang ditetapkan perusahaan
Target
6 Saya mendapatkan pekerjaan yang selalu kejar
target untuk diselesaikan
7 Saya menyelesaikan tugas sesuai target yang
diinginkan
8 Saya mencapai target tugas yang diberikan
kepada saya




B. Kepuasaan Kerja

86

NO

PERNYATAAN

JAWABAN

SS

S

KS

TS

STS

Mental Menantang

1 | Saya merasa pekerjaan ini memberikan
kesempatan untuk berkembang
2 | Saya mendapatkan umpan balik tentang
Kinerja
3 | Saya memiliki banyak kesempatan untuk
menunjukkan keterampilan dan keahlian
Kondisi
4 |Saya merasa nyaman  terhadap
lingkungan kerja
5 | Saya tidak merasa ada tekanan yang
diterima
Gaji atau Upah
6 | Saya mendaptkan gaji yang diberikan
sebanding dengan kontribusi saya
7 | Perusahaan tempat saya bekerja ini

memberikan gaji tepat waktu

Kesesuaian Kepribadian

8 | Hubungan atasan dengan pegawai sangat
baik

9 | Saya memiliki tujuan dan harapan yang
sesuai saya harapkan

10 | Saya merasa puas dengan kesempatan

untuk memperolen promosi kenaikan
jabatan

Rekan Kerja

11 | Rekan kerja saya bisa diajak bekerja
sama dengan baik

12 | Rekan kerja saya selalu memberikan
dukungan pada saya

13 | Saya menciptakan suasana yang baik

agar tidak ada kesenggangan terhadap

rekan kerja




C. Stres Kerja
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NO

PERNYATAAN

JAWABAN

SS| S | KS| TS |STS

Beban Kerja

1 |Saya mengalami stres kerja dalam
mengerjakan beban kerja yang saya
dapatkan

2 | Saya sering merasa sulit untuk tidur
karena memikirkan pekerjaan atau tugas
yang belum selesai

3 | Saya merasa terlalu banyak pekerjaan
yang harus diselesaikan dalam waktu
yang terbatas

4 | Saya merasa stres ketika harus

menangani deadline yang ketat

Sikap Pimpinan

5 Atasan yang selalu memberikan tekanan
yang berlebihan kepada pegawai
6 Memberikan peraturan Yyang terlalu

berlebihan kepada pegawai

Perlatan kerja

7 Saya mendapatkan fasilitas ruangan yang
tidak sesuai dengan apa yang saya
harapkan

8 Mendaptkan komputer yang selalu
memiliki banyak permasalahan

9 Stempel kantor yang harus sedikit

mengeluarkan tenaga agar mendaptkan
hasil yang maksilmal

Kondisi Lingkungan

10 | Memilliki konflilk dan komunikasi yang
sedikit terhada rekan kerja ditempat kerja

11 | Lingkungan kerja yang tidak
memberikan tempat kenyaman

Pekerjaan dan Karir

12 | Saya merasa sulit untuk mempertahankan
keseimbangan antara kehidupan kerja
dan pribadi

13 | Saya merasa perubahan terjadi terhadap

ketidak keseimbangan pekerjaan dan
karir saya
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program Studi : Manajomen
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Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :
: Yolanda Prameswari

Nama
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Program Studi
Judul Proposal / Skripsi

Dosen Pembimbing : Willy Yusnandar, SE.,M.Si.

Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan

Bisnis UMSU.
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Dosen Pembimbing Skripsi

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan BATAL ” bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa
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Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.
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Kepada Yth.

papak / 1bu Limpinan

pT.PLN (Persero) ULP Belawan UP3 Medan Utara
Jin.KL.Yos Sudarso Xm.21,5 Labuhan

pi tempat
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesedisan Bapak / Ibu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan
riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / [bu pimpin, guna untuk penyusunan skripsi yang
merupakan salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu ( S-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Fkoriomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
tersebut adalah:

Nama : Yolanda Prameswari

Npm :+ 1905160087

Jurusan : Manajemen

Semester + VIII (Delapan)

Judul : Pengaruh Work everload Terhadzp Stres Kerja yang Berdampak Pada
{epuasan Kerja Karyawan pada PT. PLN (PERSERQ) ULP Belawan UP3
Medan Utara

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami ucapkan
terima kasih.

Wassalamu ‘alaikum Wr.Wb

r. H. JANURI, SE..MM.,M.Si.
NIDN:0109086502

Tembusan :
1.Pertinggal

Agenst Kelsyakan Malaysia
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gaya yang bertatidatangan dibawal in -

Namia : Yolanda Prameswari

NPM 1905160087

Konsentrasi - Manajemen Sumber Daya Manusia

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis

Judul : Pengaruh Work Qverload Pada Stres Kerja Yang Berdampak Terhadap

Kepuasan Kerja Karyawan PT. PLN (PERSERO) ULP 3 Belawan

Perguruan Tinggi : Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU)
Menyatakan Bahwa :

1.

Saya bersedia melakukan penclitian untuk penyusunan skripsi atas usaha sendiri, baik dalam
hal penyusunan proposal penelitian, pengnmpulan data peueliiian, dan penyusunan lapcran
akhir penelitian/skripsi.
Saya bersedia dikenakan sanksi untuk melakukan penelitian ulang apabila terbukti penelitian
saya mengandung hal-hal sebagai berikut :

e Menjiplak/Plagiat hasil karya penelitian orang lain.

s Merekayasa tanda angkel, wawancara, observasi, atau dokumentasi.
Saya bersedia dituntut didepan pengadilan apabila saya terbukti memalsukan stempel, kop
surat, atau identitas perusahaan lainnya.
Saya bersedia mengikuti sidang meja hijau secepat-cepatnya 3 bulan setelah tanggal
dikeluarkannya surat “penetapan proyek proposal/skripsi dan penghunjukkan Dosen
Pembimbing” dari fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU.

Demikianlah surat pernyataan ini saya perbuat dengan kesadaran sendiri.

Medan, Juni 2023
) W& Pembuat peryataan

g

< ! woou A

LS MET,

P TE :
bl D2AKX453782024

£ wauda Prameswari

NB:

*  Surat pernyataan asli diserahkan kepada Program Studi pada saat pengajuan judul.

* Fotocopy surat pernyataan dilampirkan di Proposal dan Skripsi.
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S : Jawaban Pemohonan Penelitian Riset
F._\'b
Yth.

De_kan Fak. Ekonomi dan Bisnis
Uriiv. Muhammadiyah
Sumatera Utara

Menindak lanjuti surat Saudara Perihal Permoho iti i
S F nari Penelitian Riset no surat : 592/1.3-AU/UMSU-
05/F/2023 untuk mendukung memenuhi salah satu persyaratan Akademik untuk Mahasiswali :

No Nama NIM
i YOLANDA PRAMESWARI 1905160087

Sem. Jurusan

vill Manajemen

maka dengan ini kami beritahukan:

1. PT PLN (Persero) ULP Belawan menerima Permohonan Penelitian Riset untuk memenuhi salah

Py

satu persyaraian Akademik Jurusan Manajemen di PT. PLN (Persero) ULF Belawan.

2. Dalam melaksanakan Penelitian Risei untuk mendukung memenuhi saiah satu persyaratan

Akademik Jurusan Manajemen di PT PLN (Persero) ULP Belawan, mengizinkan untuk tujuan ilmu
pengetahuan.

3. Apabila dalam melaksanakan Penelitian Riset untuk memenuhi salah satu persyaratan Akademik
Jurusan Manajemen tersebut dibutuhkan angka maupun data keuangan dan hal-hal lain yang
sifatnya rahasia Perusahaan tidak akan kami layani.

4. PT PLN (Peisero) ULP Belawan tidar menyediakan fasilitas selama pelaksanaan Penelitian Riset
untuk mendukung memecnuhi salah satu persyaratan Akademik .

5. Selama Penelitian Riset untuk mendukung memenuhi salah satu persyaratan Akademik peserta
harus tunduk dan taat serta mematuhi segala peraturan yang berlaku pada PT PLN (Persero) ULP
Belawan termasuk penggunaan masker sesuai dengan peraturan New Normal saat ini dan
bersangkutan wajib menggunakan pakaian / kemeja Mahzsiswi.

6. Untuk informasi lebih lanjut dan Proses penyzlesaian administrasi agar yang bersangkutan datang ke
Kantor PT PLN (Persero) ULP Belawan cq Sub Bagian Administrasi dengan membaca surat izin
ini.

Demikian disampaikan dan atas perhatiannya kami ucapran terima kasih.

Wistrik Yos Sudarso kM. 20,5 Medan 20414 www.pin.co.id




& pip

UIW SUMATERA  ©
UP3 MEDAN UTARA
ULP BELAWAN

Surat Keterangan
0002.SKt/STH.01.04/ C08120200/2023
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1 | YOLANDA PRAMESWARI | 1905160087 |

Benar telah melaksanakan praktek kerja/magarg di kantor PT PLN (Persero) Unit
Layanan Pzlanggan Belawan.

Demikian surat keterangan ini dibuat untuk dapat digunakan sebagaiinana semestinya.

Medan, 20 September 2023
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UNTVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapt. Muchtar Basri No. 3 & (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238

—

Mg
f/”f BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN
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. s : Yolanda Prameswari
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rempat / Tgl.Lahir : Medan, 26 Maret 2001
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JudulProposal ‘Pengaruh Work Overload Pada Stres Kerja Yang Berdampak
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. PLN (PERSERO) ULP 3
Belawan

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi

dengan pembimbing : Willy Yusnandar, S.E., il.Si
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