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ABSTRACT 

This research is quantitative research that is associative in nature. This research aims to 

determine the influence of work motivation and work stress on performance. This research uses 

primary data where data collection uses a questionnaire. In this research, the researcher used 

quantitative analysis, multiple linear regression analysis and coefficient of determination 

analysis with the help of SPSS 26. The population in this research were all employees of the 

Cooperatives and Micro, Small and Medium Enterprises Department of Banten Province, 

totaling 43 respondents consisting of Civil Servants. The results of the research obtained using 

the t test and F test show that this is shown based on the results of testing hypothesis 2 (two) in 

the T test, obtaining a t value of 14.808 > t table 2.020 with a significance level of 0.000 < 

probability value of 0.05, then It can be concluded that partially the work motivation variable 

(X1) has a positive and significant effect on the employee performance variable (Y) at the Banten 

Province Department of Cooperatives and Micro, Small and Medium Enterprises. Based on the 

results of hypothesis testing 3 (three) in the T test, it is known that the t value is 0.183 < t table 

2.020 with a significance level of 0.856 > probability value of 0.05, so it can be concluded that 

partially the work stress variable (X2) has no influence and is not significant on employee 

performance variable (Y) at the Department of Cooperatives and Micro, Small and Medium 

Enterprises of Banten Province. 

 

Keywords: Work Motivation, Work Stress, Performace. 

 

PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Di era globalisasi dan modernisme saat ini, persaingan antar perusahaan semakin ketat dan rumit, 

sehingga setiap perusahaan harus berbenah diri dan menyikapi permasalahan yang berkaitan 
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dengan bisnisnya dengan lebih baik agar dapat bertahan dan berkembang. Hal-hal yang perlu 

perbaikan semuanya baik, terutama pada sumber daya manusia. Oleh karena itu, perhatian harus 

diberikan kepada setiap sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan, agar sumber daya 

manusia yang dimiliki perusahaan selalu dalam keadaan baik, baik itu kesehatan, kompensasi 

maupun kinerja sumber daya yang ada pada organisasi/perusahaan. 

Sumber daya manusia merupakan suatu proses yang terdiri dari serangkaian kegiatan yang saling 

terkait mulai dari perencanaan, pengelolaan hingga pemantauan sumber daya manusia yang 

berdedikasi. Oleh karena itu, HRM tidak boleh dipandang hanya sebagai proses HRM tradisional, 

namun harus diimplementasikan sebagai proses manajemen strategis dan dilihat sebagai sumber 

daya yang berharga untuk dikembangkan. 

Untuk mencapai tujuan organisasi, manajemen perusahaan harus menerapkan dan memperhatikan 

faktor pribadi, sehingga memerlukan peningkatan kemampuan kerja efektif karyawan. Motivasi 

kerja dan stres mempengaruhi cara berpikir karyawan, timbul konflik antar rekan kerja dan 

banyaknya tugas. Kurangnya motivasi, kurangnya dukungan dari tim dan manajemen, usaha 

karyawan tidak dihargai sehingga karyawan tidak dapat melakukan pekerjaannya dengan baik. 

Oleh karena itu tujuan organisasi adalah untuk mencapai hasil yang diharapkan, maka pemimpin 

organisasi hendaknya memberikan motivasi kerja yang baik untuk meningkatkan prestasi kerja 

para pegawainya. Sebab motivasi merupakan suatu perilaku dan komitmen seseorang yang 

sepenuhnya ditujukan untuk mencapai tujuan tertentu yang diinginkan. Seseorang/karyawan yang 

termotivasi bersedia melakukan upaya besar untuk mencapai tujuan dalam organisasinya. Menurut 

(Adlilulhak et al, 2023) Motivasi dapat diartikan sebagai suatu pribadi (energi) yang dapat 

membangkitkan ketekunan dan semangat dalam melakukan suatu kegiatan, baik yang berasal dari 

dalam diri individu (motivasi internal) maupun dari luar (motivasi eksternal). 

Motivasi merupakan keadaan dalam diri seseorang yang mengarahkan keinginan individu untuk 

melakukan tindakan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Motivasi sangat penting dalam bisnis 

apa pun. Pegawai dengan motivasi kerja yang tinggi dapat memotivasi pegawai tersebut untuk 

bekerja lebih semangat dan memberikan kontribusi positif terhadap pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya. (Khaeruman dkk, 2021). 

Selain faktor motivasi, terdapat faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu stres kerja, karena 

stres kerja merupakan reaksi seseorang/karyawan terhadap kondisi berlebihan yang dialami baik 

secara fisik maupun psikis, akibat tuntutan kerja internal dan eksternal. Oleh karena itu, situasi 

stres ini dapat menimbulkan ketidakpuasan kerja yang berujung pada penurunan produktivitas 

karyawan.Stres kerja merupakan suatu kondisi yang dapat menimbulkan konflik fisik dan psikis 

yang pada akhirnya dapat mempengaruhi emosi, pola pikir dan kondisi karyawan perusahaan 

(Nuramimah Pulungan, 2023). 
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TINJAUAN PUSTAKA 

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu departemen administratif yang bertugas 

melaksanakan perencanaan personel, rekrutmen, pelatihan, pengembangan karir, dan 

pengembangan mandiri suatu organisasi atau organisasi perusahaan. (Muhammad Asir et al, 

2022). Selanjutnya (Agus Wibowo, 2020),menyatakan Pengelolaan sumber daya manusia 

merupakan hal yang harus diperhatikan secara serius oleh perusahaan. Sumber daya manusia suatu 

perusahaan dapat menciptakan potensi keuntungan bisnis yang sebelumnya tidak dapat 

diperkirakan. 

Adapun (Rizka Putri Amelia, 2021), yang menjelaskan bahwa manajemen sumber daya 

manusia merupakan bagian dari sumber daya manusia itu sendiri atau dapat dikatakan suatu proses 

yang terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengarahan kegiatan personel 

dan personel lainnya untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. 

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan manajemen sumber daya manusia menurut (Epi Parela, 2022), Sangat sulit untuk 

menentukan secara tepat tujuan pengelolaan SDM, karena sifatnya berbeda-beda dan bergantung 

pada tingkat perkembangan masing-masing organisasi. Menurut Cushway, tujuan manajemen 

sumber daya manusia adalah : 

1) Dalam membuat kebijakan kepegawaian, pertimbangkan bahwa organisasi memiliki pegawai 

yang termotivasi dan efisien, pegawai yang selalu siap menanggung perubahan dan memenuhi 

tugas kerja yang timbul karena undang-undang. 

2) Menerapkan dan memelihara seluruh kebijakan dan prosedur personalia yang memungkinkan 

tercapainya tujuan organisasi. 

3) Membantu mengembangkan arah dan strategi organisasi secara keseluruhan, terutama yang 

berkaitan dengan implikasi SDM. 

4) Memberikan dukungan dan kondisi yang membantu manajer langsung mencapai tujuannya. 

5) Menangani berbagai krisis pribadi dan situasi sulit sedemikian rupa sehingga tidak 

menghalangi organisasi mencapai tujuannya. 

6) Menyediakan sarana komunikasi antara pegawai dan pengurus organisasi. 

7) Bertindak sebagai pengelola standar organisasi dan nilai-nilai personel. 

Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan motivasi atau motivasi yang harus dimiliki oleh setiap pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya. Dengan motivasi yang baik maka pegawai akan merasakan senang 

dan kegembiraan dalam bekerja, hal ini sangat berpengaruh terhadap perkembangan dan 

pertumbuhan organisasi itu sendiri (Danang Sunyoto & Wagiman, 2023). 

Sebagaimana yang telah di jelaskan oleh (Danang Sunyoto & Wagiman, 2023), Motivasi 
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dapat mendorong pegawai untuk berpikir kreatif dalam melakukan pekerjaannya sehingga 

membuat pegawai bekerja lebih cepat dan maksimal. Motivasi dapat membuat karyawan selalu 

mencapai hasil bisnis terbaik danmembantu pengembangan diri setiap karyawan. Karena motivasi 

kerja yang tinggi berpengaruh terhadap keberhasilan karyawan. Semakin tinggi motivasi kerja 

maka semakin besar pula peluang keberhasilan karyawan. Sebaliknya, semakin rendah motivasi 

kerja karyawan maka semakin lemah keberhasilannya. 

Faktor – faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut (Muflih Mubarak, Hasanuddin Remmang, 2022), motivasi sebagai proses 

psikologis dalam diri seseorang yang akan di pengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor 

tersebut dapat dibedakan menjadi dua yaitu faktor intern dan ekstern yang berasal dari pegawai. 

1. Faktor Intern Faktor intern ini dapat mempengaruhi pemberian motivasi kepada seseorang 

yaitu : 

a. Keinginan untuk dapat hidup 

b. Keinginan untuk dapat memiliki 

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

e. Keinginan untuk berkuasa 

2. Faktor eksternal Motivasi kerja juga dilemahkan oleh faktor eksternal. Faktor-faktor 

eksternal/ekstern yaitu: 

a. Kondisi lingkungan kerja 

b. Kompensasi yang memadai 

c. Supervisi yang baik 

d. Adannya jaminan pekerjaan 

e. Status dan tanggung jawab 

Indikator – indikator Motivasi Kerja 

Menurut (Afandi, 2018:29), meyataan beberapa indikator motivasi kerja yaitu seperti dibawah ini.: 

1) Balas jasa 

Segalanya berupa barang, jasa, dan uang yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasanya 

terhadap organisasinya. 

2) Kondisi kerja 

Suatu ruangan atau ruangan pada lingkungan kerja suatu perusahaan yang menjadi tempat 

kerja para karyawan yang bekerja pada lingkungan tersebut. Kondisi kerja yang baik adalah 

kondisi yang menyenangkan dan menunjang kemampuan pegawai dalam melakukan 

pekerjaannya dengan baik. 

3) Fasilitas kerja 

Dalam organisasi, segala sesuatu yang disukai oleh para pegawai, sama- sama berhubungan 

langsung dengan pekerjaan dan kelancaran arus kerja. 

4) Prestasi kerja 
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Hasil yang dicapai atau diinginkan di tempat kerja. Tidak semua orang memiliki satu ukuran 

yang cocok untuk semua karena setiap orang berbeda- beda. 

5) Pengakuan dari atasan 

Pernyataan yang diberikan dari atasan apakah pegawainya sudah menerapkan akan motivasi 

yang telah diberikan atau tidak. Pekerjaan itu sendiri. Seorang karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya dapat menjadi motivasi bagi karyawan lainnya. 

Pengertian Stres Kerja 

Stres kerja merupakan suatu keadaan emosi yang dialami oleh seorang pegawai yang berupa rasa 

khawatir, cemas, tegang, takut atau gugup, yang diakibatkan oleh ketidaksesuaian antara beban 

kerja atau lingkungan kerja dengan keterampilan atau kepribadian pegawai sehingga menimbulkan 

stres kerja. disabilitas . untuk memenuhi berbagai kebutuhan pekerjaan. Stres kerja merupakan 

suatu keadaan yang dialami seseorang pada saat bekerja berupa perasaan tidak menyenangkan 

yang disebabkan oleh ketegangan dan mempengaruhi baik secara mental maupun fisik (Dewi 

Sartika, 2023). 

Menurut (Emil, 2024), Stres kerja merupakan situasi atau permasalahan yang menimbulkan stres 

pada karyawan, stres sebagai istilah umum yang meliputi tekanan, beban, konflik, kelelahan, 

ketegangan, panik, gugup, cemas, depresi dan kehilangan tenaga. Stres dapat diartikan sebagai 

persepsi terhadap ancaman atau tantangan yang menggerakkan, memperingatkan, atau membuat 

orang aktif. 

Stres kerja adalah suatu kondisi tidak menyenangkan yang dialami karyawan saat menjalankan 

tugas yang diberikan oleh manajemen. Kondisi ini dapat menghambat pelaksanaan tugas dan 

apabila kondisi ini dibiarkan terus menerus maka akan berdampak pada menurunnya kinerja 

pegawai dan lembaga secara keseluruhan. Secara ringkas (Festinahati Buulolo et al., 2021), stres 

kerja merupakan situasi stres yang menyebabkan ketidakseimbangan fisik dan psikologis yang 

mempengaruhi emosi, proses berpikir dan keadaan karyawan. Stres yang berlebihan dapat 

mengancam kemampuan seseorang dalam menangani tugas yang dipercayakan kepadanya. 

Indikator – indikator Yang Mempengaruhi Stres kerja 

Menurut (Maulidiyah, 2020:65) dalam (Rasna, 2023) indikator stres kerja diklasifikasikan menjadi 

4 indikator sebagai berikut: 

1. Beban kerja yang berlebihan 

Beban kerja berlebihan merupakan serangkaian kegiatan atau tugas yang harus diselesaikan 

oleh suatu unit organisasi atau pemilik kantor dalam jangka waktu tertentu. 

2. Tekanan dan sikap manajemen tidak adil dan tepat 

Tekanan dan sikap manajemen yang tidak adil dapat menjadi beban ketika seseorang sedang 

bekerja, dan jika dibiarkan dapat mengakibatkan prestasi kerja menjadi tidak produktif. 

3. Waktu dan peralatan kerja tidak mencukupi 

Alat yang tidak memadai dapat menghambat kinerja seseorang sehingga waktu yang 



 

139 
 

diperlukan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan menjadi bertambah. 

4. Konflik interpersonal dengan manajemen atau kelompok kerja 

Tercipta hubungan yang lebih baik. Semakin buruk komunikasi interpersonal, semakin buruk 

hubungan tersebut menimbulkan konflik. 

Pengertian Kinerja Pegawai 

Kinerja seorang pegawai merupakan prestasi yang dicapai oleh seseorang yang disebut kinerja 

aktual atau efisiensi kerja, dimana pegawai tersebut melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan dan berhasil secara kualitatif dan kuantitatif. Prestasi kerja 

berdasarkan kuantitas dan kualitas orang yang disepakati merupakan definisi umum kinerja. (Novi 

Ruth Silaen et al, 2021). 

Kinerja pegawai berarti seberapa besar kontribusi seorang pegawai terhadap organisasi, yang 

antara lain meliputi volume produksi, kualitas produksi, masa produksi, partisipasi kerja, sikap 

kooperatif. Menurut Mathis dan Jackson (Marbawi Adamy, 2016), kinerja karyawan adalah 

kinerja yang dilakukan oleh karyawan, yang dipengaruhi oleh keterampilan, motivasi, dukungan 

yang diterima, ketersediaan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, dan hubungan karyawan 

dengan perusahaan. Robbins dan Thoyib mengemukakan bahwa konsep efisiensi lainnya adalah 

produksi manusia, yang dapat diukur berdasarkan produktivitas, ketidakhadiran, pergantian, 

kewarganegaraan, dan kepuasan (Marbawi Adamy, 2016). 

Indikator - indikator Kinerja Pegawai 

Menurut Robbins, (2006:260) dalam (Novi Ruth Silaen et al, 2021), indikator untuk mengukur 

kinerja pegawai yaitu : 

1. Kualitas Kerja 

Kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai dan persepsi pegawai 

terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan merupakan ukuran dari kualitas kerja. 

2. Kuantitas Kerja 

Jumlah yang dinyatakan dalam satuan dan siklus kerja yang diselesaikan adalah jumlah yang 

diproduksi. 

3. Ketepatan waktu 

Ini adalah tingkat aktivitas yang dilakukan pada awal waktu tertentu untuk berkoordinasi 

dengan keluaran dan memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4. Efektivitas 

Meningkatkan hasil setiap unit dalam penggunaan sumber daya dengan cara memaksimalkan 

tingkat penggunaan sumber daya organisasi yang ada (tenaga, uang, bahan baku). 

5. Komitmen 

Tingkat dimana seorang pegawai dapat memenuhi tugas dan tanggung jawabnya terhadap 

lembaga atau perusahaan disebut komitmen. 
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METODE PENELITIAN 

Penulis menggunakan metode penelitian jenis kuantitatif, menggunakan pendekatan dan survei 

dengan bantuan kuesioner dan wawancara sebagai pendukung penulis dalam penelitian yang sudah 

dipilih atau ditentukan, di mana respondennya pegawai pada Dinas Koperasi dan Usaha Mikro 

Kecil Menengah Provinsi Banten. Penulis menggunakan teknik non-random/non-probability 

sampling dalam penelitian ini. 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Hasil uji validitas variabel motivasi kerja yang diolah dengan SPSS v.26 yang dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini : 
 

 
Dapat dilihat berdasarkan pada tabel atas menunjukkan bahwa, nilai rhitung pada setiap 

masing-masing item pernyataan lebih besar dari rtabel dengan jumlah 43 responden, nilai rtabel 
diperoleh dari taraf signifikansi (α) sebesar 5% (0,05) dengan tingkat kepercayaan 95% 

menggunakan uji 2 arah (two tailed). Dengan df = n-2; jumlah sampel = 43-2; 41 maka di dapat 

rtabel sebesar = 0,301. 

Sehingga hasil analisis data diketahui bahwa nilai rhitung dari seluruh pernyataan variabel 

motivasi kerja (X1) lebih besar dari 0,301 (rtabel). Dengan demikian hasil uji instrumen validitas 

menunjukan bahwa pada setiap pernyataan yang ada pada variabel motivasi kerja memperoleh 

nilai variabel yang valid, sehingga dapat digunakan sebagai bahan pengujian selanjutnya. 

Hasil Uji Validitas Variabel Stres Kerja (X2) 

Hasil uji validitas variabel stres kerja yang diolah dengan SPSS v.26 yang dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini : 



 

141 
 

 

 

Dapat dilihat berdasarkan pada tabel di atas menunjukkan bahwa, nilai rhitung pada setiap 

masing-masing item pernyataan lebih besar dari rtabel dengan jumlah 43 responden, nilai rtabel 
diperoleh dari taraf signifikansi (α) sebesar 5% (0,05) dengan tingkat kepercayaan 95% 

menggunakan uji 2 arah (two tailed). Dengan df = n-2; jumlah sampel = 43-2; 41 maka di dapat 

rtabel sebesar = 0,301. 

Sehingga hasil analisis data diketahui bahwa nilai rhitung dari seluruh pernyataan variabel 

stres kerja (X2) lebih besar dari 0,301 (rtabel). Dengan demikian hasil uji instrumen validitas 

menunjukan bahwa pada setiap pernyataan yang ada pada variabel stres kerja memperoleh nilai 

variabel yang valid, sehingga dapat digunakan sebagai bahan pengujian selanjutnya. 

Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Hasil uji validitas variabel kinerja pegawai yang diolah dengan SPSS v.26 yang dapat 

dilihat pada tabel di bawah ini: 

Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (X1) 
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Dapat dilihat berdasarkan pada tabel di atas menunjukkan bahwa, nilai rhitung pada setiap masing-

masing item pernyataan lebih besar dari rtabel dengan jumlah 43 responden, nilai rtabel diperoleh 

dari taraf signifikansi (α) sebesar 5% (0,05) dengan tingkat kepercayaan 95% menggunakan uji 

2 arah (two tailed). Dengan df = n-2; jumlah sampel = 43-2; 41 maka di dapat rtabel sebesar = 0,301. 

Sehingga hasil analisis data diketahui bahwa nilai rhitung dari seluruh pernyataan variabel kinerja 

pegawai (Y) lebih besar dari 0,301 (rtabel). Dengan demikian hasil uji instrumen validitas 

menunjukan bahwa pada setiap pernyataan yang ada pada variabel kinerja pegawai memperoleh 

nilai variabel yang valid, sehingga dapat digunakan sebagai bahan pengujian selanjutnya. 

Uji Reliabilitas 

Hasil uji instrumen reliabilitas data kuesioner yang dapat di lihat pada tabel  dibawah ini: 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Penelitian 

Reliability Statistics 

 

Variabel Cronbach's Alpha N of Items Penyataan Keterangan 
 

Motivasi Kerja 0,980 14 Reliabel 

Stres Kerja 0,889 11 Reliabel 

Kinerja Pegawai 0,994 14 Reliabel 
Sumber : Data hasil output SPSS v.26, 2024 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas seperti yang terangkum pada tabel diatas, dapat dilihat 

bahwa nilai cronbach’s alpha pada masing-masing variabel lebih besar dari 0.70, maka dapat di 

simpulkan semua variabel dalam penelitian ini yaitu motivasi kerja, stres kerja, dan kinerja 

pegawai adalah reliabel, sehingga data kuesioner dapat digunakan sebagai instrumen penelitian. 

Uji Normalitas Data 

Hasil uji normalitas berdasarkan nilai Unstandardized akan dilakukan dengan meggunakan 

uji Kolmogorov-Smirnov dengan kriteria sebagai berikut : 

a) Jika nilai dari Asymp. Sig. (2-tailed) kurang dari 0,05 (< 0,05) maka data tidak ber distribusi 

normal. 

b) Jika nilai dari Asymp. Sig. (2-tailed) lebih dari 0,05 (> 0,05) maka data ber distribusi 

normal. Berikut hasil uji normalitas yang dapat di lihat di bawah ini : 

 

Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 
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Berdasarkan hasil tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai signifikansi (Asymp.Sig 2-tailed) 

sebesar 0,200, karena nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 yang berarti bahwa data dalam 

penelitian ini memenuhi syarat One Sampel Kolmogorov-Smirnov sehingga model regresi dalam 

penelitian ini memenuhi asumsi normalitas atau ber distribusi normal. 

Adapun uji normalitas yang dapat di lihat dalam bentuk grafik histogram di bawah ini : 

 

 Hasil Uji Normalitas Dengan Grafik Histogram 

Sumber : Data hasil output SPSS v.26, 2024 

Sumber : Data hasil output SPSS v.26, 2024 

Berdasarkan gambar grafik histogram di atas dapat diketahui bahwa data secara visualisasi 

berbentuk lonceng (posisi tidak miring kiri dan miring kanan dan hampir keseluruhan batang 

variabel berada dalam histogram) yakni histogram berbentuk simetri, dapat disimpulkan variabel 

dalam penelitian ber distribusi normal. Maka model regresi ini layak untuk digunakan analisis 

selanjutnya. 
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Uji Heteroskedastisitas 

Hasil Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dapat dilakukan dengan uji glejser dan grafik 

scatterplot. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel dan grafik sebagai berikut: 

 

 

 

Berdasarkan uji heterokedastisitas pada hasil uji glejser pada tabel di atas dapat 

disimpulkan bahwa di dalam analisis regresi tidak terdapat gejala heteroskedastisitas, karena 

terdapat nilai signifikansi pada variabel independen motivasi kerja sebesar 0,579 dan stres kerja 

sebesar 0.543 artinya lebih besar dari nilai probabilitas >0.05. Model regresi dikatakan tidak 

mengandung heterokedastisitas jika nilai signifikansi lebih dari >0.05. 

Hasil Uji Scatterplotr  

Gambar 4. 1 Grafik Scatterplot 

 

Sumber Data hasil output SPSS v.26, 2024 

Berdasarkan gambar scatterplot di atas menunjukkan bahwa titik-titik menyebar secara acak dan 

tidak membentuk pola-pola tertentu yang jelas, serta tersebar di atas maupun di bawah angka 0 

pada sumbu Y. Maka dapat di simpulkan bahwa yang terlihat pada gambar di atas menunjukan data 

tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi tersebut, sehingga dapat di pakai untuk 
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memprediksi variabel kinerja pegawai berdasarkan motivasi kerja dan stres kerja. 

Uji Multikolinearitas 

 
 

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa nilai tolerance dari variabel independen yaitu 

motivasi kerja dan stres kerja adalah sebesar 0,994 > 0,10 dan nilai variance inflation factor VIF 

1,049 < 10. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa persamaan model regresi tidak 

mengandung masalah multikolinearitas yang artinya tidak ada korelasi diantara variabel-variabel 

bebas sehingga layak digunakan untuk analisis lebih lanjut karena nilai tolerance berada di bawah 

1 dan nilai variance inflation factor VIF jauh dibawah angka 10. 

Uji Koefisien Determinasi (𝑹 ) 

Hasil koefisien determinasi (𝑅2) untuk mengukur atau mengetahui seberapa besar pengaruh 

variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y), dengan hasil sebagai berikut : 

 

Berdasarkan pada tabel di atas menunjukkan bahwa nilai R Square (R2) sebesar 0,932, selanjutnya 

untuk di gunakan perhitungan koefisien determinasi (KD) untuk mengetahu seberapa besar 

kontribusi variabel X terhadap variabel Y.  

KD = R2 x 100% 

= 0,932 x 100% 

= 93,2% 

Maka dengan demikian dapat disimpulkan kontribusi variabel motivasi kerja dan stres 

kerja (independen) dengan kontribusinya mampu menjelaskan atau mempengaruhi variabel 

kinerja pegawai (dependen) sebesar 93,2%. sedangkan sisanya 6,8 di pengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak terdapat pada model penelitian ini. Diantaranya adalah lingkungan kerja, disiplin kerja, 

dll. 
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Hasil Uji F 

 

Berdasarkan hasil yang dapat dilihat pada tabel di atas, diketahui bahwa nilai fhitung sebesar 

114,383 > ftabel 3,232 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < nilai probabilitas 0,05, maka 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja (X1) dan stres kerja (X2) 

terdapat pengaruh positif secara simultan dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y) di 

Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kecil Menengah Provinsi Banten. 

Hasil Uji T 

 
1) Berdasarkan hasil analisis pada tabel di atas, diketahui bahwa hasil coefficients variabel 

motivasi kerja (X1) memperoleh nilai thitung sebesar 14,808 > ttabel 2,020 dengan taraf 

signifikansi sebesar 0,000 < nilai probabilitas 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial variabel motivasi kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

kinerja pegawai (Y) di Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kecil Menengah Provinsi Banten. 

2) Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.63 di atas, diketahui bahwa hasil 

coefficients variabel stres kerja (X2) memperoleh nilai thitung sebesar 0,183 < ttabel 2,020 dengan 

taraf signifikansi sebesar 0,856 > nilai probabilitas 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial variabel stres kerja (X2) tidak berpengruh dan tidak signifikan terhadap variabel kinerja 

pegawai (Y) di Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kecil Menengah Provinsi Banten. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian untuk mengetahui Pengaruh Motivasi Kerja dan Stres Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kecil Menengah Provinsi Banten. Maka 

dalam penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut: 

a) Dari hasil penelitian ini variabel motivasi kerja, hal ini ditunjukan berdasarkan hasil uji 



 

147 
 

hipotesis 2 (dua) dalam uji T, memperoleh nilai thitung sebesar 14,808 > ttabel 2,020 dengan taraf 

signifikansi sebesar 0,000 < nilai probabilitas 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial variabel motivasi kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja 

pegawai (Y) di Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kecil dan Menengah Provinsi Banten. 

b) Pada hasil yang telah diuji karena secara parsial variabel stres kerja (X2) tidak berpengaruh dan 

signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y) di Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kecil 

Menengah Provinsi Banten. Hal ini ditunjukan berdasarkan hasil uji hipotesis 3 (tiga) dalam uji 

T, diketahui nilai thitung sebesar 0,183 < ttabel 2,020 dengan taraf signifikansi sebesar 0,856 > 

nilai probabilitas 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel stres kerja (X2) 

tidak berpengruh dan tidak signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y) di Dinas Koperasi 

dan Usaha Mikro Kecil Menengah Provinsi Banten. 

c) dapat disimpulkan variabel motivasi kerja dan stres kerja (independen) secara simultan 

berkontribusi terhadap variabel kinerja pegawai (dependen) sebesar 93,2% dan memiliki 

hubungan dengan nilai positif terhadap kinerja pegawai. sehingga mendukung hipotesis 1 (satu) 

dalam penelitian karena variabel motivasi kerja dan stres kerja (independen) secara bersama-

sama (simultan) terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (dependen) 

di Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kecil Menengah Provinsi Banten. Hal ini ditunjukan 

berdasarkan hasil uji hipotesis 1 (satu) dalam uji F, diperoleh nilai fhitung sebesar 114,383 > 

ftabel 3,232 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < nilai probabilitas 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa secara simultan variabel motivasi kerja dan stres kerja (independen) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (dependen) di Dinas 

Koperasi dan Usaha Mikro Kecil Menengah Provinsi Banten. 
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