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ABSTRACT

This study aims to determine the motivation and work stress on the performance of
employees of PT. PLN (Persero) UPT Semarang. Data collection methods used are through
interviews, questionnaires and literature study. The number of samples in this study were
77 employees with the census method. The analytical method used is the validity and
reliability test, classical assumption test, multiple linear regression test, t test, F test and the
coefficient of determination test. The results showed that partially motivation and work
stress have a significant positive effect on employee performance. Simultaneously,
motivation and work stress have a significant effect on employee performance. Motivation
has the greatest influence in improving employee performance.
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Pengaruh Motivasi dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus
pada PT. PLN (Persero) UPT Semarang)

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui motivasi dan stres kerja terhadap kinerja
karyawan PT. PLN (Persero) UPT Semarang. Metode pengumpulan data yang digunakan
adalah melalui wawancara, kuesioner dan studi pustaka. Jumlah sampel dalam penelitian
ini sebanyak 77 karyawan dengan metode sensus. Metode analisis yang digunakan adalah
uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, uji regresi linear berganda, uji t, uji F dan
uji koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan secara parsial motivasi dan stres
kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara simultan
motivasidan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi
memiliki pengaruh terbesar dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Kata kunci: Motivasi, Stres Kerja, Kinerja Karyawan.

PENDAHU
LUAN

Di era globalisasi yang semakin
kompetitif ini, perusahaan dituntut
untuk memiliki sumber daya manusia
yang berkualitas dan tangguh supaya
dapat bertahan di tengah persaingan
bisnis yang tidak hanya lokal namun
juga merambah ke dunia internasional.
Salah satu ukuran kualitas karyawan
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adalah berdasarkan kinerjanya. Kinerja
menurut KBBI adalah (1) sesuatu yang
dicapai; (2) prestasi yang diperlihatkan.
Kinerja karyawan adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan
kepadanya (Mangkunegara, 2011).
Berdasarkan wuraian di atas, dapat
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ditarik kesimpulan bahwa Kkinerja
karyawan adalah hasil kerja yang
dicapai  oleh  karyawan  dalam
melaksanakan tugas yang diberikan
kepadanya wuntuk mencapai suatu
tujuan tertentu.

Kinerja adalah salah satu tolak
ukur kualitas seorang karyawan. Sebagai
perusahaanBUMN penguasa kelistrikan
di Indonesia, tentunya PT. PLN
(Persero) perlu memastikanbahwa SDM
yang dimiliki adalah yang terbaik agar
senantiasa dapat memberikan
pelayanan yang terbaik pula kepada
konsumen. Perusahaan dituntut untuk
selalu meningkatkan kinerja karyawan
agar perusahaan dapat  terus
berkembang karena dengan adanya
kinerja karyawan dalam diri setiap
karyawan, maka karyawan mampu
mengoptimalisasikan kemampuannya
untuk melakukan pekerjaan yang
menjadi tanggungjawabnya.

Kinerja karyawan PT. PLN
(Persero) UPT Semarang selama
periode tahun 2019 hingga 2020
mengalami pasang surut. Hal tersebut
dapat dilihat dari data realisasi
pencapaian kinerja dengan melihat jenis
indikator kinerja yaitu Transformer
Outage Duration (TROD), Transformer
Outage  Frequency  (TROF) dan
persentase Hari Tanpa GI (Gardu Induk)
Padam.

Pencapaian Kkinerja perusahaan
dilihat dari indikator kinerja (TROD,
TROF dan Hari Tanpa GI Padam)
menunjukkan hasil yang pasang surut.
Transformer Outage Duration (TROD)
adalah lamanya gangguan rata-rata
pada setiap unit trafo GI dalam suatu
periode, sedangkan Transformer Outage
Frequency (TROF) adalah jumlah kali
gangguan rata-rata pada setiap unit
trafo GI dalam suatu periode. Tingginya
nilai TRODdan TROF ditentukan oleh
kinerja masing-masing Gardu Induk
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dan jaringannya.

Semakin sering dan lama terjadi
gangguan pada GI dan jaringannya
maka akan semakin tinggi nilai TROD
dan TROF yang berakibat semakin
menurunnya kinerja perusahaan.

Dalam mencapai hasil kinerja
sesuai dengan yang diharapkan,
tentunya ada banyakfaktor yang dapat
mempengaruhi.  Faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja menurut
Mangkunegara (2015:67), yaitu: faktor
kemampuan (ability) dan faktor
motivasi. Sedangkan menurut Handoko
(2001:193), faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja  karyawan
diantaranya adalah: motivasi, kepuasan
kerja, tingkat stres, kondisi pekerjaan,
kompensasi, dan desain pekerjaan.
Kedua pendapat tersebut sama-sama
memasukkan variabel motivasi ke
dalam faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja. Oleh karena itu, penelitian ini
mencoba menjadikan variabel motivasi
sebagai salah satu variabelnya.

Selain motivasi, menurut
Handoko (2001:193), faktor lain yang
dapat mempengaruhi kinerja karyawan
adalah stres kerja. Menurut Rivai (2009)
kondisi stres yang berlebih dapat
memengaruhi karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya di perusahaan, stres ini
muncul karena tingginya tuntutan tugas
atau beban kerjayang berlebih terhadap
karyawan atau faktor lain yang dapat
menimbulkan adanya stres. Stres
umunya dikaitkan dengan sesuatu yang
negatif, namun pada beberapa kondisi,
stresyang dapat dikelola dengan baik
justru diperlukan untuk dapat memacu
kinerja seorang individu agar dapat
merasakan sedikit tantangan dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan
kepadanya.

Output dari stres kerja yang
beragam ini menimbulkan research gap
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atau ragam perbedaan yang dapat
dijumpai pada hasil penelitian yang
menggunakan variabel stres Kkerja.
Penelitian yang dilakukan oleh Darrylia
Jennyfer Darwin menyatakan bahwa
stres kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, berbeda dengan hasil
yang diperoleh dari penelitian yang
dilakukan Nila Hotiana dan Febriansyah
yang menyatakan bahwa stres kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai. Penelitian Tri Wartono
(2017), Ravika Putri Syali (2017) dan
Rona Mahardikna, masing-masing
memperoleh hasil bahwa stres kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Sedikit
berbeda dengan hasil yang diperoleh

Aldy Pambudi Wicaksono yang
menyatakan bahwa  stres  kerja
berpengaruh positif namun tidak

signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan Alvin Syaiful Hidayat dan
Oktaviana Eka Rizita masing-masing
hasil penelitiannya menyatakan bahwa
stres Kkerja berpengaruh negatif
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Ragam hasil penelitian terdahulu inilah
yang mendasari penelitian ini untuk
menjadikan stres kerja sebagai salah
satu variabel.

Berdasarkan uraian latar belakang

tersebut, maka rumusan masalah dalam
penelitian inisebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh motivasi
terhadap Kkinerja karyawan

PT. PLN (Persero) UPT
Semarang?

2. Bagaimana pengaruh stres
kerja terhadap kinerja
karyawan PT. PLN (Persero)
UPTSemarang?

3. Bagaimana pengaruh motivasi
dan stres kerja terhadap kinerja
karyawan PT. PLN (Persero)
UPT Semarang?

Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk
menganalisis:

1. Pengaruh motivasi terhadap kinerja
karyawan PT. PLN (Persero) UPT

Semarang.

2. Pengaruh stres

kerja terhadap

kinerja karyawan PT. PLN (Persero)

UPT Semarang.

3. Pengaruh motivasi dan stres
kerjaterhadap kinerja karyawan
PT. PLN  (Persero) UPT
Semarang.

Tinjauan Pustaka
Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2011),
kinerja karyawan adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.
Menurut Robbins (2002:260)

yang dikutip Surya Akbar (2018),
pendekatan untuk mengukur sejauh
mana  kinerja karyawan  secara
individual ada enam Kkriteria, yaitu:

1)  Kualitas kerja, dapat diukur dari
persepsi  karyawan terhadap
kualitas pekerjaanyang dihasilkan
serta kesempurnaan tugas
terhadap  keterampilan  dan
kemampuan karyawan.

2)  Kuantitas Kerja, dapat diukur dari
persepsi  karyawan  terhadap
jumlah aktivitas yang ditugaskan
beserta hasilnya.

3) Ketepatan waktu, diukur dari
persepsi karyawan terhadap suatu
aktivitas yang diselesaikan di awal
waktu sampai menjadi output.

4) Efektivitas, diukur melalui tingkat

penggunaan sumber daya
organisasi (tenaga, uang,
teknologi, bahan baku)

dimaksimalkan dengan maksud
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menaikkan hasil dari setiap unit di
dalam penggunaan sumber daya,
efektivitas kerja karyawan dalam
menilai pemanfaatan waktu dalam
menjalankan tugas, efektivitas
penyelesaian tugas yang
dibebankan organisasi.

5) Kemandirian, diukur melalui
tingkat kemampuan seseorang
dalam melakukan fungsi kerjanya
tanpa meminta bantuan,
bimbingan dari orang lain atau
pengawas.

6) Komitmen kerja, diukur melalui
tingkat dimana karyawan
mempunyai komitmen  kerja
dengan instansi dan tanggung
jawab terhadap organisasi

Motivasi
Menurut  Robbins (1996:198),
motivasi adalah kemauan untuk

memberikan upaya lebih untuk meraih

tujuan organisasi, yang disebabkan oleh

kemauan untuk memuaskan kebutuhan
individual.

Menurut  Hasibuan  (2008:110),
faktor motivasi dibedakan menjadi 2 yaitu
faktor intrinsik yang berasal dari dalam
diri karyawan dan faktor ekstrinsik yang
berasal dari luarkaryawan.

1. Faktor intrinsik, meliputi: dorongan
untuk berprestasi, dorongan
mendapatkan pengakuan, pekerjaan
itu sendiri, dorongan tanggung jawab
dan pengembanganpotensi individu.

2.  Faktor ekstrinsik, meliputi: gaji atau
upah, kondisi kerja, kebijakan dan
administrasi perusahaan, hubungan
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antar pribadi dan kualitas supervisi.

Stres Kerja

Menurut Mangkunegara (2013), stres

kerja merupakan perasaan tekanan yang

dialami karyawan dalam menghadapi
pekerjaan.

Indikator stres kerja menurut Robbins

dalam Sunarty Jafar (2018) adalah sebagai

berikut:

1. Tuntutan tugas, merupakan faktor
yang dikaitkan pada pekerjaan
seseorang sepertikondisi kerja, tata
kerja letak fisik.

2.  Tuntutan peran, berhubungan
dengan tekanan yang diberikan pada
seseorang sebagaisuatu fungsi dari
peran tertentu yang dimainkan
dalam suatu organisasi.

3. Tuntutan antar pribadi, merupakan
tekanan yang diciptakan oleh pegawai
lain.

4.  Struktur  organisasi, gambaran
intansi yang diwarnai dengan
struktur organisasi yangtidak jelas,
kurangnya kejelasan = mengenai
jabatan, peran, wewenang, dan
tanggung jawab.

5. Kepemimpinan organisasi memberikan
gaya manajemen pada organisasi.
Beberapa pihak di dalamnya dapat
membuat iklim organisasi yang
melibatkan ketegangan,ketakutan dan
kecemasan.

Kerangka Pemikiran Teoritis
Kerangka pemikiran teoritis pada
penelitian ini dapat dilihat pada Gambar
1.
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Motivasi (X1)

Stres Kerja (X2)

Kinerja Karyawan
(Y)

H3

Gambar 1 Kerangka Pemikiran Teoritis

METODE PENELITIAN
Penelitian ini termasuk kedalam
penelitian kuantitatif dengan

menggunakan metode analisis regersi
linier berganda.

Populasi dan Sampel Penelitian
Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan PT. PLN (Persero) UPT
Semarang dengan jumlah populasi 77
karyawan. Teknik sampling dalam
penelitian ini adalah Total Sampling atau
Sensus.

Definisi Operasional

Berikut definisi operasional dari masing-
masing variabel:

a. Kinerja Karyawan

Indikator Kkinerja karyawan menurut
Robbins (2006) yaitu: Kualitas, Kuantitas,
Ketepatan = Waktu, Efektivitas, dan
Kemandirian

b. Motivasi

Indikator motivasi dalam penelitian ini,
yaitu: Dorongan Internal, dan Dorongan
Eksternal

C. Stres Kerja

Indikator stres kerja menurut Robbins
(2006), yaitu: Tuntutan Tugas, Tuntutan
Peran, Tuntutan Antar Pribadi, Struktur
Organisasi, dan Kepemimpinan Organisasi

Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data pada

penelitian ini menggunakan wawancara,

studi pustaka dan kuesioner (angket).
data primer dan sekunder.

1) Wawancara yang digunakan dalam
penelitian ini adalah wawancara
tidak terstruktur, dimana peneliti
tidak menggunakan pedoman
wawancara yang telah disusun secara
sistematis dan lengkap untuk
pengumpulan data. Wawancara
dilakukan dengan karyawan bagian
SDM PT. PLN (Persero) UPT
Semarang. Dalam penelitian ini
wawancara bertujuan untuk
melakukan penelitian pendahuluan
untuk menemukan masalah yang
akanditeliti.

2) Studi pustaka dalam penelitian ini
adalah informasi yang diperoleh dari
buku, artikel atau jurnal, dan
referensi lainnya yaitu data tinjauan
pustaka, metode dan hasil analisis
data pada penelitian terdahulu.

3) Kuesioner diberikan kepada para
karyawan PT. PLN (Persero) UPT
Semarang. Kuesioner dalam
penelitian ini menggunakan skala
Likert dengan rentang nilai 1 (satu)
hingga 4 (empat), terdiri dari
pernyataan Sangat Tidak Setuju, Tidak
Setuju, Setuju, dan SangatSetuju.

HASIL DAN PEMBAHASAN
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Uji Instrumen Penelitian
Uji Validitas

Menurut Ghozali (2018:51) uji
validitas digunakan untuk mengukur sah
atau atau valid tidaknya kuesioner. Suatu
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan

pada kuesioner mampu untuk menangkap
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut. Kuesioner dikatakan valid
apabila nilai r-hitung > r-tabel atau sig >
0.05.

Variabel Kinerja Karyawan

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan

Variabel Item R hitung R tabel Keterangan
Y.1 0.654 0.2213 Valid
Y.2 0.737 0.2213 Valid
Y.3 0.742 0.2213 Valid
Y.4 0.422 0.2213 Valid
Kinerja Karyawan (Y) Y5 0.714 0.2213 Valid
Y.6 0.650 0.2213 Valid
Y.7 0.732 0.2213 Valid
Y.8 0.727 0.2213 Valid
Y.9 0.562 0.2213 Valid
Y.10 0.713 0.2213 Valid
X1.1 0.602 0.2213 Valid
X1.2 0.745 0.2213 Valid
X1.3 0.646 0.2213 Valid
Motivasi (X1) X1.4 0.641 0.2213 Valid
X1.5 0.746 0.2213 Valid
X1.6 0.629 0.2213 Valid
X1.7 0.636 0.2213 Valid
X1.8 0.665 0.2213 Valid
Variabel Item R hitung R tabel Keteranga
n
X1.9 0.630 0.2213 Valid
X1.10 0.623 0.2213 Valid
X2.1 0.747 0.2213 Valid
X2.2 0.716 0.2213 Valid
X2.3 0.787 0.2213 Valid
X2.4 0.704 0.2213 Valid
Stres Kerja (X2) X2.5 0.768 0.2213 Valid
X2.6 0.772 0.2213 Valid
X2.7 0.800 0.2213 Valid
X2.8 0.623 0.2213 Valid
X2.9 0.800 0.2213 Valid
X2.10 0.789 0.2213 Valid
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Berdasarkan Tabel 1, dapat
diketahui keseluruhan indikator dari
variabel Kinerja Karyawan (Y), Motivasi
(X1) dan Stres Kerja (X2) memiliki nilai
rhitung> rtabel sehingga dinyatakan valid
serta tidak perlu ada indikator yang di
drop out.

Uji Reliabilitas
Menurut Ghozali (2018:45)

reliabilitas adalah alat untuk mengukur
suatu kuisioner yangmerupakan indikator
dari variabel atau konstruk. Setiap alat
pengukur seharusnya memiliki
kemampuan untuk memberikan hasil
pengukuran relative konsisten dari waktu
ke waktu. Dalam penelitian ini dilakukan
uji reliabilitas dengan wuji statistik
Cronbach’s Alpha (a) dapat dikatakan
reliabel bila nilai Cronbach’s Alpha = 0,6.

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach’s
Variabel Keteranga
Alpha n
Kinerja Karyawan 0,859 Reliabel
Motivasi 0,853 Reliabel
Stres Kerja 0,914 Reliabel

Sumber: Data Primer yang Diolah (2020)

Berdasarkan Tabel 2, dapat
diketahui bahwa semua variabel memiliki
nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 sehingga
dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang
digunakan untuk meneliti variabel
Motivasi dan Stres Kerja terhadap Kinerja
Karyawan adalah reliabel sehingga tidak
ada yang perlu di drop out.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018:161) uji
normalitas dilakukan untuk menguji
apakah dalam model regresi variabel
independen dan variabel dependen atau
keduanya mempunyai distribusi normal
atau tidak. Apabila variabel tidak
berdistribusi secara normal maka hasil uji
statistik akan mengalami penurunan. Uji
normalitas pada penelitian ini
menggunakan analisis statistik
(Kolmogorov Smirnov). Ketentuan dari uji
dengan analisis statistik Kolmogorov
Smirnov yaitu apabila nilai signifikan
diatas 0,05 maka data terdistribusi

normal. Sedangkan jika hasil Kolmogorov
Smirnov menunjukkan nilai signifikan
dibawah 0,05 maka data tidak terdistribusi
normal. Berdasarkan hasil uji normaiitas,
diperoleh nilai signifikansi 0,062 > 0,05.
Maka data tersebut berdistribusi normal.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji ini bertujuan untuk menguji
apakah dalam sebuah model regresi
terjadi ketidaknyamanan varian dari
residual satu pengamatan ke pengamatan
lain. Jika varian berbeda, disebut
heteroskedastisitas. Salah satu cara untuk
mengetahui ada tidaknya
heteroskedastisitas dalam suatu model
regresi linier berganda adalah dengan
melihat grafik sccatterplot atau nilai
prediksi variabel terikat yaitu SRESID
dengan residual error yaitu ZPRED. Jika
tidak ada pola tertentu dan tidak menyebar
diatas dan dibawahangka nol pada sumbu
y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
Model yang baik adalahyang tidak terjadi
heteroskedastisitas (Ghozali, 2018:137).
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Scatterplot

Dependent Variable: TOT.Y
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Gambar 2. Hasil Uji Heterokedastisitas

Gambar 2 menunjukkan bahwa titik-titik
menyebar secara acak, baik dibagian atas
nolatau dibagian bawah nol dari sumbu Y
dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi heterokedastisitas
dalam model regresi ini.

Uji Multikolinieritas
Menurut  Ghozali  (2018;103)
pengujian multikolinearitas bertujuan

untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas (independen). Untuk mendeteksi
multikolinearits pada suatu model yaitu
dengan melihat nilai toleransi
menunjukkan angka = 0,10 atau Variance
Inflaction Factor (VIF)menunjukkan angka
< 10 maka variabel yang ada dikatakan
saling berkorelasi dan harus dilakukan
penggantian. Berdasarkan hasil uji
multikolinieritas, diketahui nilai tolerance
untuk variabel motivasi dan stres kerja

adalah 0,983 lebih besar dari 0,10.
Sementara, nilai VIF untuk variabel
motivasi dan stres kerja adalah 1,017
kurang dari 10,00. Maka mengacu pada
dasar pengambilan keputusan dalam uji
multikolinearitas  dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi gejala multikolineritas
diantara variabel bebas.

Uji Linieritas

Ghozali (2018:167) menyatakan
bahwa wuji linieritas digunakan untuk
melihat apakah spesifikasi model yang
digunakan sudah benar atau tidak. Apakah
fungsi yang digunakan dalam suatu studi
empiris sebaiknya berbentuk linear,
kuadrat, atau kubik. Data yang baik
seharusnya memiliki hubungan linier
antara variabel dependen dan variabel
independen. Pengujian pada SPSS 25
dengan menggunakan Test for linearity
pada taraf signifikansi 0,05.

Tabel 3. Hasil Uji Linieritas

Model Unstandardized T Sig.
Coefficients B
(Constant) 13,919 3.769 0,000
Motivasi 0,258 2,338 0,022
Stress Kerja 0,221 2,338 0,022

Berdasarkan tabel 20, hasil
penelitian menunjukkan nilai R? sebesar
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dibandingkan dengan tabel C? sebesar
96,2167 yang diperoleh dari df = 77 - 2 =
75, dan taraf signifikansi 0,05. Hasil
pengujian ini adalah nilai C2? lebih rendah
dari C? tabel (11,165 < 96,2167). Oleh
karena itu, model dalam penelitian ini
linier.

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Penelitian ini digunakan untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh
motivasi dan stres kerjaterhadap kinerja
karyawan PT PLN (Persero) UPT
Semarang. Dihitung menggunakan analisis
regresi linier berganda melalui program
SPSS 25.

Tabel 4. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Model

Summary

b

Model

R Sguare

1

,145

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan Tabel 4, diperoleh
persamaan regresi linier berganda
menurut hasil analisis pada SPSS 25
sebagai berikut: Y = 13,919 + 0,258 X1 +
0,221 X> +e

Persamaan regresi tersebut dapat
dijelaskan sebagai berikut:

a. Nilai konstanta (a) sebesar 13,919,
artinya jika variabel motivasi dan
stres kerja bernilai 0, maka variabel
kinerja karyawan bernilai positif
sebesar 13,919. Hal ini menunjukkan
bahwa apabila motivasi dan stres
kerja tidak mengalami perubahan
(naik atau turun), maka tingkat
kinerja karyawan bernilai tetap.

b. Nilai koefisien regresi motivasi
menunjukkan ~ bahwa  variabel
motivasi berpengaruh secara positif
terhadap variabel kinerja karyawan.
Koefisien regresi berarti, apabila
motivasi naik, maka pengaruh
terhadap kinerja karyawan juga akan
naik.

c. Nilai koefisien regresi stres kerja
menunjukkan bahwa variabel stres
kerja berpengaruh secara positif
terhadap variabel kinerja karyawan.

Koefisien regresi berarti, apabila
stres kerja naik, maka pengaruh
terhadap kinerja karyawan juga akan
naik.

Koefisien Determinasi (RZ)

Koefisen determinasi digunakan
untuk mengetahui persentase
sumbangan pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen.
Berdasarkan hasil analisis tersebut,
dapat diketahui bahwa nilai Adjusted R
Square adalah sebesar 0,122 atau 12,2%
yang mempunyai arti kontribusi variabel
motivasi dan stres kerja terhadap kinerja
karyawan sebesar 12,2% sedangkan
sisanya 87,8% dipengaruhi oleh model
lain yang tidak diteliti dalam model
regresi ini.

Hasil Uji Hipotesis
Uji parsial (t)

Menurut Ghozali (2018:98) uji
statistik t pada dasarnya menunjukkan
berapa jauh pengaruh satu variabel
penjelas atau independen secara
individual dalam menerangkan variasi
variabel dependen. Uji t dilakukan
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dengan melihat nilai signifikansi variabel
independen, apabila signifikansi variabel
independent <0,05 maka terdapat
pengaruh yang signifikan antara variabel
bebas terhadap variabel terikat, tetapi
jika signifikansi >0,05 tidak terdapat
pengaruh yang signifikan antar variabel
bebas terhadap variabel terikat.
Berdasarkan hasil uji parsial, diperoleh
kesimpulan sebagai berikut:
a. Pengaruh variabel Motivasi terhadap
Kinerja Karyawan
Nilai t-tabel dengan signifikansi 5%
(0,05) dan df = 74 (df = n-k; n =
jumlah sampel, k = total variabel)
adalah  1.99125. Maka, dapat
disimpulkan hasil uji t menunjukkan
bahwa nilai t-hitung > t-tabel (2,338 >
1.99125) dan nilai signifikansi
sebesar 0,022 yang artinya lebih
kecil dari 0,05 (0,022 < 0,05). Dengan
demikian, HO1 ditolak dan Ha1l
diterima yaitu variabel motivasi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.
b. Pengaruh variabel Stres
terhadap Kinerja Karyawan

Kerja

Nilai t-tabel dengan signifikansi 5%
(0,05) dan df = 74 (df = n-k; n =
jumlah sampel, k = total variabel)
adalah 1.99125. Maka, dapat
disimpulkan hasil uji t menunjukkan
bahwa nilai t-hitung > t-tabel (2,338 >
1.99125) dan nilai signifikansi
sebesar 0,022 yang artinya lebih
kecil dari 0,05 (0,022 < 0,05). Dengan
demikian, HO1 ditolak dan Ha1l
diterima yaitu variabel stres kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Uji simultan (F)

Menurut Ghozali (2018:98) uji F
digunakan untuk menguji semua variabel
yang  dimasukan dalam model
mempunyai pengaruh secara bersama-
sama terhadap variabel dependen. Uji F
dilakukan  dengan cara  melihat
signifikansi variabel secara bersama,
apabila nilai signifikansi variabel < 0,05
maka terdapat pengaruh secara bersama
sama dan signifikan antara variabel
bebas terhadap variabel pengikat.

Model

Tabel 5. Hasil Uji Simultan (F)

Sig

Regresi

6,284

0,003

Nilai F tabel dengan df (n1) = 3 dan df (n2) =
46 (df (n1) = k-1 dan df (n2) = n-k; n =
jumlah sampel, k = variabel total) adalah
3,12. Berdasarkan Tabel 24, terlihat bahwa
F hitung > F tabel (6,284 > 3,12) dan nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,003 <
0,05) yang berarti Ha diterima dan HO
ditolak. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa variabel independen
yaitu motivasi dan stres kerja secara
simultan berpengaruh terhadap variabel
dependen yaitu kinerja karyawan pada PT.
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PLN (Persero) UPT Semarang.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan
Berdasarkan penelitian yang dilakukan,

maka dapat disimpulkan hasil sebagai

berikut:

1) Hasil analisis koefisien determinasi
diperoleh nilai adjusted R? = 0,122 =
12,2%. Maka dapat disimpulkan
bahwa secara simultan motivasi dan
stres kerja berpengaruh signifikan
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terhadap kinerja karyawan dengan
kontribusi sebesar 12,2% dan sisanya
87,8% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Variabel Motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan padaPT. PLN (Persero) UPT
Semarang dengan hasil nilai t-hitung >
t-tabel (2,338 > 1.99125) dan nilai
signifikansi 0,022 < 0,05 sehingga
dapat disimpulkan bahwa apabila
motivasi karyawan meningkat maka
kinerja  karyawan  akan  ikut
meningkat.

Variabel stres kerja  memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT.
PLN (Persero) UPT Semarang dengan
hasil nilai t-hitung > t-tabel (2,338 >
1.99125) dan nilai signifikansi sebesar
0,022 0,022 < 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa apabila stres kerja
meningkat maka kinerja karyawan
akan ikut meningkat. Stres kerja yang
baik dapat menciptakan keunggulan
kompetitif bagi perusahaan karena
dipandang sebagai suatu tantangan
atau pemantik semangat bagi
karyawan untuk dapat menghasilkan
pekerjaan yang lebih dalam hal
kuantitas maupun kualitas. Oleh
karenanya, perlu pengelolaan stres
yang baik dan tepat untuk dapat
menghasilkan stres kerja yang baik
bagi karyawan agar produktivitas dan
kinerja karyawan maupun perusahaan
dapat meningkat.

Saran

Berdasarkan hasil analisis penelitian,

saran yang dapat diberikan adalah sebagai

berikut:

1) Pimpinan sebaiknya benar-benar
memperhatikan  kesehatan  fisik
maupun mental dari para

karyawannya. Beberapa cara yang
dapat ditempuh, misalnya dengan

2)

3)

4)

5)

6)

menjalin komunikasi yang intens
mengenai kesehatan fisik dan mental
karyawan, memperhatikan beban
kerja karyawan, memastikan
karyawan bebas dari masalah yang
dapat mengganggu Kkinerjanya dan
menciptakan lingkungan kerja yang
aman danramah.

Perusahaan perlu mengevaluasi dan
mengoptimalkan sistem pemberian
penghargaan yang memenuhi syarat
keberhasilan serta cukup untuk
memuaskan kebutuhan dasar
karyawan. Beberapa cara yang dapat
ditempuh yaitu dengan pemberian
insentif, bonus, penghargaan secara
formal dari pimpinan, pujian atau
sanjungan dan promosijabatan secara
adil dan merata.

Perusahaan perlu memberi
kesempatan yang luas dan sebaik-
baiknya serta dapat memfasilitasi
karyawan dalam usaha mereka untuk
mengembangkan segala potensi yang
dimiliki.

Perusahaan sebaiknya lebih
memperhatikan dan meningkatkan
kesadaran karyawan akan pentingnya
faktor absensi.

Perusahaan perlu menyelaraskan
kapasitas dan kemampuan karyawan
dengan  pekerjaan yang akan
dibebankan pada mereka agar tidak
terlalu memberatkan merekasehingga
dapat meminimalkan terjadinya stres
kerja yang tidak baik.

Perusahaan perlu memberikan
batasan-batasan, kejelasan peran,
kejelasan pertanggungjawaban,
kewewenangan yang cukup, dan
pemahaman peranan pekerjaandalam
mencapai tujuan organisasi pada tiap
individu karyawan untuk menghindari
ambiguitas peran.

Pimpinan perlu mengetahui
kemampuan dan kapasitas tiap
karyawan serta mengkomunikasikan
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instruksi pekerjaan dengan baik dan
jelas agar karyawan tidak mudah stres
akan tuntutan pekerjaan.

Berdasarkan koefisien determinasi,
diperoleh nilai adjusted R? sebesar
0,122 = 12,2%. Artinya kontribusi
motivasi dan stres kerja terhadap
kinerja karyawan adalah sebesar
sebesar 12,2% dan sisanya 87,8%
dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini. Oleh
karena itu, perusahaan harus
memperhatikan dan meningkatkan
faktor-faktor lain yang dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan
selain yang diteliti dalam penelitian
ini.
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