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ABSTRAK 

 

 

PENGARUH WORK OVERLOAD TERHADAP KINERJA KARYAWAN  

DENGAN STRESS KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING  

PADA PERUSAHAAN UMUM DAERAH PASAR KOTA MEDAN 

 

 

Putri Retno Anjani 

Program Studi Manajemen 

E-mail : putriputri123ab@gmail.com  

 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Work 

Overload Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Stress Kerja Sebagai variabel 

Intervening Pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan  asosiatif, yaitu penelitian yang dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh atau hubungan antara variabel bebas dengan variabel 

terikat. Sampel penelitian ini adalah pegawai tetap di Perusahaan Umum Daerah 

Pasar Kota Medan yang berjumlah 95 orang. Teknik pengumpulan data yang 

digunakan pada penelitian ini adalah kuesioner (angket). Teknik analisis data yang 

digunakan adalah ini menggunakan partial least square–structural equestion 

model (PLSSEM). Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program 

software PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) 

terdapat pengaruh positif antara work overload terhadap stress kerja (2) terdapat 

pengaruh positif antara work overload terhadap kinerja karyawan (3) terdapat 

pengaruh positif antara stress kerja terhadap kinerja karyawan (4) terdapat 

pengaruh yang signifikan antara work overload terhadap kinerja karyawan melalui 

stress kerja pada Perusahaan Umum Daerah  Pasar Kota Medan. 

 

 

Kata Kunci : Work Overload, Kinerja Karyawan, dan Stress Kerja 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF WORK OVERLOAD ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

WITH WORK STRESS AS AN INTERVENING VARIABLE AT  

PERUSAHAAN UMUM DAERAH PASAR KOTA MEDAN 

 

 

Putri Retno Anjani 

Management Study program 

E-mail : putriputri123ab@gmail.com  

 

 

The purpose of this study is to find out and analyze the Effect of Work Overload 

on Employee Performance with Work Stress as an Intervening variable in Public 

Companies in the Medan City Market Area. This research uses an associative 

approach, which is research conducted to determine the influence or relationship 

between free variables and bound variables. The sample of this study was 

permanent employees at the Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan, 

which amounted to 95 people. The data collection technique used in this study 

was a questionnaire (questionnaire). The data analysis technique used is this 

using the partial least square–structural equestion model (PLSSEM). Data 

processing in this study used a PLS (Partial Least Square) software program. The 

results showed that (1) there is a positif influence between work overload on work 

stress (2) there is a positive influence between work overload on employee 

performance (3) there is a positive influence between work stress on employee 

performance (4) there is a significant influence between work overload on 

employee performance through work stress at the Perusahaan Umum Daerah 

Pasar Kota Medan. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1.  Latar Belakang Masalah 

Dalam organissasi memerlukan sumber daya dalam upayanya mencapai 

tujuan. Sumber daya tersebut merupakan sumber tenaga, sumber teknologi dan 

kekuatan (power) yang diperlukan untuk menciptakan gerak, aktivitas, dan 

tindakan dalam organisasi. Bentuk sumber daya tersebut antara lain adalah sumber 

daya teknologi, financial, sumber daya ilmu pengatahuan dan sumber daya 

manusia. Sumber daya tersebut berperan dalam menentukan keberhasilan 

perusahaan atau organisasi (Dhania, 2010). 

Pada perkembangan globalisasi ini banyak perusahaan dituntut untuk dapat 

memaksimalkan  kinerja karyawannya. Hal ini menunjukkan perusahaan harus 

mampu menganalisa hal yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 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. Karyawan merupakan salah satu sumber daya penting bagi 

perusahaan. Meskipun memiliki sarana dan prasarana yang baik, namun jika 

perusahaan tidak memiliki karyawan yang kompaten dan  berkinerja  baik, akan 

sulit bagi perusahaan untuk bersaing di era yang sangat kompetitif saat ini. Peran 

karyawan dalam perusahaan merupakan faktor yang sangat penting untuk 

menjalankan fungsi dan mencapai tujuan perusahaan. Karyawan menjadi 

perencana, pelaksana dan pengendali yang selalu berperan aktif dalam 
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mewujudkan tujuan organisasi atau industri. Apabila  karyawan memiliki kinerja 

yang baik/tinggi, maka perusahaan dapat terdorong untuk  meraih keberhasilan 

yang diharapkan. Sebaliknya, bila kinerja karyawan menurun, maka hal tersebut 

dapat merugikan perusahaan (Ardiani, 2017). 

Kinerja karyawan merupakan salah satu hal yang dituntut oleh setiap 

perusahaan demi kepentingan dan perkembangan perusahaan, sehingga 

perusahaan harus mampu membuat dan meningkatkan kinerja karyawannya 

diperusahaan. Karena kinerja merupakan aspek yang terpenting dan harus 

diperhatikan untuk meningkatkan keuntungan perusahaan (Jufrizen, 2015). 

Kinerja adalah hasil kerja seorang pegawai selama periode tertentu 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran 

atau kinerja yang telah ditntukan terlebih dahulu dan disepakati bersama (Arianty, 

2015). 

Agar kinerja karyawan selalu konsisten setidaknya organisasi selalu 

memperhatikan masalah pekerjaan. Kinerja mempunyai makna yang lebih luas, 

bukan hanya menyatakan sebagai hasil kerja tetapi juga bagaimana proses kerja 

berlangsung sesuai dengan standar kinerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

 Adapun unsur yang dinilai untuk mengukur kinerja karyawan berdasarkan 

SKP (Sasaran Kinerja Pegawai) yang berisi rencana kerja dan target kerja yang 

akan dicapai oleh karyawan. Berdasarkan 95 sampel SKP (Sasaran Kinerja 

Pegawai) yang peneliti dapatkan dari karyawan PUD Pasar Kota Medan masih 

ada 15 karyawan yang memiliki SKP dengan predikat penilaian (kurang) atau 

dalam artian nilai SKP karyawan itu bernilai hanya 50-60. Hal tersebut dapat 

dibuktikan pada table dibawah ini : 
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Tabel 1.1 SKP Karyawan 

No Nilai Kinerja SKP Predikat Jumlah 

1. 91-120 Sangat Baik 10 Pegawai 

2. 76-90 Baik 38 Pegawai 

3. 61-75 Cukup 32 Pegawai 

4. 50-60 Kurang 15 Pegawai 

5. 0-49 Buruk - 

 Total  95 Pegawai 

     Sumber : SKP (Sasaran Kinerja Karyawan) PUD Pasar Kota Medan 

 Berdasarkan data pada tabel diatas dapat dinyatakan bahwa dari sampel 

yang peneliti gunakan sebanyak 95 SKP Pegawai diantaranya masih ada 15 

pegawai yang memiliki prediket kerja masih (kurang). Adapun sanksi yang 

diberikan jika karyawan yang pencapaian kinerjanya berada pada kisaran 25-50 

dari SKP akan dikenakan hukuman disiplin sedang. Hal itu disebabkan karena 

sebagaian besar pegawainya tidak memenuhi target atau jumlah tugas pekerjaan 

dari uraian jabatannya selama periode penilaian pertahun serta tidak dapat 

mencapai target untuk mengerjakan tugas tambahan, maka dari itu angka yang 

dicapai dari SKP kurang. Selanjutnya sebanyak 32 orang pegawai yang memiliki 

predikat cukup dan 38 orang pegawai yang memiliki predikat baik. Faktanya, dari 

SKP yang peneliti dapatkan masih banyak yang belum mendapatkan predikat 

penilaian kinerja (Sangat Baik). Hal ini mengindikasikan berdasarkan SKP bahwa 

kinerja karyawan masih belum bisa mencapai target yang telah ditetapkan.. 

Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu beban kerja 

berlebih/work overload.  Tingginya target pendapatan yang diinginkan 

perusahaan, memaksa seluruh faktor yang ada di dalam organisasi untuk bekerja 

dengan maksimal, termasuk di dalamnya beban kerja yang diberikan. Hal ini 

memaksa karyawan untuk bekerja ekstra demi tercapainya tujuan organisasi. 
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Dengan adanya tuntutan tersebut dapat memicu timbulnya work overload serta 

dapat menurunkan hasil kinerja karyawan.. Beban kerja yang tidak proporsional 

akan berdampak pada rasa stres, terutama yang telah melampaui tingkat moderat 

akan menimbulkan dampak negatif, yaitu ketidakpuasan kerja yang selanjutnya 

akan berdampak pada motivasi yang rendah (Hamid, 2014).  

Menurut (Satrini et al., 2017) beban kerja yang berlebihan (over load) 

adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit 

organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja yang 

berupa fisik biasanya dapat dapat dilihat secara langsung, misalnya kelelahan, 

menurunnya tingkat produktivitas pekerja, kesalahan-kesalahan yang terjadi. 

Penanganannya dapat diambil tindakan secara langsung seperti istirahat sejenak 

dari pekerjaan, pemberian waktu makan dan minum. Hasil dari penanganannya 

pun dapat dirasakan secara langsung dan membutuhkan waktu yang relatif 

singkat. Beban kerja yang bersifat  mental tidak dapat dilihat secara kasat mata. 

Penanganan beban kerja mental tidaklah semudah penanganan beban kerja fisik. 

Oleh karena beban kerja mental berkaitan dengan psikis seseorang, maka 

diperlukan pendekatan tersendiri sehingga dikatahui apa penyebab beban kerja 

mental tersebut sehingga dapat diatasi.  

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan peneliti, terdapat beban 

kerja yang tidak seimbang untuk setiap karyawan. Standar kerja diterima oleh staf 

yang pertama kali beradaptasi dengan workstation telah dilakukan sebelumnya 

dan telah disepakati oleh para pihak, tetapi dalam implementasinya sejalan dengan 

kemajuan perusahaan, terus berkembang dan perluasan jaringan bisnis membuat 
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jumlah lapangan kerja lebih tinggi sehingga banyak pekerjaan yang harus 

dilakukan.  

Menurut hasil penelitian (Gibran & Suryani, 2019) memberikan hasil 

hipotesis pertama yaitu pengaruh secara parsial Work Overload (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan menunjukkan hasil yang negatif sebesar -0,362 dan signifikan. 

Hal ini mengindikasikan bahwa setiap kenaikan 1 unit dalam Work Overload, 

maka akan menurunkan kinerja karyawan sebesar 36.2% pada karyawan AO Bank 

Aceh. Hal ini menunjukkan bahwa apabila beban kerja karyawan tinggi maka 

kinerja karyawan menurun. Strategi yang bisa digunakan untuk mengatasi 

masalah beban kerja yang berlebihan adalah dengan melakukan konseling kepada 

atasan, strategi pembagian tugas kerja yang proporsional berdasarkan kemampuan 

pekerja satu sama lainnya. 

Tabel 1.2 Hasil Kuisioner Work Overload Terhadap Karyawan PUD Pasar 

Kota Medan 

No. Work Overload TS S SS Kategori 

1. Saya merasa jumlah pekerjaan di instansi ini terlalu 

banyak dengan waktu yang terbatas 

15 30 50 Sangat 

Baik 

2. Beban kerja yang berlebihan dapat menimbulkan 

rasa bosan dan jenuh 

3 12 80 Sangat 

Baik 

3. Beban kerja yang banyak membuat Saya terburu-

buru menyelesaikannya 

10 13 72 Sangat 

Baik 

4. Pekerjaan yang diberikan kepada Saya cukup sulit 

dikerjakan 

35 30 30 Sangat 

Baik 

5. Saya merasa jam kerja yang diberikan terlalu tinggi 

melewati SOP perusahaan 

50 20 25 Sangat 

Baik 

Sumber: Hasil Kuisioner Karyawan PUD Pusat Pasar Kota Medan 2022 
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Dari data diatas dapat ditinjau bahwa karyawan PUD Pasar Kota Medan 

mengalami beban kerja berlebih dapat dilihat dari jawaban SS (Sangat Setuju) 

lebih banyak daripada jawaban karyawan yang memilih TS (Tidak Setuju).  

Faktor selanjutnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah 

stress kerja. Menurut (Farisi & Pane, 2020) stress  kerja  merupakan  suatu  

keadaan  atau  kondisi  ketegangan  yang  mempengaruhi emosi,  proses  berfikir  

dan  kondisi  seseorang.  Stres  kerja  yang  dialami  karyawan  berbeda-beda.    

Stress    ditentukan    pula    oleh    individunya    sendiri.   

Hasil penelitian (Julvia, 2016) menyatakan stress kerja signifikan 

berpengaruh negative terhadap kinerja karyawan. Yang artinya jika stres kerja 

dikurangi maka kinerja karyawan akan meningkat. 

Pada dasarnya tingkat stress kerja yang dialami oleh karyawan akan sangat 

berdampak terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang mengalami tingkat stress 

kerja akan menyebabkan dampak negative terhadap pertumbuhan perusahaan 

karena stress kerja yang dirasakan oleh karyawan akan memicu rendahnya 

kualitas pelayanan, pergantian staf yang tinggi, reputasi dan citra perusahaan 

menjadi buruk, katidakpuasan pekerja. Hal ini disebabkan stress kerja dapat 

menyerang sifat fisiologis, psikologis dan perilaku sehingga menurunkan 

semangat bekerja pada suatu karywan tersebut. 

Berikut adalah data pra riset yang telah dilakukan penulis sebagai bahan 

acuan agar dapat melihat tingkat stress kerja karyawan di PUD Pasar Kota Medan 

Tabel 1.3 
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Tabel 1.3 Hasil Kuisioner Stress Kerja Terhadap Karyawan PUD Pasar 

Medan Kota 

No Stress Kerja TS S SS Kategori 

1 Saya tidak stress di tempat kerja karena saya 

tidak mempunyai masalah pribadi dengan 

keluarga saya 

- 80 15 Baik 

2 Saya terhindar dari stress kerja karena saya 

tidak memiliki konflik dengan atasan atau 

rekan kerja saya 

25 60 20 Baik 

3 Saya terhindar dari stress kerja karena waktu 

yang diberikan untuk menyelesaikan pekerjaan 

saya terasa adil dan wajar 

17 48 30 Baik 

4 Saya terhindar dari stress kerja karena peralatan 

kerja yang disediakan memadai dan membantu 

menyelesaikan pekerjaan saya 

10 50 35 Baik 

5 Saya terhindar dari stress kerja karena beban 

kerja yang diberikan pada saya terasa adil dan 

wajar 

27 38 30 Baik 

Sumber: Hasil Kuisioner dengan Karyawan PUD pasar Kota Medan 2022 

Dari data diatas dapat ditinjau bahwa karyawan PUD Pasar Kota Medan 

mengalami stress kerja dapat dilihat dari jawaban S (Setuju) lebih banyak 

daripada jawaban karyawan yang memilih TS (Tidak Setuju). 

Berdasarkan  hasil observasi yang dilakukan oleh penulis bahwa 

rendahnya kinerja kerja karyawan disebabakan beban  kerja yang ditanggung oleh 

karyawan PUD  Pasar Kota Medan sangat tinggi. Karena PUD  Pasar Kota Medan 

memberikan pelayanan umum dalam bidang perpasaran kepada masyarakat 

melalui penyediaan sarana tempat berjualan. PUD Pasar Kota Medan juga 

melaksanakan pembinaan kepada pedagang dipasar serta ikut membantu 

menciptakan kelancaran distribusi barang guna mewujudkan tingkat stabilitas 

harga. Hal ini menyebabkan beban kerja yang dimiliki oleh karyawan PUD Pasar 

Kota Medan menyebabkan stress kerja yang sangat tinggi sehingga berdampak 
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negtif terhadap kinerja kerja karyawan ditambah lagi dengan lokasi kerja yang 

kurang efisien sehingga mengurangi semangat karyawan dalam bekerja. 

Berdasarkan informasi yang peneliti dapatkan, fenomena masalah pada 

PUD Pasar Kota Medan yang saat ini sedang terjadi beberapa devisi seperti 

bagian keuangan sering mendapatkan jam lembur yang melebihi jam operasional 

kerja tetapi hal ini juga terjadi bagi karyawan lainnya. Seperti pada saat PUD 

Pasar melakukan suatu kegiatan atau event yang harus melibatkan seluruh 

karyawan yang ada. Hal ini membuat beberapa karyawan merasa stress dalam 

menghadapi pekerjaan yang di adakan oleh PUD Pasar Kota Medan. 

Berdasarkan hasil paparan diatas maka penulsi angat tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Work Overload Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan Stress Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada 

Perusahaan Umum Daerah  Pasar Kota Medan”. 

1.2.  Identifikasi Masalah 

Dari hasil observasi yan penulis lakukan terhadap PUD Pasar Kota Medan 

Terdapat Permasalahan sebagai berikut : 

1. Adanya karyawan yang beraktivitas melebihi jam operasional kerja pada 

devisi keuangan 

2. Adanya ruangan kerja yang tidak nyaman 

3. Kurangnya kinerja yang diberikan karyawan kepada perusahaan terlihat 

dari target yang belum terpenuhi. 

4. Adanya stress kerja yang dialami oleh karyawan karena beban kerja yang 

diahadapi oleh karyawan melebihi kapasitas. 
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1.3.  Batasan dan Rumusan Masalah 

1.3.1. Batasan Masalah 

Agar penelitian ini tidak menimbulkan persfektif lain dan agar penelitian 

ini tidak melebar maka penulis membatasi panelitian ini anatar lain. Penelitian ini 

hanya berfokus pada Perusahaan Umum Daerah  Pasar Kota Medan, Work 

Overload, Kinerja Karyawan tetap serta Stress Kerja Sebagai Variabel 

Intervening. 

1.3.2. Rumusan Masalah 

Rumusan masalah pada penelitian ini berdasarkan hasil tulisan diatas 

adalah : 

1. Apakah ada pengaruh work overload terhadap stress kerja karyawan pada 

PUD  Pasar Kota Medan? 

2. Apakah ada pengaruh work overload terhadap kinerja karyawan pada PUD  

Pasar Kota Medan? 

3. Apakah ada pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan pada PUD  

Pasar Kota Medan ? 

4. Apakah ada pengaruh work overload terhadap kinerja karyawan melalui 

stress kerja pada PUD Pasar Kota Medan? 

1.4.  Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.4.1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas maka tujuan dari penelitian ini 

adalah : 

1. Untuk mengatahui dan menganalisa apakah ada pengaruh work overload 

terhadap stress kerja karyawan pada PUD pasar Kota Medan. 
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2. Untuk mengatahui dan menganalisa apakah ada pengaruh work overload 

terhadap kinerja karyawan pada PUD Pasar Kota Medan. 

3. Untuk mengatahui dan menganalisa apakah ada pengaruh stress kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PUD Pasar Kota Medan. 

4. Untuk mengatahui dan menganalisa apakah ada pengaruh work overload 

terhadap kinerja karyawan melalui stress kerja pada  PUD  Pasar Kota 

Medan 

1.4.2. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat teoritis; hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah 

pengetahuan dan memberikan sumbangan berupa pengembangan ilmu 

yang berkaitan dengan ekonomi khususnya tentang work overload, kinerja 

karyawan dan stress kerja pada Perusahaan Umum Daerah Pasar kota 

Medan. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai 

sumber referensi untuk penelitian selanjutnya. Dan bagi peneliti lain, dapat 

dijadikan bahan perbandingan. 

2. Manfaat praktis; penelitian ini bermanfaat bagi pembaca. Manfaat bagi 

pembaca dapat memberikan gambaran tentang work overload, kinerja 

karyawan dan stress kerja pada Perusahaan Daerah Pasar Kota Medan. 

Manfaat bagi perusahaan berguna memecahkan masalah berkaitan dengan 

work overload, kinerja karyawan dan stress kerja dalam rangka 

meningkatkan kepuasan kerja. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1.  Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja Karyawan 

2.1.1.1.  Pengertian Kinerja Karyawan 

Dalam melakukan pekerjaan atau dalam melaksanakan tugas-tugas yang  

menjadi tanggung jawab seseorang, maka yang menjadi tolak ukur adalah kinerja. 

Mengenai kinerja, para ahli telah memberikan banyak batasan mengenai istilah 

ini. Para ahli pada prinsipnya sepakat bahwa kinerja akan mengarah pada upaya  

dalam rangka mencapai prestasi kerja yang lebih baik. 

Menurut (Saripuddin & Handayani, 2017) kinerja merupakan suatu 

kegiatan atau proses kerja yang berdasarkan kemampuan untuk memperoleh hasil 

yang diharapkan. Kinerja mencerminkan keberhasilan yang diinginkan dan 

perilaku individu/karyawan dalam mencapai tujuan organisasi.  

Menurut (Ainanur & Tirtayasa, 2018) kinerja seorang karyawan 

merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai 

tingkat kemampuan yang berbeda - beda dalam mengerjakan tugasnya. Pihak 

manajemen dapat mengukur karyawan atas unjuk kerjanya berdasarkan kinerja 

dari masing - masing karyawan.  

Menurut (Jufrizen, 2018) kinerja merupakan tanda berhasil atau tidaknya 

seseorang atau sekelompok dalam melaksanakan pekerjaan nyata yang telah 

ditetapkan oleh suatu organisasi.Kinerja dalam fungsinya tidak berdiri sendiri 

melainkan berhubungan dengan factor individu, organisasi dan lingkungan 

eksternal. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok 
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karyawan telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan tolok ukur yang 

telah ditetapkan organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan target yang 

ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja seseorang atau sekelompok tidak 

mungkin dapat diketahui bila tidak ada tolok ukur keberhasilannya. 

Berdasarkan definisi–definisi yang telah dikemukakan tersebut maka dapat 

disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil yang dicapai karyawan dalam 

pelaksanaan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya, baik secara kuantitas 

maupun kualitas melalui prosedur yang berfokus pada tujuan yang dicapai serta 

terpenuhinya standart pelaksana kinerja.   

2.1.1.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja kinerja, baik yang berhubungan 

dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan. 

Berbagai macam jenis pekerjaaan yang dilakukan oleh karyawan tentunya 

membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing-masing pekerjaan tentunya 

mempunyai standar yang berbeda-beda tentang pencapaian hasilnya.  

Menurut (D. Kristanti & Pangastuti, 2019), ada tiga faktor yang 

mempengaruhi kinerja, yaitu : 

1. Faktor Internal Karyawan  

Faktor internal karyawan terdiri dari kemampuan dan keterampilan, latar 

belakang pribadi, sikap dan psikologis. Faktor ini banyak dipengaruhi oleh 

keluarga, tingkat sosial dan pengalaman kerja sebelumnya. 

2. Faktor Internal Organisasi 

Faktor internal terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, reward, struktur dan 

desain pekerjaan. Keberhasilan memperoleh kinerja yang bermutu akan lebih 
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mudah tercapai apabila pemimpin dan manajemen perusahaan memberikan 

contoh yang baik serta  melakukan bimbingan, pendidikan dan pelatihan 

kepada para karyawan. 

3. Faktor Eksternal  

Organisasi Faktor eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian atau situasi 

yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

Selain itu, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut 

(Bintaro & Daryanto, 2017)  adalah : 

1. Fasilitas Kantor 

Merupakan sarana yang menunjang seorang karyawan untuk melakukan 

aktivitas kerjanya dengan baik dan apabila perusahaan tidak dapat 

Karyawan akan merasa kebingungan jika diberikan banyak tugas tetapi 

tidak mkaryawan. 

2. Lingkungan Kerja 

Merupakan faktor yang sangat penting untuk diperhatikan, karena hampir 

80% karyawan resign jika lingkungan kerja tidak baik. 

3. Prioritas Kerja  

Karyawan akan merasa kebingungan jika diberikan banyak tugas tetapi 

tidak memberikan skala prioritas yang jelas. 

4. Supportive Boss 

Sebagai atasan yang baik harus mau “mendegarkan” pendapat dan 

pemikiran karyawan. Berikan dukungan untuk mengemukakan ide-ide 

baru, ajak untuk “terlibat” dalam proyek yang sedang dikerjakan. 
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2.1.1.3. Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut (Bukhari & Pasaribu, 2019) Indikator yang digunakan untuk 

mengukur kinerja karyawan secara individu ada lima indikator, yaitu : 

1) Kualitas (Quality of work), yaitu kualitas pekerjaan yang dihasilkan dapat 

memuaskan bagi penggunanya atau tidak, sehingga hal ini dijadikan 

sebagai standar kerja.  

2) Komunikasi (Communication), yaitu kemampuan pegawai dalam 

berkomunikasi dengan baik kepada konsumen.  

3) Kecepatan (Promptness), yaitu kecepatan bekerja yang diukur oleh tingkat 

waktu, sehingga pegawai dituntut untuk bekerja cepat dalam mencapai 

kepuasan dan peningkatan kerja.  

4) Kemampuan (Capability), yaitu kemampuan dalam melakukan pekerjaan 

semaksimal mungkin.dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari 

setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  

5) Inisiatif (Intiative), yaitu setiap pegawai mampu menyelesaikan masalah 

pekerjaannya sendiri agar tidak terjadi kemandulan dalam pekerjaan. 

2.1.2. Work Overload 

2.1.2.1.  Pengertian Work Overload 

Beban kerja adalah semua faktor yang menentukan orang yang sedang 

bekerja. Menurut (Nurhasanah et al., 2022) beban kerja adalah sekumpulan tugas 

atau kegiatan yang harus dikerjakan dengan aturan waktu yang telah diberikan, 

dimana tugas atau kegiatan tersebut harus terselesai tepat pada waktunya. 

Beban kerja adalah sebuah proses yang dilakukan seseorang dalam 

menyelesaikan tugas-tugas suatu pekerjaan atau kelompok jabatan yang 
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dilaksanakan dalam keadaan normal dalam suatu jangka waktu tertentu yang 

semuanya berhubungan dengan indikatornya (Nabawi, 2019). 

Definisi lain tentang beban kerja adalah frekuensi kegiatan rata-rata dari 

masing-masing pekerjaan dalam jangka waktu tertentu. Dengan demikian yang 

dimaksud dengan beban kerja adalah sejumlah kegiatan atau tugas-tugas yang 

harus diselesaikan oleh pekerja dalam jangka waktu tertentu.  

Menurut (Masriati et al., 2018) satiap orang pernah mengalami beban kerja 

yang terlalu berat (work overload) pada sesuatu waktu. Beban kerja berlebihan 

(work overload) adalah suatu kondisi yang terjadi bila lingkungan memberi 

tuntutan melebihi kemampuan individu. 

Sedangkan menurut (Mahfudz, 2017) dalam dunia industri beban kerja 

yang berlebihan terjadi apabila suatu pekerjaan menuntut kecepatan kerja, hasil 

kerja, dan konsentrasi yang berlebihan dari karyawannya. Beban kerja berlebihan 

dipercaya sebagai salah satu sumber yang paling besar menyebabkan stres kerja.  

Dari definisi beban kerja dan beban kerja berlebihan diatas, maka dapat 

ditarik kesimpulan bahwa beban kerja berlebihan (work overload) adalah 

sejumlah tugas-tugas yang harus dikerjakan oleh pekerja dalam waktu tertentu 

yang mana dalam pelaksanaannya menuntut kemampuan yang lebih dari yang 

dimiliki individu tersebut. Tugas-tugas tersebut melebihi kadar rutinitas dari yang 

biasa dilakukan oleh pekerja sehingga membutuhkan tenaga ekstra. 

2.1.2.2.  Jenis-Jenis Work Overload 

Pada beban kerja yang bersifat quantitative overload adalah keharusan 

mengerjakan terlalu banyak tugas atau penyediaan waktu yang tidak cukup umtuk 

menyelesaikan tugas. Dengan kata lain, beban kerja berlebihan kuantitatif 
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merupakan beban kerja yang terjadi apabila terlalu banyak pekerjaan yang harus 

dilakukan pada satuan waktu tertentu (too much to do). Unsur yang menyebabkan 

beban kerja berlebihan kuantitatif ini adalah desaan waktu. Waktu merupakan 

salah satu ukuran efisiensi. Pedoman yang banyak didengar adalah “cepat dan 

selamat”. Atas dasar ini orang sering harus bekerja berkejaran dengan waktu dan 

hal ini dapat mengakibatkan timbulnya banyak kesalahan atau menyebabkan 

kondisi kesehatan seseorang berkurang. Bagaimanapun juga beban kerja 

berlebihan kuantitatif merupakan pembangkit stress pada para pekerja (Damayanti 

et al., 2021). 

 Sedangkan beban kerja yang bersifat qualitative overload adalah beban 

kerja yang terjadi apabila orang merasa kurang mampu menyelesaikan tugasnya 

atau standar hasil karyanya terlalu tinggi. Dengan kata lain, beban kerja kualitatif 

merupakan beban kerja yang terjadi apabila pekerjaan yang dihadapi terlalu sulit 

(too difficult to do). Everly dan Girdano menyatakan bahwa beban berlebihan 

kualitatif, adalah beban kerja karena kemajemukan (Suyatno et al., 2020). 

Beban berlebihan kualitatif merupakan pekerjaan yang dilakukan oleh 

seseorang makin beralih titik beratnya pada pekerjaan otak. Pekerjaan makin 

menjadi majemuk dan kemajemukan pekerjaan ini bisa meningkat karena 

peningkatan dari jumlah informasi yang harus digunakan, peningkatan dari 

canggihnya informasi atau dari katrampilan yang diperlukan dalam pekerjaan, 

serta perluasan dan tambahan alternatif dari matode-matode pekerjaan. 

Kemajemukan pekerjaan memerlukan kemampuan teknikal dan intelektual yang 

lebih tiggi dari pada yang dimiliki. Pada titik tertentu kemajemukan pekerjaan 

tidak lagi menyebabkan produktif, tatapi menjadi destruktif. Hal ini dapat 
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menimbulkan kelelahan mental dan reaksi-reaksi emosional dan fisik (Suyatno et 

al., 2020). 

2.1.2.3.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Work Overload 

Schultz mengemukakan beberapa faktor yang mempengaruhi beban kerja 

adalah : time pressure (tekanan waktu), jadwal kerja atau jam kerja, role 

ambiguity dan role conflict, kebisingan, informatian overload, temperature 

extremes atau heat overload, repatitive action, aspek ergonomi dalam lay out 

tempat kerja. Menurut Gibson dalam (Mardianti, 2021) berpendapat bahwa ada 2 

hal yang dapat mempengaruhi beban kerja, yaitu tanggung jawab dan harga diri 

(self-sesteem). 

Dengan demikian faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja ada 

sepuluh hal, yaitu :  

a) Time pressure (tekanan waktu)  

Secara umum dalam hal tertentu waktu akhir (dead line) justru dapat 

meningkatkan motivasi dan menghasilkan prestasi kerja yang tinggi, namun 

desakan waktu juga dapat menjadi beban kerja berlebihan kuantitatif katika 

hal ini mengakibatkan munculnya banyak kesalahan atau kondisi kesehatan 

seseorang berkurang. 

b) Jadwal kerja atau jam kerja  

Jumlah waktu untuk melakukan kerja berkontribusi terhadap pengalaman 

akan tuntutan kerja, yang merupakan salah satu faktor penyebab stres di 

lingkungan kerja. Hal ini berhubungan dengan penyesuaian waktu antara 

pekerjaan dan keluarga terutama jika pasangan suami-istri sama-sama 

bekerja. Jadwal kerja strandart adalah 8 jam sehari selama seminggu. Untuk 
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jadwal kerja ada tiga tipe, yaitu: night shift, long shift, flexible work 

schedule. Dari katiga tipe jadwal kerja tersebut, long shift dan night shift 

dapat berpengaruh terhadap kesehatan tubuh seseorang. 

c) Role ambiguity dan role conflict  

Role ambiguity atau kemenduaan peran dan role conflict atau konflik peran 

dapat mempengaruhi persepsi seseorang terhadap beban kerjanya. Hal ini 

dapat sebagai hal yang mengancam atau menantang. 

d) Kebisingan 

Kebisingan dapat mempengaruhi pekerja dalam hal kesehatan dan 

performance nya. Pekerja yang kondisi kerjanya sangat bising dapat 

mempengaruhi efektifitas kerjanya dalam menyelesaikan tugasnya, dimana 

dapat mengganngu konsentrasi dan otomatis mengganggu pencapaian tugas 

sehingga dapat dipastikan semakin memperberat beban kerjanya. 

e) Informatian overload 

Banyaknya informasi yang masuk dan diserap pekerja dalam waktu yang 

bersamaan dapat menyebabkan beban kerja semakin berat. Kemajemukan 

teknologi dan penggunaan fasilitas kerja yang serba canggih membutuhkan 

adaptasi tersendiri dari pekerja. Semakin komplek informasi yang diterima, 

dimana masing-masing menuntut konsekuensi yang berbeda dapat 

mempengaruhi proses pembelajaran pekerja dan efek lanjutannya bagi 

kesehatan jika tidak tertangani dengan baik. 

f) Temperature extremes atau heat overload 

Sama halnya dengan kebisingan, faktor kondisi kerja yang beresiko seperti 

tingginya temperatur dalam ruangan juga berdampak pada kesehatan. Hal ini 
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utamanya jika kondisi tersebut berlangsung lama dan tidak ada peralatan 

pengamannya. 

g) Repatitive action 

Banyaknya pekerjaan yang membutuhkan aksi tubuh secara berulang, seperti 

pekerja yang menggunakan komputer dan menghabiskan sebagian besar 

waktunya dengan mengatik, atau pekerja assembly line yang harus 

mengoperasikan mesin dengan prosedur yang sama satiap waktu atau dimana 

banyak terjadi pengulangan gerak akan timbul rasa bosan, rasa monoton yang 

pada akhirnya dapat menghasilkan berkurangnya perhatian dan secara 

potensial membahayakan jika tenaga gagal untuk bertindak tepat dalan 

keadaan darurat. 

h) Aspek ergonomi dalam lay out tempat kerja  

Untuk menjaga agar pekerja tatap berada dalam wilayah kerja yang normal, 

maka tidak cukup dengan mengoptimasi lay out tempat kerja. Namun lay out 

tersebut harus menghasilkan posisi anatomi yang baik dan layak. Pekerja 

yang satiap harinya harus mondar-mandir dalam kegiatan kerjanya, 

melakukan kerja dengan posisi tubuh yang tidak seimbang (terlalu banyak 

jongkok ataui terlalu banyak berdiri) atau peralatan kerja yang tidak sesuai 

posisinya (terlalu tinggi atau terlalu rendah) dan sebagainya dapat 

mempengaruhi anggota tubuh, seperti otot menegang, kecapaian dan 

sebagainya. Hal ini secara tidak langsung mempengaruhi persepsi seseorang 

terhadap beban tugas yang harus diselesaikannya. 
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i) Tanggung jawab  

Satiap jenis tanggung jawab (responsibility) dapat merupakan beban kerja 

bagi sebagian orang. Jenis-jenis tanggung jawab yang berbeda, berbeda pula 

fungsinya sebagai penekan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tanggung 

jawab terhadap orang menimbulkan tekanan yang berhubungan dengan 

pekerjaan. Sebaliknya semakin banyak tanggung jawab terhadap barang, 

semakin rendah indikator tekanan yang berhubungan dengan pekerjaan. 

j) Harga diri (self-esteem)  

Tingkat harga diri yang lebih tinggi berhubungan erat dengan kepercayaan 

yang lebih besar akan kemampuan orang untuk menangani penekan dengan 

hasil yang baik. Risat menunjukkan bahwa ada hubungan negatif antara 

beban kerja kualitatif yang terlalu berat dengan harga diri. Dalam penelitian 

tersebut, para karyawan yang dilaporkan tidak puas kepada diri mereka 

sendiri, katrampilan dan kemampuan mereka (harga diri yang rendah), 

mengalami tekanan yang terlalu berat yang bersifat kualitatif 

2.1.2.4.  Indikator Work Overload 

Adapun indikator work overload yang digunakan dalam penelitian ini 

diambil menurut (Tahir et al., 2012) yang meliputi  4 aspek : 

1) Task repetition merupakan pengulangan tugas atau pekerjaan 

2) Task excess atau beban kerja tambahan merupakan beban yang 

ditimbulkan akibat factor lingkungan dalam suatu pekerjaan 

3) Physical atau Mental Load atau beban kerja fisik dan mental dapat berupa 

beratnya pekerjaan 
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4) Work at Odd times atau tambahan waktu kerja akan mengakibatkan 

karyawan mengalami kelelahan dan akan meningkatkan tingkat kesalahan. 

2.1.3. Stress Kerja 

2.1.3.1. Pengertian Stress Kerja 

Stress sebagai akibat katidak seimbangan antara tuntutan dan sumber daya 

yang dimiliki individu, semakin tinggi kesenjangan terjadi semakin tinggi juga 

stress yang dialami individu, dan akan mengancam. Stress merupakan reaksi 

negatif dari orang-orang yang mengalami tekanan berlebih yang dibebankan 

kepada mereka akibat tuntutan, hambatan, atau peluang yang terlampau banyak.  

(Shintiyah & Farida, 2020) mengungkapkan stress adalah suatu kondisi 

kategangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. 

Stres yang terlalu berlebihan dapat mengancam kemampuan seseorang untuk 

menghadapi lingkungan. Stres didasarkan pada asumsi bahwa yang disimpulkan 

dari gejala-gejala dan tanda – tanda faal, perilaku, psikologikal dan somatik, 

adalah hasil dari tidak/kurang adanya kecocokan antara orang (dalam arti 

kepribadiannya, bakatnya, dan kecakapannya) dan lingkungannya, yang 

mengakibatkan katidakmampuannya untuk menghadapi berbagai tuntutan 

terhadap dirinya secara efektif (Maulina dan Wicaksono, 2021). Stres kerja juga 

bisa diartikan sebagai sumber atau stressor kerja yang menyebabkan reaksi 

individu berupa reaksi fisiologis, psikologis, dan perilaku. Lingkungan pekerjaan 

berpotensi sebagai stressor kerja. Stresor kerja merupakan segala kondisi 

pekerjaan yang dipersepsikan karyawan sebagai suatu tuntutan dan dapat 

menimbulkan stress kerja (Waluyo, 2014). 



22 

 

 
 

Menurut (Manihuruk & Tirtayasa, 2020) stres merupakan suatu kondisi 

ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. 

Hasilnya, stress yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk  

menghadapi lingkungan, yang akhirnya mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya  

berarti mengganggu prestasi kerjanya. 

Stres kerja adalah suatu kondisi kategangan yang menciptakan adanya 

katidakseimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, 

dan kondisi seorang karyawan. Stres pada pekerjaan (Job stress) adalah 

pengalaman stress yang berhubungan dengan pekerjaan. 

Stres kerja respon tubuh yang muncul saat seseorang menghadapi kondisi 

tekanan, ancaman, atau suatu perubahan yang bersumber dari dalam dirinya atau 

luar dirinya (Mukhtar, 2021). Pendapat ini didukung oleh Nurendra dan 

Saraswati, (2018) yang mendefinisikan mengenai stres kerja sebagai kondisi yang 

muncul dari interaksi manusia dengan pekerjaannya serta dikarakteristikkan oleh 

manusia sebagai perubahan manusia yang memaksa mereka untuk menyimpang 

dari fungsi normal mereka.  

Bisa disimpulkan bahwa stress kerja adalah umpan balik atas atas diri 

karyawan secara fisiologis maupun psikologis terhadap keinginan atau permintaan 

organisasi. Stress kerja merupakan faktor-faktor yang dapat memberi tekanan 

terhadap produktivitas dan lingkungan kerja serta dapat mengganggu individu. 

2.1.3.2. Gejala Yang Ditimbulkan Stress Kerja 

Perasaan stres kerja yang dialami oleh individu pastinya akan 

mengeluarkan tanda atau gejala-gejala yang menyebabkan individu sedang 

mengalami stres kerja. Menurut (Candraditya & Dwiyanti, 2017)bahwa hasil 
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kajian ulang dari beberapa kasus stres kerja disimpulkan adanya tiga gejala stres 

pada individu, yaitu : 

a. Gejala Fisikologi 

Gejala-gejala psikologis yang ditemui pada hasil penelitian mengenai stres 

kerja meliputi : 

1) Kecemasan, kategangan, kebingungan, dan mudah tersinggung  

2) Perasaan frustrasi, rasa marah, dan dendam (kebencian) 

3) Sensitif dan hyperreactivity 

4) Memendam perasaan, penarikan diri, dan depresi 

5) Komunkasi yang tidak efektif 

6) Perasaan terkucil dan terasing 

7) Kebosanan dan katidakpuasan bekerja 

8) Kelelahan mental, penurunan fungsi intelektual, dan kehilangan 

konsentrasi 

9) Kehilangan spontanitas dan kreativitas 

10) Menurunnya rasa kepercayaan diri 

b. Gejala fisiologis 

Gejala-gejala fisiologis yang utama dari stres kerja: 

1) Meningkatnya denyut jantung, tekanan darah, dan kecenderungan 

mengalami penyakit kardiovaskular 

2) Meningkatnya sekresi dan hormon stres (contoh: adrenalin dan 

nonadrenalin) 

3) Gangguan gastrointestinal seperti penyakit lambung 

4) Meningkatnya frekuensi dari luka fisik dan kecelakaan 
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5) Kelelahan secara fisik dan kemungkinan mengalami sindrom kelelahan 

yang kronis 

6) Gangguan pernafasan, termasuk gangguan dari kondisi yang ada 

7) Gangguan pada kulit 

8) Sakit kepala, sakit pada punggung bagian bawah, kategangan otot 

9) Gangguan tidur 

10) Rusaknya fungsi imun tubuh, termasuk risiko tinggi kemungkinan 

terkena kanker 

c. Gejala perilaku 

Gejala-gejala perilaku yang utama dari stres kerja adalah : 

1) Menunda, menghindari pekerjaan, dan absen dari pekerjaan 

2) Menurunnya prestasi dan produktivitas 

3) Meningkatnya penggunaan minuman keras dan obat-obatan 

4) Perilaku sabotase dalam pekerjaan 

5) Perilaku makan yang tidak normal (kekurangan) sebagai bentuk penarikan 

diri dan kehilangan berat badan secara tiba-tiba, kemungkinan 

berkombinasi dengan tanda-tanda depresi 

6) Perilaku makan yang tidak normal (kebanyakan) sebagai pelampiasan, 

mengarah ke obesitas 

7) Meningkatnya kecenderungan berperilaku beresiko tinggi, seperti menyatir 

dengan tidak hati-hati dan berjudi 

8) Meningkatnya agresivitas, vandalisme, dan kriminalisasi 

9) Menurunnya kualitas hubungan interpersonal dengan keluarga dan teman 

10) Kecenderungan untuk melakukan bunuh diri. 
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Berdasarkan penjelasan di atas yang telah diuraikan, penulis 

menyimpulkan bahwa gejala-gejala stres kerja memunculkan adanya gangguan-

gangguan secara fisik, psikis dan perilaku sehingga akan mengganggu jalannya 

sebuah pekerjaan. 

2.1.3.3. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Stress Kerja 

Sumber stress yang diasosiasikan sebagai faktor yang menjadi alasan 

penyebab seorang individu yaitu karyawan mengalami perasaan stres. Dari faktor-

faktor stres memunculkan sebuah reaksi oleh individu dan melakukan penilaian 

atau persepsi terhadap hal tersebut dan terjadilah perasaan stres, namun reaksi 

atau penilaian individu terhadap sumber stres memiliki perbedaan dengan individu 

lainnya tergantung dari potensi individu yang dimiliki masing-masing (S. 

Kristanti et al., 2013). 

Menurut (Sunyoto, 2013), stres dapat disebabkan oleh beberapa faktor : 

1. Penyebab fisik. Antara lain :  

a. Kebisingan. Kebisingan terus menerus dapat menjadi sumber stres 

bagi banyak orang. Namun perlu diketahui bahwa terlalu tegang juga. 

b. Kelelahan. Kelelahan dapat menyebabkan stres karena kemampuan 

untuk bekerja menurun. Kemampuan bekerja menurun menyebabkan 

prestasi menurun dan tanpa disadari menimbulkan stres.  

c. Pergeseran prestasi. Mengubah pola kerja yang terus menerus dapat 

menimbulkan stres. Hal ini disebabkan karena seorang karyawan sudah 

terbiasa dengan pola kerja yang lama dan sudah terbiasa dengan 

kebiasaan-kebiasaan lama.  
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d. Jetlag. Jetlag adalah jenis kelelahan khusus yang disebabkan oleh 

perubahan waktu sehingga mempengaruhi irama tubuh seseorang. 

Untuk itu disarankan bagi mereka yang baru menempuh perjalanan 

jauh dimana terdapat perbedaan waktu agar beristirahat minimal 24 

jam sebelum melakukan sesuatu aktivitas. 

2. Suhu dan kelembapan. 

Bekerja dalam ruangan yang suhunya terlalu tinggi dapat mempengaruhi 

tingkat prestasi karyawan. suhu yang tinggi harus dapat ditoleransi dengan 

kelembapan yang rendah. 

3. Beban kerja. 

Beban kerja yang terlalu banyak dapat menyebabkan ketegangan dalam 

diri seseorang sehingga menimbulkan stres. Hal ini bisa disebabkan oleh 

tingkat keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja mungkin 

terlalu tinggi, volume kerja mungkin terlalu banyak dan sebagainya. 

4. Sifat pekerjaan, antara lain :  

a. Situasi baru dan asing. Menghadapi situasi baru dan asing dalam 

pekerjaan atau organisasi, seseorang akan terasa sangat tertekan 

sehingga dapat menimbulkan stres.  

b. Ancaman pribadi.Suatu tingkat kontrol (pengawasan) yangterlalu ketat 

dari atasan menyebabkan seseorang terasa terancam kebebasannya. 

c. Percepatan. Stres bisa terjadi jikaketidakmampuan seseorang untuk 

memacu pekerjaan.  
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d. Ambiguitas. Kurang kejelasan terhadap apa yang harus dikerjakan 

akan menimbulkan kebingungan dan keraguan bagi seseorng untuk 

melaksanakan suatu pekerjaan.  

e. Umpan balik. Standar kerja yang tidak jelas dapat membuat karyawan 

tidak puas karena mereka tidak pernah tahu prestasi mereka. Di 

samping itu, standar kerja yang tidak jelas juga dapat dipergunakan 

untuk menekan karyawan. 

5. Kebebasan. 

Kebebasan yang diberikan kepada karyawan belum tentu merupakan hal 

yang menyenangkan. Ada sebagian karyawan justru dengan adanya 

kebebasan membuat mereka merasa ketidakpastian dan ketidakmampuan 

dalam bertindak. Hal itu dapat merupakan sumber stres bagi seseorang. 

6. Kesulitan. 

Kesulitan-kesulitan yang dialami dirumah, seperti ketidakcocokan suami 

istri. Masalah keuangan, perceraian dapat mempengaruhi prestasi kerja. 

Hal-hal seperti ini dapat merupakan sumber stres bagi seseorang. 

Menelusuri tentang stres kerja, maka harus dikatahui tentang penyebab 

terjadinya stres yang berakibat pada kegiatan sehari-hari dan pekerjaan atau stres 

kerja. Stres kerja merupakan perasaan yang menghambat dan mengganggu dalam 

proses sebuah aktivitas pengerjaan yang pada akhirnya menurunkan potensi 

maksimal dari hasil yang dikerjakan individu. (Ando et al., 2017) menyatakan 

bahwa faktor risiko stres atau stresor adalah seperti karakteristik pekerjaan, 

kondisi lingkungan kerja, kurangnya pengawasan, peran kerja, jam kerja panjang, 

konflik interpersonal, sumber daya yang kurang memadai, sistem penghargaan 



28 

 

 
 

buruk, struktur atau komunikasi yang kurang dan juga adanya kekerasan dalam 

kerja. Hal-hal yang menjadi sumber stres akan menghambat proses kerja dan 

produksi yang maksimal oleh individu.  

Smith (1981) mengemukakan bahwa konsep stres kerja dapat ditinjau dari 

beberapa sudut yaitu : pertama, stres kerja merupakan hasil dari keadaan tempat 

kerja. Kedua, stres kerja merupakan hasil dari dua faktor organisasi yaitu 

keterlibatan dalam tugas dan dukungan organisasi. Ketiga, stres karena “work 

load” atau beban kerja. Keempat, akibat dari waktu kerja yang berlebihan. Dan 

kelima, faktor tanggung jawab kerja. Kahn dan Quin (dalam Ivanceviech et al, 

1982) menambahkan bahwa stres kerja merupakan faktor-faktor lingkungan kerja 

yang negatif, salah satunya yaitu beban kerja yang berlebihan dalam pekerjaan. 

Hal senada juga diungkapkan oleh Keenan dan Newton (1984) yang menyebutkan 

bahwa stress kerja merupakan perwujudan dari kekaburan peran dan beban kerja 

yang berlebihan. 

2.1.3.4. Indikator Stress Kerja 

Stres kerja adalah suatu reaksi negatif dari orang-orang yang mengalami 

tekanan berlebih yang dibebankan kepada karyawan akibat tuntutan, hambatan, 

atau peluang yang terlampau banyak. Menurut (Massie et al., 2018) Indikator 

yang digunakan dari variabel stress  

kerja yaitu : 

1) Tuntutan tugas, merupakan faktor yang dikaitkan pada pekerjaan seorang 

seperti kondisi kerja, tata kerja letak fisik. 
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2) Tuntutan peran, berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada 

seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam 

suatu organisasi. 

3) Tuntutan antar pribadi, merupakan tekanan yang diciptakan oleh karyawan 

lain. 

4) Stuktur organisasi, gambaran instansi yang diwarnai dengan struktur 

organisasi yang tidak jelas, kurangnya kejelasan mengenai jabatan, peran, 

wewenang, dan tanggung jawab. 

5) Kepemimpinan organisasi, memberikan gaya manajemen pada organisasi. 

Beberapa pihak didalamnya dapat membuat iklim organisasi yang 

melibatkan ketegangan, ketakutan dan kecemasan.   

2.2. Kerangka Konseptual 

2.2.1. Pengaruh Work Overload (Beban Kerja Berlebihan) Terhadap Stress 

Kerja 

Menurut (Satrini et al., 2017) work overload mempunyai pengaruh positif 

terhadap stres kerja. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi nilai work 

overload maka stres kerja semakin tinggi. Penelitian ini memberi petunjuk 

pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan selalu kekurangan waktu. Hasil 

penelitian (Damayanti et al., 2021) menunjukkan bahwa work overload 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja. 

(Nahrisah et al., 2021) menyebutkan dalam penelitiannya bahwa work 

overload berpengaruh negative tehadap stress kerja pada PT. Pacific Industri 

Medan. Hasil penelitian Kuan, Bat, Aun dan Yahya dalam (Dhania, 2010) 

membuktikan bahwa beban kerja yang berlebih berpengaruh pada stres kerja. 
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Berdasarkan hasil uji hipotesis (Maharani & Budianto, 2019) diperoleh nilai-nilai 

yang menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh langsung terhadap stres kerja 

pada perawat rawat inap dalam di BLUD RSU Kota Banjar dengan besaran 

pengaruh langsung sebesar 19,3%. Sedangkan sisanya (100% - 19,3% = 80,7%) 

dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.  

 

 

Gambar 2.1 Hubungan Work Overload terhadap Stress Kerja 

2.2.2. Pengaruh Work Overload (Beban Kerja Berlebihan) Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Menurut (R. Chandra & Ardiansyah, 2017) hasil persamaan regresi linier 

berganda diketahui beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja dan stres 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Mega Auto Central 

Finance Cabang Langsa. Menurut (Nurhasanah et al., 2022) pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien jalur sebesar 0.293 (positif), 

maka peningkatan nilai variabel beban kerja terhadap kinerja karyawan 

mempunyai nilai P-Values (0.001)<a (0.05), sehingga H0 ditolak dan Ha 

diterima, berarti pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan adalah 

signifikan. Menurut hasil penelitian (Gibran & Suryani, 2019) memberikan hasil 

hipotesis pertama yaitu pengaruh secara parsial Work Overload (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan menunjukkan hasil yang negatif sebesar -0,362 dan signifikan. 

Hal ini mengindikasikan bahwa setiap kenaikan 1 unit dalam Work Overload, 

maka akan menurunkan kinerja karyawan sebesar 36.2% pada karyawan AO 

Work Overload  Stress Kerja  
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Bank Aceh. Hasil penelitian (Yuwanda & Pratiwi, 2020) disimpulkan bahwa 

Work Overload memberikan pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

Kinerja karyawan PT. Semen Padang. Penelitian dari Kenneth dalam 

(Rukhviyanti, 2011) menggunakan sampel karyawan yang terlibat dalam 

pelatihan selama dua minggu, di sebuah pusat pendidikan teknis dari utilitas 

publik yang besar. Berdasarkan hasil analisisnya pada sampel tersebut Kenneth 

menemukan adanya hubungan negatif dari work-overload terhadap kinerja. Hasil 

penelitian Musa, Zulkifli dan Fernando Reinhard Tjiabrata dalam (Musa & 

Surijadi, 2020) yang juga mengakui bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang 

signifikan antara variabel beban kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

Gambar 2.2 Hubungan Work Overload terhadap Kinerja Karyawan 

 

2.2.3. Pengaruh Stress Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

           (Husain, 2019) menyatakan bahwa Stress kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai di kantor Pengadilan Tata Usaha Negara Makassar. 

Hasil penelitian (Julvia, 2016) menyatakan stress kerja signifikan berpengaruh 

negative terhadap kinerja karyawan. Yang artinya juka stres kerja dikurangi maka 

kinerja karyawan akan meningkat. Menurut (R. Chandra & Ardiansyah, 2017) 

hasil persamaan regresi linier berganda diketahui beban kerja berpengaruh negatif 

terhadap kinerja dan stres kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Mega Auto Central Finance Cabang Langsa. 

Work Overload  Kinerja 

Karyawan 
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 (Nelsi, 2021) dalam penelitiannya memperoleh hasil bahwa stress kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan persamaan regresi 

Y = 50,558 - 0,568X, nilai korelasi sebesar - 0,626 atau memiliki hubungan 

yang negatif kuat dengan kontribusi pengaruh sebesar 39,2%. Pengujian 

hipotesis nilai t hitung < t tabel atau (- 7,355 < 1,989). Dengan demikian 

hipotesis yang diajukan bahwa terdapat berpengaruh negatif signifikan antara 

stress kerja terhadap kinerja karyawan diterima. 

Hasil penelitian (A. Chandra & Nursaina, 2021) menyatakan bahwa 

stress kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja karyawan. 

Hal tersebut dapat dilihat dari hasil uji korelasi product moment menunjukkan 

bahwa-thitung <ttabel yaitu sebesar-0,158<0,273, maka Ho diterima dan Ha 

ditolak, berarti tidak terdapat pengaruh antara variable stress kerja dan kinerja 

karyawan. 

 

  

Gambar 2.3 Hubungan Stress Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 

2.2.4. Pengaruh Work Overload Terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Stress Kerja Sebagai Variabel Intervening 

 Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu 

organisasi yaitu kinerja, bahwa kinerja merupakan kesuksesan seseorang didalam  

melaksanakan suatu pekerjaan. Hal ini menunjukkan perusahaan harus mampu 

menganalisa hal yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Stres  kerja yang 

dialami karyawan tentunya akan merugikan organisasi yang bersangkutan karena 

kinerja yang dihasilkan menurun yang pada akhirnya menyebabkan kerugian bagi 

Stress Kerja 
Kinerja 

Karyawan 
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perusahaan. Selain stres faktor yang berpengaruh terhadap kinerja yaitu beban 

kerja berlebih. Jika beban kerja tinggi maka mengakibatkan stress dan kinerja 

karyawan menurun. 

 Hasil penelitian yang dilakukan (Kriswara et al., 2017) pada PT. Yontomo 

Sukses Abadi Cabang Sidoarjo diketahui bahwa beban kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap stress kerja, stress kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan, beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan dan stress kerja berperan sebagai mediasi parsial antara pengaruh beban 

kerja terhadap kinerja.  

 Dalam penelitian (R. Chandra & Ardiansyah, 2017) diperoleh hasil uji t 

variabel beban kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Mega Auto Central Finance Cabang Langsa. Variabel stres kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mega Auto Central Finance 

Cabang Langsa. Hasil uji statistik (uji F), secara simultan beban kerja dan stress 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mega Auto 

Central Finance Cabang Langsa. Berdasarkan uji t dan F, maka hipotesis diterima. 

 Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh  

yang signifikan antara work overload dan stress kerja terhadap kinerja karyawan  

pada masing-masing penelitian sebelumnya. 
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Gambar 2.4 : Hubungan Work Overload terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Stress Kerja sebagai Variabel Intervening 

2.3. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis adalah jawaban sementara yang baru diuji kebenarannya atas suatu 

penelitian yang dilakukan agar dapat mempermudah dalam menganalisisnya. Dari 

kerangka teoritis yang telah diuraikan diatas, maka hipotesis adalah : 

1) Ada pengaruh work overload terhadap stress kerja karyawan pada PUD Pasar 

Kota Medan. 

2) Ada pengaruh work overload terhadap kinerja karyawan pada PUD Pasar 

Kota Medan. 

3) Ada pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan pada PUD Pasar Kota 

Medan. 

4) Ada pengaruh work overload terhadap kinerja karyawan melalui stress kerja 

pada PUD Pasar Kota Medan. 

Work Overload  

 

Stress Kerja 

Kinerja Karyawan  
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, yang 

bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel penelitian dan 

hipotesis pengujian (Nasution et al., 2020). Penelitian ini menggunakan metode 

pendekatan asosiatif, yaitu suatu metode penelitian yang berusaha 

menggambarkan suatu fenomena atau gejala yang terjadi dalam keadaan nyata 

pada waktu penelitian dilakukan, dengan menggunakan data yang diambil 

langsung kepada karyawan sampel dari populasi yang diambil, untuk kemudian 

dianalisis untuk mengetahui apakah variabel terkait yang diteliti mempunyai 

hubungan yang signifikan atau tidak. 

Analisis regresi dengan variabel mediasi atau intervening adalah analisis 

regresi yang berawal dari regresi linier sederhana karena dalam persamaan 

regresinya terdapat variable mediasi atau intervening sehingga menjadi linier 

berganda. Peneliti ingin mengetahui hubungan atau pengaruh work overload 

terhadap kinerja karyawan dan work overload terhadap stress kerja, kemudian 

pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan, serta peran stress kerja sebagai 

variabel intervenensi mempengaruhi work overload terhadap kinerja karyawan. 

3.2. Defenisi Operasional 

Adapun defenisi operasional yang digunakan dalam penelitian ini sebagai 

berikut : 

1) Work Overload (Kerja Berlebihan) adalah sejumlah tugas-tugas yang harus 

dikerjakan oleh pekerja dalam waktu tertentu yang mana dalam 
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2) pelaksanaannya menuntut kemampuan yang lebih dari yang dimiliki individu 

tersebut. Tugas-tugas tersebut melebihi kadar rutinitas dari yang biasa 

dilakukan oleh pekerja sehingga membutuhkan tenaga ekstra. 

Tabel 3.1 Indikator Work Overload 

No. Indikator 

1 Pengulangan Tugas atau Pekerjaan 

2 Beban Kerja Tambahan 

3 Bebab kerja Fisik dan Mental 

4 Tambahan Waktu Kerja 

     Sumber: (Tahir et al., 2012) 

3) Kinerja Karyawan merupakan perilaku suatu hal yang sangat penting dalam 

upaya perusahaan untuk mencari tujuannya.nyata yang ditampilkan setiap 

orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 

perannya dalam perusahaan.  

Tabel 3.2 Indikator Kinerja Karyawan 

No. Indikator 

1 Kualitas 

2 Komunikasi 

3 Kecepatan Waktu 

4 Kemampuan 

5 Inisuatif 

   Sumber : (Bukhari & Pasaribu, 2019) 

4) Stress Kerja reaksi negatif dari orang-orang yang mengalami tekanan berlebih 

yang dibebankan kepada mereka akibat tuntutan, hambatan, atau peluang 

yang terlampau banyak. 

Tabel 3.3 Indikator Stress Kerja 

No. Indikator 

1 Tuntutan Tugas 

2 Tuntutan Peran 

3 Tuntutan Antar Pribadi 

4 Struktur Organisasi 

5 Kepemimpinan Organisasi 

  Sumber : (Massie et al., 2018) 
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 3.3. Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1. Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan 

Provinsi Sumatera Utara. Pemilihan lokasi penelitian dilakukan secara sengaja 

(purposive) dengan pertimbangan bahwa di PUD Pasar Kota Medan Provinsi 

Sumatera Utara adalah salah satu perusahaan yang memiliki kapasiti karyawan 

yang cukup terbatas dengan beban kerja yang tinggi. 

3.3.2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini rencananya akan dilakukan pada bulan Februari 2022 

sampai dengan selesai : 

Tabel 3.4 Jadwal Penelitian 

No Keterangan 
Februari Maret April Mei Juni  Juli  Agustus  September 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Kunjungan Perusahaan                                 

2 Pembuatan Proposal                                 

3 Bimbingan proposal                                 

4 Seminar Proposal                                 

5 Penelitian                                 

6 Pengolahan Data                                 

7 Bimbingan Skripsi                                 

8 Sidang AKhir                                 

 

3.4. Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Populasi menurut Sugiyono, (2015) menyatakan bahwa populasi adalah 

wilayah generalisasi objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Penentuan populasi merupakan tahapan penting dalam penelitian. 

Populasi dapat memberikan informasi atau data yang berguna bagi suatu 
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penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap yang terdapat di 

PUD Pasar  Kota Medan,  Provinsi Sumatera Utara. 

Tabel  3.5 Jumlah Karyawan PUD Pasar Kota Medan 

NO Posisi Pekerjaan  Jumlah per Devisi 

1 SPI 9 Orang 

2 Bagian Umum 18 Orang 

3 Bagian Kepegawaian 9 Orang 

4 Bagaian Perencanaan 17 Orang 

5 Keuangan/Akuntansi 15 Orang 

6 Bagian Hukum/Humas  6 Orang 

7 Usaha/Perijinan 21 Orang 

Total 95 Orang 

      Sumber : PUD Pasar Kota Medan 

3.4.2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Pada penelitian ini sampel yang akan menjadi responden adalah 

seluruh karywawan pegawai tetap yakni yang berjumlah 95 orang. 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini diperlukan data atau katerangan dan informasi. 

Secara umum, ada dua sumber data yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu 

sumber data primer dan sekunder. Rinciannya adalah sebagai berikut : 

1) Data Primer 

Data primer adalah data yang didapat secara langsung pada lokasi penelitian. 

Data ini dapat diperoleh melalui proses wawancara dan kusioner mengenai 

pengaruh Work Overload terhadap Kinerja Karyawan dengan variabel 

interverensi Stress Kerja di PUD Pasar Kota Medan.  
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2) Data Skunder 

Data skunder adalah data yang didapatkan dari instansi tertentu atau dari PUD 

Pasar Kota Medan. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah kuesioner. 

Kuesioner yaitu pengajuan pertanyaan kepada responden sebagai data tabel. Dalam 

penelitian ini yang menjadi responden adalah karyawan PUD Pasar Kota Medan. 

Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner tertutup, 

yang mana responden hanya diberi kesempatan memilih jawaban yang tersedia. 

Pertanyaan tertutup akan mengurangi variabilitas tanggapan responden sehingga 

memudahkan analisisnya. Pilihan jawaban yang diberikan dapat berupa pilihan 

dikotomis sampai dengan pertanyaan pilihan ganda yang memungkinkan gradasi 

preferensi responden dengan menggunkan uji validitas data dan rehabilitas. 

Instrumen dalam penelitian ini menggunakan kuesioner dengan skala 

likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam penelitian, 

fenomena sosial ini telah ditatapkan secara spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya 

disebut sebagai variabel penelitian. 

Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 

indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk 

menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. 

Jawaban responden diukur menggunakan skala likert dan diberi skor sebagai 

berikut : (Sugiyono, 2016) 
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Tabel 3.6 Skala Likert 

Opsi Jawaban Bobot 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S)   4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (S)   2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

3.6. Teknik Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis data SEM PLS (Structural 

Equational Modelling) bertujuan melakukan analisis jalur (path). Analisis ini  

sering disebut dengan generasi kedua dari analisis multitarivate. Analisis 

persamaan struktural berbasis varian yang secara simultan bisa nnelakukan 

pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model struktural. Model 

pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas sedangkan model  

structural digunakan untuk pengujian hipotesis dengan model prediksi (uji 

kausalitas). 

Tujuan penggunaan SEM PLS untuk melakukan prediksi. Prediksi yang 

dilakukan adalah prediksi hubungan antar konstruk dan juga untuk membantu 

peneliti memperoleh nilai variabel laten untuk pemprediksian. Variabel laten ilah 

linear agrerat dari indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen 

skor variabel laten ditemui berdasarkan inner model (model structural yang 

menghubungkan antara variabel laten) dan model pengukuran yaitu hubungan 

antar indikator dengan konstruknya (outer model). Hasilnya ialah residual 

variance dari variabel dependen kedua variabel laten dan indikator 

diminimumkan. 
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PLS merupakan metode analisis yang penuh dikarenakan tidak 

berdasarkan banyaknya asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal 

multitavariate (indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio bisa 

digunakan pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS 

dilakukan dengan bantuan software Smart PLS versi 3.0. 

Ada tahapan golongan untuk menganalisis SEM-PLS. Berikut adalah 

model dan langkah langkah menganalisis data penelitian model SEM-PLS : 

1. Analisis Model Pengukuran (outer model) 

Analisis outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement yang 

digunakan layak dijadikan pengukuran (validitas dan reabilitas). Dalam analisa 

model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikatornya. 

a. construct reliability and validity (Validitas dan reliabilitas konstruk) 

b. Discriminant validity (validitas diskriminan) 

c. Composite reliability  

d. Cronbach’s Alpha 

2. Analisis Model Pengukuran (inner model) 

Analisis inner model biasanya disebut dengan (inner relation, structural model, 

dan substantive theory) yang mana menggambarkan hubungan antara variabel   

laten yang didasarkan pada substantive theory. 

a. R-square 

b. F-square 

3. Uji Hipotesis 

Dalam menguji hipotesis bisa dilihat dari nilai t-statistik dan nilai probabilitas. 

Untuk pengujian hipotesis yaitu menggunakan nilai statistik untuk alpha 5% 
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nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan 

ataupun penolakan hipotesis adalah Ha diterima H0 ditolak disaat t-statistik > 

1,96. Untuk menolak ataupun menerima hipotesis menggunakan probabilitas 

maka Ha diterima jika nilai probabilitas < 0,05. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

4.1.  Deskriptif Data 

4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data 

yang terdiri dari 10 butir pernyataan untuk variabel work overload (X), 10 

pernyataan untuk variabel kinerja karyawan (Y), dan 12 pernyataan untuk variabel 

stress kerja (Z). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 95 orang karyawan 

PUD Pasar Kota Medan sebagai sampel dengan menggunakan skala likert 

berbentuk tabel ceklis. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 

primer. Data primer diperoleh dengan cara menyebar kuesioner yang terdiri dari 

32 butir pernyataan. Dari sampel responden berjumlah 95 karyawan, peneliti 

hanya menyebar 30 angket kuisioner. Maka hasil yang lulus dari penelitian ini 

hanya 30%. 

4.1.2. Karakteristik Responden 

Penelitian ini melibatkan 30 responden, di mana kriteria dalam pengisian 

kuesioner adalah seluruh karyawan pegawai tetap yang terdapat di PUD Pasar  

Kota Medan,  Provinsi Sumatera Utara. Karakteristik responden yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah jenis kelamin, umur dan lama bekerja. 

4.1.2.1. Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan Jenis Kelamin, deskripsi karakteristik responden disajikan 

pada tabel di bawah ini : 
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Tabel 4.1 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase 

Pria 17 57 

Wanita 13 43 

Total 30 100% 

       Sumber : Primer (diolah,2022)   

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui tentang jenis kelamin karyawan 

pada PUD Pasar Kota Medan yang diambil sebagai responden yang 

menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah laki-laki yakni sebesar 17 

responden dengan persentase 57%. Sedangkan responden perempuan yakni 

sebesar 13 responden dengan persentase 43%. 

 

4.1.2.2.  Berdasarkan Umur 

 

Berdasarkan Umur, deskripsi karakteristik responden disajikan pada tabel 

di bawah ini:  

Tabel 4.2 Karakteristik Berdasarkan Umur 

No Usia Jumlah Persentase 

1 25 -  30 tahun 4 13 

2 31 – 35 tahun 7 23 

3 35 – 40 tahun 8 27 

4 41 – 45 tahun 8 27 

5 46 – 50 tahun 3 10 

Jumlah 30 100% 

         Sumber : Primer (diolah, 2022) 

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui rentang umur karyawan pada PUD 

Pasar Kota Medan yang diambil sebagai responden yang menunjukkan bahwa 

umur karyawan dengan rentang umur 25 - 30 tahun sebanyak 4 responden atau 

13%, karyawan dengan rentang 31 – 35 tahun sebanyak 7 responden atau 23%, 
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karyawan dengan rentang usia 35 – 40 tahun sebanyak 8 responden atau 27%, 

karyawan dengan rentang usia 41 – 45 tahun sebanyak 8 responden atau 27% dan 

karyawan dengan rentang usia 46 – 50 tahun sebanyak 3 responden atau 10%. 

4.1.2.3.  Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Berdasarkan Pendidikan Terakhir, deskripsi karakteristik responden 

disajikan pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.3 Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No. Pendidikan Jumlah Persentase 

1 D3 6 20 

2 S1 15 50 

3 S2 9 30 

Jumlah 30 100% 

       Sumber : Primer (diolah, 2022) 

 

Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui tentang Pendidikan Terakhir 

karyawan pada PUD Pasar Kota Medan yang diambil sebagai responden yang 

menunjukkan bahwa karyawan dengan Pendidikan D3 sebanyak 6 responden atau 

20%, karyawan dengan Pendidikan S1 sebanyak 15 responden atau 50%, 

karyawan dengan Pendidikan S2 sebanyak sebanyak 9 responden atau 30%. 

4.1.2.4. Berdasarkan Lama Bekerja 

          Berdasarkan Lama Bekerja, deskripsi karakteristik responden disajikan 

pada tabel di bawah ini :  
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Tabel 4.4 Karakteristik Lama Bekerja 

Posisi Pekerjaan  Frekuensi  Persentase 

1-5 Tahun 8 Orang 27 

6-10 Tahun 8 Orang 27 

11-15 Tahun 10 Orang 33 

16-20 Tahun 4 Orang 13 

Total 30 Orang 100% 

  Sumber : Primer (diolah, 2022) 

Berdasarkan tabel 4.4 responden dengan lama bekerja 1-5 Tahun sebanyak  

8 orang atau 27%, responden dengan lama bekerja 6-10 Tahun sebanyak 8 orang 

atau 7%, responden dengan lama bekerja 11-15 Tahun sebanyak 10 orang atau 

33%, responden dengan lama bekerja 16-20 Tahun sebanyak 4 orang atau 13%.  

4.1.3. Deskripsi Variabel Penelitian 

4.1.3.1. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Secara keseluruhan persepsi responden terhadap variabel Kinerja 

Karyawan disajikan pada Tabel 4.5 di bawah ini : 

Tabel 4.5 Skor Angkt Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

ALTERNATIF JAWABAN 

No.     STS    TS    KS     S    SS Jumlah 

Pernyataan F % F % F % F % F % F % 

1 0 0 0 0 2 6.6 12 40.0 16 53.3 30 100 

2 0 0 0 0 4 13.3 15 50.0 11 36.6 30 100 

3 0 0 0 0 3 10.0 15 50.0 12 40.0 30 100 

4 0 0 0 0 3 10.0 13 43.3 14 46.6 30 100 

5 0 0 0 0 5 16.6 15 50.0 10 33.3 30 100 

6 0 0 0 0 3 10.0 14 46.6 13 43.3 30 100 

7 0 0 0 0 2 13.3 17 56.6 11 36.6 30 100 

8 0 0 0 0  2 13.3 14 46.6 14 46.6 30 100 

9 0 0 1 3.3 3 10.0 16 53.3 10 33.3 30 100 

10 0 0 0 0 3 10.0 13 43.3 14 46.6 30 100 

Sumber : Primer (diolah, 2022) 
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Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang “Saya cakap dalam menguasai bidang 

pekerjaan yang diberikan”, kurang setuju (6.6%) yang menjawab setuju 

(40.0%) yang menjawab sangat setuju (53.3%). 

2) Jawaban responden tentang “Saya dapat bekerja dengan cekatan, cepat dan 

tepat”, yang menjawab kurang setuju sebesar      (13.3%) yang menjawab 

setuju (50.0%) yang menjawab sangat setuju (36.6%). 

3) Jawaban responden tentang “Saya aktif berkomunikasi dengan rekan kerja 

saya” yang menjawab kurang setuju  (10.0%) yang menjawab setuju 

(50.0%) yang menjawab sangat setuju (40.0%). 

4) Jawaban responden tentang “Saya senantiasa mendengarkan dan 

memperhatikan pandapat atau saran atasan”, yang menjawab kurang setuju  

(10.0%) yang menjawab setuju (43.3%) yang menjawab sangat setuju 

(46.6%). 

5) Jawaban responden tentang “Saya selalu masuk kerja tepat waktu”, yang 

menjawab kurang setuju  (16.6%) yang menjawab setuju (50.0%) yang 

menjawab sangat setuju (33.3%). 

6) Jawaban responden tentang “Saya selalu menggunakan jam kerja dengan 

baik”, yang menjawab kurang setuju  (10.0%) yang menjawab setuju 

(46.6%) yang menjawab sangat setuju (43.3%). 

7) Jawaban responden tentang “Saya mampu mencapai target yang 

dibebankan”, yang menjawab kurang setuju sebesar (13.3%) yang 

menjawab setuju (56.6%) yang menjawab sangat setuju (36.6%). 

8) Jawaban responden tentang “Saya mampu bekerja sama dengan rekan 
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kerja saya” yang menjawab kurang setuju  (13.3%) yang menjawab setuju 

(46.6%) yang menjawab sangat setuju (46.6%). 

9) Jawaban responden tentang “Saya selalu terampil dalam melaksanakan 

pekerjaan” yang menjawab tidak setuju (3.3%) yang menjawab kurang 

setuju sebesar         (10.0%) yang menjawab setuju (53.3%) yang menjawab 

sangat setuju (33.3%). 

10) Jawaban responden tentang “Saya mampu mengembangkan ide saya dan 

mengerjakan pekerjaan dengan baik”, yang menjawab kurang setuju 

sebesar (10.0%) yang menjawab setuju (43.3%) yang menjawab sangat 

setuju (46.6%) 

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel kinerja 

karyawan dimana mayoritas jawaban dari responden setuju dan sangat setuju hal 

ini berarti angket yang disebarkan kepada responden bernilai baik. 

4.1.3.2. Variabel Work Overload (X) 

Secara keseluruhan persepsi responden terhadap variabel Work Overload 

disajikan pada Tabel 4.6 di bawah ini : 

Tabel 4.6 Skor Angket Variabel Work Overload (X) 

ALTERNATIF JAWABAN 

No. STS    TS    KS S    SS Jumlah 

Pernyataan F % F % F  % F % F % F % 

1 0 0 2 6.6 2 6.6 14 46.6  12 40.0 30 100 

2 0 0 0 0 4 13.3 14 46.6 12 40.0 30 100 

3 0 0 0 0 3 10.0 14 46.6 13 43.3 30 100 

4 0 0 0 0 2 6.6 17 56.6 11 36.6 30 100 

5 0 0 0 0 2 6.6 14 46.6 14 46.6 30 100 

6 0 0 0 0 4 13.3 15 50.0 11 36.6 30 100 

7 0 0 0 0 3 10.0 16 53.3 11 36.6 30 100 

8 0 0 1 3.3 4 13.3 13 43.3 12 40.0 30 100 

9 0 0 0 0 3 10.0 13 43.3 14 46.6 30 100 

10 0 0 0 0 5 16.6 15 50.0 10 33.3 30 100 

Sumber : Primer (diolah, 2022) 
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Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang “Saya mengerjakan beberapa pekerjaan sekaligus setiap 

harinya” yang menjawab, yang menjawab tidak setuju sebanyak (6.6%) yang 

menjawab kurang setuju sebesar (6.6%) yang menjawab setuju sebanyak 

(46.6%) dan yang menjawab sangat setuju sebanyak (40.0%) 

2) Jawaban responden tentang “Saya tidak memiliki kesempatan berkembang 

karena tugas yang diberikan terlalu berat”, yang menjawab kurang setuju 

(13.3%) yang menjawab setuju sebanyak (46.6%) dan yang menjawab sangat 

setuju sebanyak (40.0%) 

3) Jawaban responden tentang “Saya mengerjakan tugas-tugas atau proyek-proyek 

yang tidak perlu setiap harinya”, yang menjawab kurang setuju (10.0%) yang 

menjawab setuju sebanyak (46.6%) dan yang menjawab sangat setuju sebanyak 

(43.3%) 

4) Jawaban responden tentang “ Saya merasa jumlah pekerjaan di instansi ini 

terlalu banyak dengan waktu yang terbatas”, yang menjawab kurang setuju 

(6.6%) yang menjawab setuju sebanyak (56.6%) dan yang menjawab sangat 

setuju sebanyak (36.6%) 

5) Jawaban responden tentang “ Pengetahuan dan keterampilan yang saya miliki 

tidak mampu mengimbangi sulitnya pekerjaan”, yang menjawab kurang setuju 

(6.6%) yang menjawab setuju sebanyak (46.6%) dan yang menjawab sangat 

setuju sebanyak (46.6%) 

6) Jawaban responden tentang “Saya bertanggung jawab atas semua proyek 

pekerjaan dalam waktu bersamaan yang hampir tidak dapat dikendalikan”,  
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yang menjawab kurang setuju (13.3%) yang menjawab setuju sebanyak 

(50.0%) dan yang menjawab sangat setuju sebanyak (36.6%) 

7) Jawaban responden tentang “Beban kerja yang berlebihan dapat menimbulkan 

rasa bosan, lelah dan jenuh”, yang menjawab kurang setuju (10.0%) yang 

menjawab setuju sebanyak (53.3%) dan yang menjawab sangat setuju sebanyak 

(36.6%) 

8) Jawaban responden tentang “Saya dituntut untuk harus mengerjakan tugas 

dengan sebaik mungkin dalam kondisi apapun”, yang menjawab tidak setuju 

sebanyak (3.3%) yang menjawab kurang setuju (13,3%) yang menjawab setuju 

sebanyak (43.3%) dan yang menjawab sangat setuju sebanyak (40.0%) 

9) Jawaban responden tentang “Saya harus membawa pulang pekerjaan kerumah 

atau akhir pekan agar dapat mengejar waktu”, yang menjawab kurang setuju 

(10.0%) yang menjawab setuju sebanyak (43.3%) dan yang menjawab sangat 

setuju sebanyak (46.6%) 

10) Jawaban responden tentang “Saya merasa jam kerja yang diberikan terlalu 

tinggi melewati SOP perusahaan, yang menjawab kurang setuju (16.6%) yang 

menjawab setuju sebanyak (50.0%) dan yang menjawab sangat setuju sebanyak 

(33.3%) 

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel work 

overload dimana mayoritas jawaban dari responden kurang setuju dn setuju dan 

sangat setuju hal ini berarti angket yang disebarkan kepada responden bernilai 

tidak begitu baik. 

4.1.3.3. Variabel Stress Kerja (Z) 

Secara keseluruhan persepsi responden terhadap variabel Stress Kerja 
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disajikan pada Tabel 4.7 di bawah ini : 

Tabel 4.7 Skor Angket Variabel Stress Kerja (Z) 

ALTERNATIF JAWABAN 

No.   STS       TS      KS       S     SS Jumlah 

Pernyataan F % F % F % F % F % F % 

1 0 0 0 0 2 6.6 12 40.0 16 53.3 30 100 

2 0 0 1 3.3 4 13.3 13 43.3 12 40.0 30 100 

3 0 0 0 0 3 10.0 14 46.6 13 46.6 30 100 

4 0 0 2 6.6 2 6.6 14 46.6 12 40.0 30 100 

5   0 0 0 0 3 10.0 16 53.3 11 36.6 30 100 

6 0 0 0 0 2 6.6 14 46.6 14 46.6 30 100 

7 0 0 0 0 3 10.0 15 50.0 12 40.0 30 100 

8   0 0 0 0 3 10.0 13 43.3 14 46.6 30 100 

9 0 0 1 3.3 3 10.0 16 53.3 10 33.3 30 100 

10 0 0 2 6.6 1 3.3 18 60.0 9 30.0 30 100 

11 0 0 0 0 4 13.3 12 40.0 14 46.6 30 100 

12 0 0 2 6.6 1 3.3 17 56.6 10 33.3 30 100 

Sumber : Primer (diolah, 2022) 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang “Tuntutan pekerjaan tidak sesuai dengan 

kemampuan yang saya miliki”, yang menjawab kurang setuju sebesar 

(6.6%) yang menjawab setuju (40.0%) yang menjawab sangat setuju 

(53.3%). 

2) Jawaban responden tentang “Tanggung jawab yang diberikan kepada saya 

serasa memberatkan”, yang menjawab tidak setuju sebesar (3.3%) yang 

menjawab kurang setuju (13.3%) yang menjawab  setuju (33.3%) dan 

yang menjawab sangat setuju (40.0%). 

3) Jawaban responden tentang “Saya bertanggung jawab atas semua proyek 

pekerjaan dalam waktu bersamaan yang hampir tidak dapat dikendalikan”, 
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yang menjawab kurang setuju (10.0%) yang menjawab  setuju (46.6%) 

dan yang menjawab sangat setuju (46.6%). 

4) Jawaban responden tentang “Saya kurang siap dalam melaksanakan 

pekerjaan” yang menjawab tidak setuju sebesar (6.6%) yang menjawab 

kurang setuju (6.6%) yang menjawab setuju (46.6%) dan yang menjawab 

sangat setuju (40.0%). 

5) Jawaban responden tentang “Pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai dengan 

keterampilan/ilmu yang saya miliki” yang menjawab kurang setuju 

(10.0%) yang menjawab  setuju (53.3%) dan yang menjawab sangat setuju 

(36.6%). 

6) Jawaban responden tentang “Saya kurang semangat dalam bekerja karena 

adanya persaingan yang tidak sehat antar karyawan” yang menjawab 

kurang setuju (6.6%) yang menjawab  setuju (46.6%) dan yang menjawab 

sangat setuju (46.6%). 

7) Jawaban responden tentang “Kerja sama antar karyawan kurang harmonis” 

yang menjawab sangat tidak setuju sebesar (2.1%), yang menjawab tidak 

setuju sebanyak (4.2%), yang menjawab kurang setuju (13.7%) yang 

menjawab  setuju (65.3%) dan yang menjawab sangat setuju (14.7%). 

8) Jawaban responden tentang “Saya tidak teliti dalam berkerja karena 

memiliki masalah keluarga dan konflik dengan atasan”, yang menjawab 

kurang setuju (10.0%) yang menjawab  setuju (43.3%) dan yang 

menjawab sangat setuju (46.6%). 

9) Jawaban responden tentang “Struktur organisasi yang dijalankan telah 

mempekerjakan karyawan secara efektif dan efisien”, yang menjawab 
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tidak setuju sebanyak (3.3%), yang menjawab kurang setuju (10.0%) 

yang menjawab  setuju (53.3%) dan yang menjawab sangat setuju 

(33.3%). 

10) Jawaban responden tentang “Uraian pekerjaan (job description) Bapak/Ibu 

pada perusahaan sudah sesuai dengan struktur organisasi diperusahaan ini” 

yang menjawab tidak setuju (6.6%) yang menjawab kurang setuju (3.3%) 

yang menjawab  setuju (53.3%) dan yang menjawab sangat setuju 

(33.3%). 

11) Jawaban responden tentang “Sikap pimpinan dan target kerja menjadikan 

perusahaan relative kondusif”, yang menjawab kurang setuju (13.3%) 

yang menjawab  setuju (40.0%) dan yang menjawab sangat setuju 

(46.6%). 

12) Jawaban responden tentang “Adanya semangat kerja yang diberikan, yang 

menjawab tidak setuju sebanyak (6.6%), yang menjawab kurang setuju 

(3.3%) yang menjawab  setuju (56.6%) dan yang menjawab sangat setuju 

(33.3%). 

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel stress kerja 

dimana mayoritas jawaban dari responden setuju dan sangat setuju hal ini berarti 

angket yang disebarkan kepada responden bernilai baik. 

4.2. Analisis Data 

Berdasarkan data hasil kuesioner yang telah disajikan maka data kualitatif 

kuesioner tersebut dijadikan data bentuk kuantitatif berdasarkan kriteria yang sudah 

ditetapkan sebelumnya. Adapun data kuantitatif tersebut merupakan data mentah 
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dari masing-masing variabel dalam penelitan ini. Dalam bagian ini, data-data yang 

telah dideskripsikan dari data-data sebelumnya yang merupakan deskripsi data akan 

dianalisis.  

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation Model 

Partial Least Square (SEM-PLS). Sebagai alternaitf covariance based SEM, 

pendekatan variance based atau component based dengan PLS berorientasi 

analisis bergeser dari menguji model kausalitas/teori ke component based 

predictive model.                   PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak 

didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate. 

Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan software Smart 

PLS ver. 3 for Windows.  

Dari hasil pengujian menggunakan Smart PLS analisis efek mediasi 

bermaksud untuk menganalisis pengaruh langsung baik work overload  terhadap 

kinerja karyawan, work oeverload terhadap stress kerja dan stress kerja terhadap 

kinerja karyawan, serta pengaruh tidak langsung work overload terhadap kinerja 

karyawan melalui stress kerja. 

4.2.1. Analisis Outer Model  (Analisis Model Pengukuran)  

Model pengkuran adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar 

variabel laten (konstruk) dengan indikatornya. Evaluasi model pengukuran dengan 

model reflektif dapat dilakukan melalui uji construct reliability dan validity, 

discriminant validity, composite reliability dan Cronbarch Alpha. Berikut 

merupakan hasil model pengukuran tersebut : 

a. Convergen Validity 

Convergent validity merupakan salah satu uji yang menunjukkan 
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hubungan antar item reflektif dengan variabel latennya. Suatu indikator dikatakan 

memenuhi ketika nilai loading  factor > 0,5. Nilai loading factor menunjukkan 

bobot dari setiap indikator/item sebagai pengukur dari masing-masing variabel. 

Indikator dengan loading factor besar menunjukkan bahwa indikator tersebut 

sebagai pengukur variabel yang terkuat (dominan). 

Tabel 4.8 Nilai Convergent Validity 

 

 

Variabel 

 

 

Indikator 

 

Outer 

Weights 

 

Loading 

Factor 

 

 

Keterangan 

 

 

 
Work 

Overload 

(X) 

Wo.1 0.134 0.710 Valid 

Wo.2 0.114 0.656 Valid 

Wo.3 0.158 0.750 Valid 

Wo4 0.142 0.711 Valid 

Wo.5 0.159 0.777 Valid 

Wo.6 0.130 0.741 Valid 

Wo.7 0.151 0.751 Valid 

Wo.8 0.130 0.687 Valid 

Wo.9 0.145 0.698 Valid 

Wo.10 0.127 0. 694 Valid 

 

 

 

 

 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

KK.1 0.128 0.646 Valid 

KK.2 0.133 0.741 Valid 

KK.3 0.125 0.639 Valid 

KK.4 0.161 0.766 Valid 

KK.5 0.127 0.694 Valid 

KK.6 0.146 0.750 Valid 

KK.7 0.132 0.711 Valid 

KK.8 0.147 0.777 Valid 

KK.9 0.136 0.594 Valid 

KK.10 0.135 0.688 Valid 

Stress Kerja 

(Z)  

SK.1 0.102 0.646 Valid 

SK.2 0.099 0.687 Valid 
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SK.3 0.118 0.750 Valid 

SK.4 0.102 0.710 Valid 

SK.5 0.111 0.751 Valid 

SK.6 0.122 0.777 Valid 

SK.7 0.098 0.639 Valid 

SK.8 0.123 0.766 Valid 

SK.9 0.098 0.594 Valid 

SK.10 0.111 0.707 Valid 

SK.11 0.118 0.736 Valid 

SK.12 0.109 0.674 Valid 

  Sumber : Hasil Pengolahan Smart PLS versi 3.2 

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa seluruh indikator memenuhi nilai 

di atas loading faktor yaitu 0,5 artinya indikator pada penelitian ini sudah 

memenuhi. 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Hasil Outer Loading 

b. Construct Realibity and Validity 

Pengujian untuk mengukur kehandalan suatu konstruk. Dengan skor 

konstruk kehandalan > 0.6, maka composite realibity memiliki nilai cukup tinggi. 
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Tabel 4.9 Construct Realibity and Validity 

Variabel/Konstruk 
Crombach’s 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Realibity 
AVE Hasil Uji 

Work Overload (X) 0.895 0.898 0.914 0.515 Reliabel 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

0.899 0.903 0.918 0.529 Reliabel 

Stress Kerja (Z) 0.933 0.936 0.943 0.583 Reliabel 

Sumber : Hasil Pengolahan Smart PLS versi 3.2 

Berdasarkan sajian data diatas dapat diketahui bahwa setiap variabel 

penelitian memiliki nilai crombach’s alpha dan composite reliability >0.6, yang 

berarti setiap variabel yang digunakan dalam penelitian adalah reliabel. 

c. Discriminant Validity / Cross Loading 

Pengujian discriminant validity dalam penelitian ini menggunakannilai 

cross loading dan square root of average (AVE) dengan tujuan mengujiapakah 

instrumen penelitian valid dalam menjelaskan atau merefleksikan variabel laten. 

Pengujian discriminant validity dapat diuraikan sebagai discriminant validity 

menggunakan nilai cross loading dengan tujuan untuk memeriksa kecuali dan 

instrumen penelitian dalam menjelaskan atau merefleksikan variabel laten. Suatu 

model mempunyai discriminant validity yang baik jika setiap nilai loading dari 

sebuah variabel laten memiliki nilai loading yang paling besar dibanding dengan 

nilai loading lain terhadap variabel laten lainnya. 
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Tabel 4.10 Cross Loading 

Indikator Work Overload 
Kinerja 

Karyawan 

 
Stress Kerja 

Wo.1 0.710 0.624 0.675 
Wo.2 0.656 0.553 0.552 

Wo.3 0.750 0.793 0.738 

Wo4 0.711 0.744 0.628 

Wo.5 0.777 0.819 0.720 

Wo.6 0.741 0.658 0.606 

Wo.7 0.751 0.707 0.760 

Wo.8 0.687 0.606 0.657 

Wo.9 0.698 0.722 0.688 

Wo.10 0. 694 0.643 0. 593 

KK.1 0.646 0.688 0.654 

KK.2 0.741 0.658 0.606 

KK.3 0.639 0.643 0.638 

KK.4 0.766 0.842 0.877 

KK.5 0.694 0.643 0.593 

KK.6 0.750 0.793 0.738 

KK.7 0.711 0.744 0.628 

KK.8 0.777 0.819 0.720 

KK.9 0.594 0.691 0.807 

KK.10 0.688 0.722 0.688 

SK.1 0.646 0.698 0.654 

SK.2 0.687 0.606 0.657 

SK.3 0.750 0.793 0.738 

SK.4 0.710 0.624 0.675 

SK.5 0.751 0.707 0.760 

SK.6 0.777 0.819 0.720 

SK.7 0.639 0.643 0.638 

SK.8 0.766 0.842 0.877 

SK.9 0.594 0.691 0.807 

SK.10 0.707 0.749 0.863 

SK.11 0.736 0.811 0.844 

SK.12 0.674 0.744 0.867 

Sumber : Hasil Pengolahan Smart PLS versi 3.2 
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Hasil pengujian discriminant validity pada tabel 4.10 menyajikan hasil 

perhitungan cross loading, yang menunjukkan bahwa nilai cross loading dari 

setiap indikator pada variabel work overload, kinerja karyawan dan stress kerja 

berada di atas nilai cross loading dari variabel latennya. Semua nilai di atas 

ambang batas yaitu 0.5%, Sehingga instrument penelitian dikatakan valid secara 

diskriminan. 

4.2.2. Analisis Inner Model (Analisis Model Pengukuran Struktural) 

Analisis inner model biasanya disebut juga inner relation, structural model, 

dan substantive theory. Analisis model structural akan menganalisis hubungan 

antara variabel bebas dan variabel terikat dan untuk melihat hubungan diantaranya: 

a. Koefisien Determinasi (R-Square) 

Menurut (Juliandi, 2018) r- square adalah ukuran proporsi variasi nilai 

variabel yang akan dipengaruhi yaitu endogen yang dapat dijelaskan oleh variabel 

yang mempengaruhinya yaitu eksogen untuk melihat apakah model ini baik atau 

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). 

Tabel 4.11 Pengolah Data PLS R-Square 

 R-Square R-Square Adjust 

Kinerja Karyawan 0,962 0,959 

Stress Kerja 0,860 0,855 

Sumber : Pengolahan Data PLS 

Dari tabel 4.11 diatas diketahui pengaruh work overload  terhadap kinerja 

melalui Stress kerja dengan nilai r-square 0,962 dapat menyimpulkan bahwa 
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variasi nilai kinerja karyawan bernilai sebesar 0,962 X 100 = 96,2% dengan kata 

lain bahwa model tersebut adalah subtansial (tinggi), dan 3,8% dipengaruhi oleh 

variabel lain, dan untuk Stress kerja nilai r-square 0,860 dapat menyimpulkan 

nilai variasi bernilai sebesar 86,0% bahwa model tersebut adalah subtansial 

(tinggi), dan 14,0% dipengaruhi oleh variabel lain. Dapat dijelaskan/digambarkan 

bahwasannya pervariabel memiliki hubungan yang cukup baik (sedang) dimana 

sesuai ketentuan, dimana hasil nilai R Square variabel kinerja karyawan dan stress 

kerja memiliki nilai diatas 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah 

moderat (sedang).  

b.  F- Square 

F- square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari 

suatu variabel yang mempengaruhi yaitu eksogen terhadap variabel yang 

dipengaruhi yaitu endogen (Juliandi, 2018). Kriteria penarikan kesimpulan adalah 

jika nilai f2 sebesar 0,02 maka terdapat efek yang kecil (lemah) dari variabel 

eksogen terhadap endogen, nilai f2 sebesar 0,15 maka terdapat efek yang moderat 

dari variabel eksogen terhadap endogen atau sedang, nilai f2 sebesar 0,35 maka 

terdapat efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen. 

Tabel 4.12 Pengolah Data PLS F-Square 

 Work 

Overload 
Stress Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Work Overload - 6,149 1,040 

Stress Kerja - - 0,809 

Kinerja Karyawan - - - 

Sumber : Pengolahan Data PLS 

Berdasarkan tabel 4.12 diatas diketahui bahwa : 

1) Work Overload terhadap kinerja karyawan bernilai sebesar 1,040 
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mengindikasikan bahwa    terdapat efek yang besar 

2) Work Overload terhadap stress kerja bernilai sebesar 0,809 

mengindikasikan bahwa    terdapat efek yang besar. 

3) Stress kerja terhadap kinerja karyawan bernilai 6,149 mengindikasikan 

bahwa terdapat efek yang bessr 

Dapat dijelaskan bahwasannya hasil dari pengujian Smart PLS 

menunjukkan setiap pervariabel memiliki hubungan yang relative sedang dimana 

sesuai ketentuan kriteria penarikan, jika nilai f2 sebesar 0,15 maka terdapat efek 

yang moderat dari variabel eksogen terhadap endogen. 

4.3. Pengujian Hipotesis 

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model 

struktural. Tujuannya adalah menguji dan menganalisis signifikansi semua 

hubungan atau pengujian hipotesis. yakni (a) Direct effect, (b) indirect effect dan 

total effect sebagai berikut : 

4.3.1. Direct Effect  

Pengaruh langsung yang dapat dilihat dijangka yang panjang dari hasil 

koefisien jalur terhadap variabel eksogen dan endogen sebagai berikut ialah : 

Tabel 4.13 Pengolalaan Data PLS Path Coefficient 

Sumber : Pengolahan Data PLS 

 

 Original 

Sampel 

(O) 

Sampel 

Mean (M) 

Standart 
Deviation 

(STDEV) 

Statistik 

(IO/STDEV) 
P Values 

X -> Z 0.927 0.924 0.037 25.386   0.000 

X -> Y 0.531    0.534 0.105 5.067 0.000 

Z -> Y 0.468 0.467 0.105 4.457 0.000 
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Berdasarkan tabel 4.13 diatas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis 

untuk bagian direct effect adalah sebagai berikut : 

1) Pengaruh work overload terhadap stress kerja mempunyai koefisien jalur 

sebesar 0.927. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi work overload 

maka semakin tinggi stress kerja karyawan pada PUD Pasar Kota Medan. 

Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0.000 < 

0,05, terdapat pengaruh yang signifikan antara work overload terhadap 

stress kerja, dapat diartikan bahwa work overload dapat memiliki pengaruh 

positif langsung terhadap stress kerja. 

2) Pengaruh work overload terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien 

jalur  sebesar 0.531. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi tingkat 

work overload, maka semakin rendah tingkat kinerja karyawan. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 > 0,05, 

terdapat pengaruh yang signifikan antara work overload terhadap kinerja 

karyawan, dapat diartikan bahwa work overload dapat memiliki pengaruh 

positif langsung terhadap kinerja kerja. 

3) Pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien 

jalur sebesar 0,468. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi tingkat 

stress kerja, maka semakin tinggi juga tingkat kinerja karyawan. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 <  0,05, 

berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara stress kerja terhadap 

kinerja karyawan, dapat diartikan bahwa stress kerja dapat memiliki 

pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. 



63 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Path Coefficient 

 

4.3.2. Indirect Effect  

Bertujuan untuk menganalisis seberapa kuat pengaruh/memediasi suatu 

variabel dengan variabel lainnya baik antara eksogen dan endogen. 

Tabel 4.14 Pengelolaan Data Indirect Effect 

 Original 

Sampel 

(O) 

Sampel 

Mean (M) 

Standart 
Deviation 

(STDEV) 

Statistik 

(IO/STDEV) 

P 
Values 

X -> Z -> Y 0.434 0.431 0.095 4.595 0.000 

Sumber : Pengolahan Data PLS 

Berdasarkan tabel 4.13 diatas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis 

untuk bagian indirect effect adalah sebagai berikut : 

1) Pengaruh work overload terhadap kinerja karyawan melalui stress 

kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,434. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 <  0,05, berarti 

terdapat pengaruh yang signifikan antara work overload terhadap 
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kinerja karyawan melalui stress kerja . 

4.3.3. Total Effect 

Total Effect adalah efek dari berbagai pengaruh keseluruhan hubungan, 

dimana hasil pengujian diatas yang dinyatakan dalam tabel total keseluruhan pada 

tabel 4.15 (Path Coefficient) ialah sebagai berikut : 

1) Pengaruh work overload terhadap kinerja karyawan mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,531 dimana 0,531 X 100 = 53,1% dapat 

disimpulkan bahwa work overload memiliki pengaruh/hubungan 53,1% 

terhadap stress kerja dan 46,9% memiliki pengaruh/hubungan dengan 

variabel lain. 

2) Pengaruh work overload terhadap stress kerja mempunyai koefisien 

jalur sebesar 0,927ndimana 0,927 X 100 = 92,7% dapat disimpulkan 

bahwa work overload memiliki pengaruh/hubungan 92,7% terhadap 

kinerja karyawan dan 7,3% memiliki pengaruh/hubungan dengan 

variabel lain. 

3) Pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien 

jalur sebesar 0,468 dimana 0,468 X 100 = 46,8% dapat disimpulkan 

bahwa stress kerja memiliki pengaruh/hubungan 46,8% terhadap 

kinerja karyawan dan 53,2% memiliki pengaruh/hubungan dengan 

variabel lain. 

4) Pengaruh work overload terhadap kinerja karyawan melalui stress kerja 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,434 dimana 0,434 X 100 = 43,4% 

dapat disimpulkan bahwa work overload secara tidak langsung atau 

dapat memidiasi variabel eksogen dan endogen sebesar 43,4% dan 
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56,6% memiliki hubungan dengan variabel lain. 

4.3.4. Pembahasan 

Pembahasan ini dilakukan dengan tujuan untuk menjawab permasalahan 

yang telah dirumuskan sebelumnya. Selanjutnya, dibahas mengenai penerimaan 

terhadap hipotesis penelitian yang disertai dengan fakta atau penolakan terhadap 

hipotesis penelitian yang disertai dengan penjelasan. Perhitungan ini 

menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dengan menggunakan bantuan 

program software SmartPLS versi 3.2 Secara keseluruhan, pengujian pengaruh 

Work Overload, Stress Kerja dan Kinerja karyawan diuraikan sebagai berikut : 

4.3.4.1.  Pengaruh Work Overload Terhadap Stress Kerja 

          Berdasarkan model analisis jalur inner model, menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif antara Work Overload terhadap Stress Kerja pada PUD Pasar 

Kota Medan. Artinya semakin tinggi work overload maka stress kerja karyawan 

akan meningkat. 

           Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu menurut (Satrini et al., 2017) 

work overload mempunyai pengaruh positif terhadap stres kerja. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi nilai work overload maka stres kerja 

semakin tinggi. Penelitian ini memberi petunjuk pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaan selalu kekurangan waktu. Hasil penelitian (Damayanti et al., 2021) 

menunjukkan bahwa work overload berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

stres kerja. Hasil penelitian Kuan, Bat, Aun dan Yahya dalam (Dhania, 2010) 

membuktikan bahwa beban kerja yang berlebih berpengaruh pada stres kerja. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis (Maharani & Budianto, 2019) diperoleh nilai-nilai 

yang menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh langsung terhadap stres kerja 

pada perawat rawat inap dalam di BLUD RSU Kota Banjar dengan besaran 
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pengaruh langsung sebesar 19,3%. Sedangkan sisanya (100% - 19,3% = 80,7%) 

dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 

Individu yang mengalami beban berlebih dalam pekerjaan akan mengalami 

kecemasan, tidak puas dan melakukan pekerjaan dengan kurang efektif sehingga 

mampu menimbulkan stres kerja.  

            Pekerjaan berlebih merupakan suatu pekerjaan yang dimiliki oleh seorang 

karyawan dimana karyawan dituntut untuk menyelesaikan beberapa pekerjaan dengan 

batas waktu tertentu sedangkan hal tersebut melebihi kemampuan karyawan yang 

bersangkutan. Pekerjaan yang terlalu banyak akan mengakibatkan ketidak mampuan 

karyawan untuk melakukan pekerjaannya. Karyawan akan merasa lelah ketika pekerjaan 

yang diberikan melebihi batas kemampuannya, kondisi seperti ini akan meninmbulkan 

stress pada karyawan. 

4.3.4.2. Pengaruh Work Overload Terhadap Kinerja Karyawan 

           Berdasarkan model analisis jalur inner model, menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh positif antara Work Overload terhadap Kinerja karyawan pada 

Perusahaan  Umum Daerah  Pasar Kota Medan. Artinya semakin tinggi work 

overload maka kinerja karyawan akan meningkat.  

         Penelitian ini didukung hasil kajian sebelumnya oleh (Nurhasanah et 

al., 2022) pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien 

jalur sebesar 0.293 (positif), maka peningkatan nilai variabel beban kerja terhadap 

kinerja karyawan mempunyai nilai P-Values (0.001)<a (0.05), sehingga H0 

ditolak dan Ha diterima, berarti pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan 

adalah signifikan. Hasil penelitian Musa, Zulkifli dan Fernando Reinhard 

Tjiabrata dalam (Musa & Surijadi, 2020) yang juga mengakui bahwa secara 
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parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel beban kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

           Kelebihan beban kerja adalah tekanan tugas dan tanggung jawab ekstra 

dalam suatu organisasi yang terjadi ketika seorang karyawan harus menyelesaikan 

beberapa tugas secara bersamaan dengan durasi yang singkat. Permintaan 

pekerjaan yang berlebihan dapat menjadi hambatan bagi retensi karyawan yang 

pada akhirnya akan menurunkan produktivitas organisasi. Sebaliknya, 

tertanamnya pekerjaan adalah indikator utama retensi karyawan yang memberikan 

penjelasan yang integratif dan luas tentang keputusan untuk tinggal. 

        Dalam hal ini, karyawan PUD Pasar Kota Medan merasakan adanya 

pengaruh negative antara beban kerja berlebih atau work overload dengan kinerja 

karyawan. Dikarenakan setiap jenis divisi memiliki beban kerja yang berbeda-

beda. Hal ini menjadikan tingkat beban kerja yang dimiliki masing-masing 

responden berbeda, sehingga beban kerja yang dinyatakan sebagai variabel yang 

mempengaruhi kinerja karyawan sangat mendominasi. Hal ini bisa terjadi karena 

deadline (tekanan waktu) justru  dapat meningkatkan motivasi  dan menghasilkan 

prestasi kerja yang tinggi jika adanya apresiasi dan motivasi yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan. 

4.3.4.3.  Pengaruh Stress Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

           Berdasarkan model analisis jalur inner model, menunjukkan bahwa  

terdapat pengaruh positif antara stress kerja terhadap Kinerja karyawan pada PUD  

Pasar Kota Medan. Artinya semakin tinggi stress kerja maka kinerja karyawan 

akan meningkat. 
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           Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Husain, 2019) 

menyatakan bahwa Stress kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di 

kantor Pengadilan Tata Usaha Negara Makassar. Dan juga sejalan dengan 

penelitian  (R. Chandra & Ardiansyah, 2017) yang menyatakan hasil persamaan 

regresi linier berganda diketahui beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja 

dan stres kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Mega 

Auto Central Finance Cabang Langsa. 

          Terjadinya hubungan positif antara stress kerja tehadap kinerja karyawan 

pada PUD Pasar Kota Medan dikarenakan setiap jenis divisi memiliki beban kerja 

yang berbeda-beda. Hal ini menjadikan tingkat stress yang dimiliki masing-

masing responden berbeda, sehingga beban kerja yang dinyatakan sebagai 

variabel yang mempengaruhi stress kerja tidak mendominasi. Selain itu yang 

mengakibatkan kinerja karyawan tetap stabil adalah karyawan masih 

mendapatkkan apresiasi dan motivasi. Dengan memberikan apresiasi, karyawan 

akan merasa dihargai dan mereka akan kembali menemukan motivasinya untuk 

bekerja di perusahaan. Apresiasi dalam bentuk apapun tentu akan sangat 

bermakna bagi karyawan. Saat ini perusahaan telah bisa memberikan apresiasi 

dalam bentuk pujian, pemberian bonus, insentif, atau bahkan hadiah.  
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1.  Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, maka diperoleh 

kesimpulan dari penelitian ini sebagai berikut : 

1. Terdapat pengaruh positif antara work overload terhadap stress kerja pada 

Perusahaan  Umum Daerah  Pasar Kota Medan.  

2. Terdapat pengaruh positif antara work overload terhadap kinerja karyawan 

pada Perusahaan  Umum Daerah  Pasar Kota Medan. 

3. Terdapat pengaruh positif antara stress kerja terhadap kinerja karyawan 

pada Perusahaan  Umum Daerah  Pasar Kota Medan. 

4. Terdapat pengaruh yang signifikan antara work overload terhadap kinerja 

karyawan melalui stress kerja pada Perusahaan Umum Daerah  Pasar Kota 

Medan. 

 

5.2. Saran 

 Berdasarkan kesimpulan diatas yang telah dijelaskan, maka penulis 

memberikan saran sebagai berikut : 

1. Beban kerja karyawan sebaiknya di turunkan melalui pembagian kerja sesuai 

dengan tugas pokok yang telah ditetapkan.  

2. Bagi perusahaan sebaiknya kinerja karyawan juga ditingkatkan lagi 

dengan penilaian kinerja, memberikan reward dan mengurangi beban kerja 

karyawan begitu hasil kinerja karyawan yang baik terhadap perusahaan 

dapat mencapai tujuan perusahaan tersebut.  
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3. Penelitian ini hanya menggunakan variabel work overload, stress kerja, variabel 

tersebut memberikan kontribusi tentang kinerja pegawai. Dengan demikian masih 

terdapat faktor lain yang dapat memberikan penjelasan lebih besar terhadap 

kinerja, seperti : Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kompensasi, Disiplin Kerja 

dan lain-lain. 

 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian 

ini, ada beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat menjadi beberapa faktor 

yang agar dapat untuk lebih diperhatikan bagi peneliti-peneliti yang akan datang 

dalam lebih menyempurnakan penelitiannya karena penelitian ini sendiri tentu 

memiliki kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian 

kedepannya. Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, antara lain : 

1. Dalam proses pengembangan data, informasi yang diberikan responden 

melalui kuisioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang 

sebenarnya, hal ini terjadi karena kadang perbedaan pemikiran, anggapan 

dan pemahaman yang berbeda tiap responden, juga faktor lain seperti 

faktor kejujuran dalam pengisian pendapat responden dalam kuisionernya. 
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KUISIONER PENELITIAN 

PENGARUH WORK OVERLOAD TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

DENGAN STRESS KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA 

PERUSAHAAN UMUM DAERAH PASAR KOTA MEDAN 

Responden yang terhormat, 

Saya Putri Retno Anjani adalah Mahasiswi Program Studi Manajemen, 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatra Utara. Saat ini 

Saya sedang melakukan penyusunan skripsi dengan judul “Pengaruh Work 

Overload Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Stress Kerja Sebagai 

Variabel Intervening Pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan”. 

Untuk itu diharapkan para responden dapat memberikan jawaban yang sebenar–

benarnya demi membantu penelitian ini. Atas waktu dan kesediaannya Saya 

ucapkan terima kasih, semoga penelitiini bermanfaat untuk kita semua. 

I. Identifikasi Responden 

Berilah tanda silang () sesuai dengan jawaban yang Anda pilih. 

Nama   : 

Jenis Kelamin  : 

Umur   : 

Pendidikan Terakhir : SMA (  )   D3 (  ) S1 (  )  S2 (  ) 

Lama Bekerja (tahun) : 1-5 (  ) 6-10 (  ) 11-15 (  ) 16-20 (  ) 

 

II. Petunjuk PengisianBeri tanda cross check () pada salah satu jawaban yang 

paling sesuai menurut pendapat Saudara. Adapun pendapat yang Saudara 

berikan mempunyai nilai sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

Opsi Jawaban Bobot 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S)   4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (S)   2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 



 

 

Variabel Work Overload (X) 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

A. Pengulangan Tugas atau Pekerjaan 

 1. Saya mengerjakan beberapa pekerjaan 

sekaligus setiap harinya 
     

 2. Saya tidak memiliki kesempatan 

berkembang karena tugas yang diberikan 

terlalu berat 

     

 3. Saya mengerjakan tugas-tugas atau proyek-

proyek yang tidak perlu setiap harinya 
     

B. Beban Kerja Tambahan 

 4. Saya merasa jumlah pekerjaan di instansi ini 

terlalu banyak dengan waktu yang terbatas 
     

 5. Pengetahuan dan keterampilan yang saya 

miliki tidak mampu mengimbangi sulitnya 

pekerjaan 

     

 6. Saya bertanggung jawab atas semua proyek 

pekerjaan dalam waktu bersamaan yang 

hampir tidak dapat dikendalikan 

     

C. Beban Kerja Fisik dan Mental 

 7. Beban kerja yang berlebihan dapat 

menimbulkan rasa bosan, lelah dan jenuh 
     

 8. Saya dituntut untuk harus mengerjakan 

tugas dengan sebaik mungkin dalam kondisi 

apapun 

     

D. Tambahan Waktu Kerja 

 9. Saya harus membawa pulang pekerjaan 

kerumah atau akhir pekan agar dapat 

mengejar waktu 

     

 10. Saya merasa jam kerja yang diberikan 

terlalu tinggi melewati SOP perusahaan 
     

 

 

 



 

 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

A. Kualitas 

 1. Saya cakap dalam menguasai 

bidang pekerjaan yang diberikan 
     

 2. Saya dapat bekerja dengan 

cekatan, cepat dan tepat 
     

B. Komunikasi 

 3. Saya aktif berkomunikasi dengan 

rekan kerja saya 
     

 4. Saya senantiasa mendengarkan 

dan memperhatikan pandapat atau 

saran atasan 

     

C. Ketepatan Waktu 

 5. Saya selalu masuk kerja tepat 

waktu 
     

 6. Saya selalu menggunakan jam 

kerja dengan baik 
     

D. Kemampuan 

 7. Saya mampu mencapai target 

yang dibebankan  
     

 8. Saya mampu bekerja sama dengan 

rekan kerja saya 
     

E. Inisiatif 

 9. Saya selalu terampil dalam 

melaksanakan pekerjaan 
     

 10. Saya mampu mengembangkan ide 

saya dan mengerjakan pekerjaan 

dengan baik 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Variabel Stress Kerja (Z) 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

A. Tuntutan Tugas 

 1. Tuntutan pekerjaan tidak sesuai dengan 

kemampuan yang saya miliki 
     

 2. Tanggung jawab yang diberikan kepada 

saya serasa memberatkan 
     

 3. Saya bertanggung jawab atas semua 

proyek pekerjaan dalam waktu bersamaan 

yang hampir tidak dapat dikendalikan 

     

B. Tuntutan Peran 

 4. Saya kurang siap dalam melaksanakan 

pekerjaan 
     

 5. Pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai 

dengan keterampilan/ilmu yang saya miliki 
     

C. Tuntutan Antar Pribadi 

 6. Saya kurang semangat dalam bekerja 

karena adanya persaingan yang tidak sehat 

antar karyawan 

     

 7. Kerja sama antar karyawan kurang 

harmonis 
     

 8. Saya tidak teliti dalam berkerja karena 

memiliki masalah keluarga dan konflik 

dengan atasan 

     

D. Struktur Organisasi 

 9. Struktur organisasi yang dijalankan telah 

mempekerjakan karyawan secara efektif 

dan efisien 

     

 10. Uraian pekerjaan (job description) 

Bapak/Ibu pada perusahaan sudah sesuai 

dengan struktur organisasi diperusahaan ini 

 

     

E. Kepemimpinan Organisasi 

 11. Sikap pimpinan dan target kerja 

menjadikan perusahaan relative kondusif 
     

 12. Adanya semangat kerja yang diberikan 

pimpinan untuk mencapai target 
     

 

 

 

 

 

 



 

 

Tabulasi Indikator 

No. Pernyataan SS S KS TS STS Jumlah 

 

INDIKATOR WORK OVERLOAD 

 

WO 1 Saya mengerjakan beberapa 

pekerjaan sekaligus setiap harinya 

12 14 2 2 0 30 

WO2 Saya tidak memiliki kesempatan 

berkembang karena tugas yang 

diberikan terlalu berat 

12 14 4 0 0 30 

WO3 Saya mengerjakan tugas-tugas atau 

proyek-proyek yang tidak perlu 

setiap harinya 

13 14 3 0 0 30 

WO4 Saya merasa jumlah pekerjaan di 

instansi ini terlalu banyak dengan 

waktu yang terbatas 

11 17 2 0 0 30 

WO5 Pengetahuan dan keterampilan yang 

saya miliki tidak mampu 

mengimbangi sulitnya pekerjaan 

14 14 12 0 0 30 

WO6 Saya bertanggung jawab atas semua 

proyek pekerjaan dalam waktu 

bersamaan yang hampir tidak dapat 

dikendalikan 

11 15 4 0 0 30 

WO7 Beban kerja yang berlebihan dapat 

menimbulkan rasa bosan, lelah dan 

jenuh 

11 16 3 0 0 30 

WO8 Saya dituntut untuk harus 

mengerjakan tugas dengan sebaik 

mungkin dalam kondisi apapun 

12 13 4 1 0 30 

WO9 Saya harus membawa pulang 

pekerjaan kerumah atau akhir pekan 

agar dapat mengejar waktu 

14 13 3 0 0 30 

WO10 Saya merasa jam kerja yang 

diberikan terlalu tinggi melewati 

SOP perusahaan 

10 15 5 0 0 30 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

No. Pernyataan SS S KS TS STS Jumlah 

INDIKATOR KINERJA KARYAWAN 

KK1 Saya cakap dalam 

menguasai bidang pekerjaan 

yang diberikan 

16 12 2 0 0 30 

KK2 Saya dapat bekerja dengan 

cekatan, cepat dan tepat 

11 15 4 0 0 30 

KK3 Saya aktif berkomunikasi 

dengan rekan kerja saya 

12 15 3 0 0 30 

KK4 Saya senantiasa 

mendengarkan dan 

memperhatikan pandapat 

atau saran atasan 

14 13 3 0 0 30 

KK5 Saya selalu masuk kerja 

tepat waktu 

10 15 5 0 0 30 

KK6 Saya selalu menggunakan 

jam kerja dengan baik 

13 14 3 0 0 30 

KK7 Saya mampu mencapai 

target yang dibebankan  

11 17 2 0 0 30 

KK8 Saya mampu bekerja sama 

dengan rekan kerja saya 

14 14 2 0 0 30 

KK9 Saya selalu terampil dalam 

melaksanakan pekerjaan 

10 16 3 1 0 30 

KK10 Saya mampu 

mengembangkan ide saya 

dan mengerjakan pekerjaan 

dengan baik 

14 13 3 0 0 30 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

No. Pernyataan SS S KS TS STS Jumlah 

INDIKATOR STRESS KERJA  

SK1 Tuntutan pekerjaan tidak sesuai 

dengan kemampuan yang saya 

miliki 

16 12 2 0 0 30 

SK2 Tanggung jawab yang diberikan 

kepada saya serasa memberatkan 

12 13 4 1 0 30 

SK3 Saya bertanggung jawab atas 

semua proyek pekerjaan dalam 

waktu bersamaan yang hampir 

tidak dapat dikendalikan 

13 14 3 0 0 30 

SK4 Saya kurang siap dalam 

melaksanakan pekerjaan 

12 14 2 2 0 30 

SK5 Pekerjaan yang dilakukan tidak 

sesuai dengan keterampilan/ilmu 

yang saya miliki 

11 16 3 0 0 30 

SK6 Saya kurang semangat dalam 

bekerja karena adanya persaingan 

yang tidak sehat antar karyawan 

14 14 2 0 0  30 

SK7 Kerja sama antar karyawan 

kurang harmonis 

12 15 3 0 0 30 

SK8 Saya tidak teliti dalam berkerja 

karena memiliki masalah keluarga 

dan konflik dengan atasan 

14 13 3 0 0 30 

SK9 Struktur organisasi yang 

dijalankan telah mempekerjakan 

karyawan secara efektif dan 

efisien 

10 16 3 1 0 30 

SK10 Uraian pekerjaan (job 

description) Bapak/Ibu pada 

perusahaan sudah sesuai dengan 

struktur organisasi diperusahaan 

ini 

9 18 1 2 0 30 

SK11 Sikap pimpinan dan target kerja 

menjadikan perusahaan relative 

kondusif 

14 12 4 0 0 30 

SK12 Adanya semangat kerja yang 

diberikan pimpinan untuk 

mencapai target 

10 17 1 2 0 30 



 

 

Lampiran SemPLS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar model Algorithm dan Bootstrapping SemPLS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


