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“In between goals is a thing called life. That has to be lived and enjoyed.”

Sid Caesar
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ABSTRAK

Kumastuti, Tiara. 2024. SKRIPSI. Pengaruh Beban Kerja dan Konflik Kerja terhadap
Kinerja Pegawai dengan Stres Kerja sebagai Variabel Mediasi (Studi pada Pegawai
Berstatus Pemeriksa di Badan Pemeriksa Keuangan (BPK) RI Perwakilan Provinsi
Jawa Timur).

Pembimbing : Prof. Dr. Siswanto, M.si

Kata Kunci : Beban Kerja, Konflik Kerja, Stres Kerja, Kinerja Pegawai

Sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting dan strategis
dalam rangka mewujudkan tujuan dan cita-cita suatu instansi maupun perusahaan.
Keberhasilan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh seberapa baik pengelolaan
sumber daya manusia untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Hal tersebut
tentunya tidak terlepas dari peran kinerja para pegawainya. Beberapa hal yang dapat
mempengaruhi Kinerja pegawai diantaranya beban kerja, konflik kerja, dan stres kerja
atau burnout.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif.
Sedangkan pendekatan penelitian yang digunakan yaitu explanatory research. Metode
analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least Square (PLS) dengan
memanfaatkan software statistik Smart-PLS 4.0. Jumlah populasi yang digunakan
dalam penelitian ini sebanyak 164 pegawai berstatus pemeriksa dan jumlah sampel
minimal yang diperlukan sebanyak 116 responden.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Beban kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai; (2) Konflik kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai; (3) Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap stres kerja; (4) Konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres
kerja; (5) Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai; (6)
Stres kerja mampu memediasi hubungan antara beban kerja terhadap kinerja pegawai
secara parsial; dan (7) Stres kerja mampu memediasi hubungan antara konflik kerja
terhadap kinerja pegawai secara parsial.

XVi



ABSTRACT

Kumastuti, Tiara. 2024. THESIS. The Effect of Workload and Work Conflict on
Employee Performance with Work Stress as a Mediating Variable (Study on
Employees with Examiner Status at the Indonesian Financial Audit Agency (BPK)
Representative of East Java Province).

Advisor : Prof. Dr. Siswanto, M.si

Keywords : Workload, Work Conflict, Job Stress, Employee Performance

Human resources play a very important and strategic role in realizing the goals
and ideals of an agency or company. The success of a company is largely determined
by how well it manages human resources to achieve the stated goals. This of course
cannot be separated from the role of the employees' performance. Several things that
can affect employee performance include workload, work conflict, and work stress or
burnout.

The type of research used in this research is quantitative. Meanwhile, the
research approach used is explanatory research. The analytical method used in this
research is Partial Least Square (PLS) using Smart-PLS 4.0 statistical software. The
population used in this research was 164 employees with examiner status and the
minimum sample size required was 116 respondents.

The research results show that: (1) Workload has a positive and significant
effect on employee performance; (2) Work conflict has a positive and significant effect
on employee performance; (3) Workload has a positive and significant effect on work
stress; (4) Work conflict has a positive and significant effect on work stress; (5) Job
stress has a positive and significant effect on employee performance; (6) Job stress is
able to partially mediate the relationship between workload and employee
performance; and (7) Job stress is able to partially mediate the relationship between
work conflict and employee performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting dan strategis
dalam rangka mewujudkan tujuan dan cita-cita suatu instansi maupun perusahaan.
Manajemen sumber daya manusia harus diperhatikan secara serius untuk memastikan
bahwa potensi dan kemampuan individu yang ada didalamnya dapat dimanfaatkan
secara optimal. Manajemen sumber daya manusia adalah keseluruhan proses
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian seleksi, pelatihan,
penempatan, penggantian, pengembangan, integrasi, pemeliharaan dan pelepasan
sumber daya manusia untuk mencapai berbagai tujuan individu, masyarakat,
pelanggan, pemerintah dan organisasi terkait (Sihotang, 2007). Peranan manajemen
sumber daya manusia telah diakui sangat krusial dalam pencapaian tujuan organisasi,
namun pengelolaan dan pengendalian unsur manusia ini sangat sulit dan kompleks
(Hasibuan, 2001). Pemanfaatan potensi sumber daya manusia secara tepat tentunya
dapat menjadi alat untuk mencapai keberhasilan atau tujuan yang telah ditetapkan oleh
instansi atau perusahaan.

Keberhasilan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh seberapa baik mengelola
sumber daya manusianya untuk mencapai tujuannya. Pertumbuhan suatu perusahaan
juga sangat ditentukan oleh sumber daya manusianya. Peran utama sumber daya

manusia dalam suatu organisasi dikategorikan sebagai salah satu aset terpenting suatu



perusahaan bersama dengan sumber daya perusahaan lainnya untuk menghasilkan
keuntungan bagi kelangsungan masa depan organisasi (Mariani, 2016). Pemanfaatan
sumber daya secara efektif dan efisien sangat penting mengingat pentingnya peran dan
fungsi sumber daya manusia dalam penciptaan nilai tambah bagi kelangsungan masa
depan organisasi (Mamik, 2016).

Keberhasilan instansi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan tentunya
tidak terlepas dari peran Kinerja para pegawainya. Kinerja pegawai mengacu pada
pencapaian hasil kerja baik dalam aspek kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2007). Pegawai dengan kinerja yang baik
merupakan harapan bagi semua instansi pemerintahan, sebab dengan kinerja yang baik
diharapkan akan dapat mewujudkan kontribusi yang positif dan berdampak bagi
kinerja instansi secara keseluruhan. Beberapa hal yang dapat mempengaruhi kinerja
pegawai yaitu beban kerja, konflik kerja, stres kerja atau burnout, serta variabel-
variabel lainnya (Robbins & Judge, 2017).

Beban kerja merujuk pada kondisi pekerjaan yang melibatkan serangkaian
tugas yang harus diselesaikan dalam batas waktu tertentu. Beban kerja yang terlalu
banyak menyebabkan ketegangan dalam diri seseorang sehingga dapat menimbulkan
stres (Munandar dalam Harini et al., 2018). Hal ini dapat terjadi ketika tuntutan tingkat
keterampilan yang diperlukan terlalu tinggi, waktu kerja yang terlalu lama, volume
kerja terlalu besar dan lain-lain. Hal serupa dikemukakan oleh Jannah (2016), beban

kerja yang terlalu berat dapat berdampak negatif terhadap kinerja pegawai karena



menimbulkan kelelahan atau burn out baik fisik maupun mental serta reaksi-reaksi
emosional lainnya. Beban kerja yang terlalu berlebihan dapat menimbulkan gangguan
atau penyakit akibat bekerja seperti sakit kepala, gangguan pencernaan dan mudah
marah. Di sisi lain, beban kerja yang terlalu sedikit yang terjadi karena pengulangan
peran dan gerak dapat menimbulkan kebosanan. Para pekerja tentu tidak sama dalam
merasakan beban kerja, karena kemampuan, pengalaman dan pemahaman yang
berbeda (Mahawati et al., 2021).

Adapun konflik adalah suatu pertentangan dan ketidaksesuaian kepentingan,
tujuan, dan kebutuhan dalam situasi formal, sosial, dan psikologis, sehingga menjadi
antagonis, ambivalen, dan emosional (Soetopo, 2016). Pendapat lain dikemukakan oleh
Mangkunegara (2008), konflik adalah suatu pertentangan yang terjadi antara apa yang
diharapkan oleh seseorang terhadap dirinya, orang lain, organisasi dengan kenyataan
apa yang diharapkannya. Jenis dan intensitas konflik sungguh berpengaruh terhadap
perilaku kelompok (Robbins, 2002). Hal tersebut didukung oleh pendapat Rohmaniah
et al.,, (2023) perselisinan di tempat kerja dan terlalu banyak beban kerja dapat
menyebabkan stres yang berkelanjutan, dimana hal tersebut merupakan situasi atau
kondisi yang tidak menyenangkan yang dialami oleh individu baik secara fisik maupun
emosional. Stres di tempat kerja adalah fenomena yang dapat mempengaruhi orang-
orang di semua tingkatan manajemen, mulai dari manajemen puncak hingga
manajemen tingkat bawah. Hal ini dapat memiliki dampak yang merugikan kinerja

pegawai, dan menimbulkan efek serius pada kinerja organisasi.



Menurut Mangkunegara (2008), stres kerja merupakan perasaan tertekan yang
dialami pegawai dalam menjalani pekerjaan. Stres kerja disebabkan karena beban kerja
yang berlebiham, tekanan waktu, pemeriksaan kerja yang buruk, lingkungan kerja yang
kurang sehat, otoritas kerja yang tidak layak terkait dengan tanggung jawab, konflik
kerja, dan perbedaan nilai antara pegawai dan pimpinan yang menyebabkan
ketegangan pada saat bekerja. Kemudian hal-hal tersebut menjadi beban yang tidak
bisa dipikul sendiri oleh pegawai yang mengalaminya dan dapat mengakibatkan stres.
Menurut Robbins dan Judge (2013) menyatakan bahwa stres kerja pada pegawai dapat
berdampak pada aspek psikologis, fisiologis, dan perilaku mereka selama menjalankan
tugas pekerjaan.

Penelitian ini berfokus pada Badan Pemeriksa Keuangan yang selanjutnya
disebut BPK yang berlokasi di wilayah Provinsi Jawa Timur. BPK merupakan lembaga
negara yang bertugas untuk memeriksa pengelolaan dan tanggung jawab keuangan
negara sebagaimana dimaksud dalam Undang-Undang Dasar Negara Republik
Indonesia Tahun 1945. BPK adalah satu-satunya pemeriksa keuangan eksternal di
Indonesia yang mempunyai wewenang yang besar dalam memberikan opini dan
pemeriksaan terhadap laporan pengelolaan dan pertanggungjawaban keuangan negara.
Peran BPK adalah mengawasi pengelolaan dan tanggung jawab dana pemerintah oleh
pemerintah pusat, pemerintah daerah, lembaga pemerintah lainnya, Bank Indonesia,
dan lembaga pemerintah, badan layanan umum, instansi daerah dan badan lainnya yang

mengelola keuangan negara.



Tabel 1. 1 Rekap Indikator Kinerja Utama (IKU) pada BPK Perwakilan Provinsi
Jawa Timur Tahun 2018-2022 yang Tidak Tercapai

No Indikator Kinerja Utama Target Realisasi Keterangan

2018

1 Indeks Pemahaman Pegawali 5 3,94 Tidak
terhadap Visi Misi dan Nilai Dasar Tercapai
BPK

2 Indeks Implementasi Nilai Dasar 5 4,57 Tidak
BPK Tercapai

3 Tingkat Kepatuhan Pegawai terhadap 100,00%  99,55%  Tidak
Kode Etik dan Peraturan Disiplin Tercapai

4 Hasil Evaluasi Itama atas A BB Tidak
Akuntabilitas Kinerja Perwakilan Tercapai

5 Tingkat Kinerja Implementasi 85,00%  73,78% Tidak
Anggaran di Lingkungan Perwakilan Tercapai

2019

1 Indeks Pemahaman Pegawai 5 4,52 Tidak
terhadap Visi Misi dan Nilai Dasar Tercapai
BPK

2 Indeks Implementasi Nilai Dasar 5 4,57 Tidak
BPK Tercapai

3 Tingkat Kepatuhan Pegawai terhadap 100,00%  99,58%  Tidak
Kode Etik dan Peraturan Disiplin Tercapai

4  Persentase Pemeriksa yang 100,00%  99,40% Tidak
Memenuhi Standar Jam Pelatihan Tercapai
Pemeriksa

5 Persentase Pegawai yang Memenuhi  100,00%  95,95%  Tidak
Jam Pelatihan Teknis/Manajerial Tercapai
(Non-Pemeriksa)

2020

1 Pemenuhan  Pengendalian dan 100,00%  84,38% Tidak
Pemerolehan  Keyakinan ~ Mutu Tercapai
Pemeriksaan

2 Indeks Implementasi Nilai Dasar 5,00 4,61 Tidak
BPK Tercapai

3 Tingkat Kepuasan Para Pemangku 3,80 3,62 Tidak
Kepentingan atas Kualitas Tercapai
Komunikasi

2021




1 Pemenuhan  Pengendalian  dan 100,00%  89,25% Tidak

Pemerolehan  Keyakinan ~ Mutu Tercapai
Pemeriksaan
2 Indeks Implementasi Nilai Dasar 5,00 4,39 Tidak
BPK Tercapai
2022
1 Pemenuhan  Pengendalian dan 100,00%  82,75% Tidak
Pemerolehan  Keyakinan ~ Mutu Tercapai
Pemeriksaan
2 Indeks Implementasi Nilai Dasar 5,00 4,70 Tidak
BPK Tercapai
3 Hasil Evaluasi AKIP 88,00 87,79  Tidak
Tercapai
4  Tingkat Pemanfaatan Teknologi dan 97,00%  96,55%  Tidak
Informasi Tercapai

S_umber data: Laporan kinerja BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur Tahun 2018-2022,
colah Pada tabel 1.1 di atas, dapat dilihat rekap Indikator Kinerja Utama (IKU) pada
BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur yang tidak tercapai dalam kurun waktu 5 tahun
terakhir. Pada tahun 2018 dan 2019 terdapat 5 indikator Kinerja yang masih belum
memenuhi target yang telah ditetapkan. Kemudian pada tahun 2020, kinerja BPK
Perwakilan Provinsi Jawa Timur semakin membaik dengan hanya menyisakan 3
indikator kinerja yang masih belum tercapai. Sedangkan pada tahun 2022, terdapat 4
indikator kinerja yang tidak memenuhi target yang telah ditetapkan dan 2x lipat lebih
banyak dibandingkan indikator kinerja yang tidak tercapai pada tahun 2021 yang hanya
berjumlah 2 indikator kinerja saja.

Dari data tersebut, dapat diketahu juga bahwa terdapat indikator kinerja yang
dalam 5 tahun terakhir masih belum memenuhi target yang telah ditetapkan yaitu

indikator “Indeks Implementasi Nilai Dasar BPK”. Nilai dasar BPK terdiri dari 3 aspek

utama, yaitu independensi, integritas, dan profesionalisme. Sikap-sikap tersebut



menjadi nilai-nilai dasar BPK yang sangat penting untuk diwujudkan karena dapat
menjaga efektivitas BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur sebagai lembaga
pemerintahan. Apabila nilai-nilai dasar BPK dapat dijalankan dengan baik, maka
kepercayaan publik maupun pemangku kepentingan akan lembaga pemerintahan juga
akan meningkat, Implementasi nilai dasar BPK juga sangat penting untuk diwujudkan
karena dapat mencerminkan komitmen BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur untuk
memberikan kontribusi yang positif bagi kepentingan masyarakat serta pembangunan
negara yang lebih baik melalui pengawasan dan pemeriksaan keuangan yang
berkualitas, berkompeten, dan transparan. Oleh karena itu, nilai dasar BPK menjadi
suatu hal yang penting untuk diwujudkan namun masih belum dapat memenuhi Kkriteria

penilaian atau target yang telah ditetapkan.

Tabel 1. 2 Jumlah Ketersediaan dan Kebutuhan Pegawai Berstatus Pemeriksa di
BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur Tahun 2018-2022

Tahun Ketersediaan Kebutuhan Kekurangan
Pengendali Ketua Anggota Pengendali Ketua Anggota Pengendali Ketua Anggota
Teknis Tim Tim Teknis Tim Tim Teknis Tim Tim

2018 4 31 116 9 39 128 5 8 12

2019 6 37 123 9 39 128 3 2 5

2020 165 - -

2021 4 [ 39 | 120 13 | 39 | 197 9 [ o [ 77

2022 164 - -

Sumber data: Laporan kinerja BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur Tahun 2018-2022,

diolah
Berdasarkan tabel 1.2 dapat diketahui bahwa pegawai berstatus pemeriksa di

BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur pada tahun 2022 berjumlah 164 pegawai.
Mengutip dari laporan kinerja BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur pada tahun 2022,

“BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur menghadapi kendala kekurangan pegawai



khususnya pegawai pemeriksa”. Hal serupa juga diungkapkan pada laporan kinerja
BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur pada tahun 2021. “Idealnya jika berdasar jumlah
APBD entitas pemeriksaan, maka untuk melaksanakan pemeriksaan LKPD masih
terdapat kekurangan jumlah pemeriksa, yaitu di tingkat Pengendali Teknis sebanyak 9
pemeriksa, dan di tingkat Anggota Tim sebanyak 77 pemeriksa.”

Dengan kondisi keterbatasan jumlah pegawai tersebut menyebabkan beban
kerja pegawai khususnya pada bagian pemeriksaan semakin banyak khususnya jika
pemeriksaan dilaksanakan serentak pada 39 entitas yang terdiri dari 30 Pemerintah
Kabupaten, 8 Pemeintah Kota, dan 1 Pemerintah Provinsi Jawa Timur yang pada
akhirnya perlu menggunakan bantuan tenaga dari unit kerja penunjang ataupun pihak
luar untuk melakukan pemeriksaan untuk dan antas nama BPK Perwakilan Provinsi
Jawa Timur. Besaran jumlah entitas yang diperiksa tersebut juga menjadikan BPK
Perwakilan Provinsi Jawa Timur sebagai BPK perwakilan dengan jumlah entitas
pemeriksaan terbanyak di Indonesia. Maka tak heran apabila beban kerja yang
ditanggung oleh pegawai di lingkungan BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur akan
semakin bertambah apabila mengalami kendala kekurangan pegawai. Beban kerja yang
semakin bertambah dialami oleh pegawai di BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur ini
dapat menimbulkan tekanan yang lebih tinggi dan risiko mengalami kelelahan atau
burnout. Pegawai dengan tuntutan pekerjaan yang banyak akan cenderung mengalami
penurunan produktivitas, meningkatnya stres kerja, serta penurunan kualitas pekerjaan.

Selain beban kerja, konflik kerja juga dapat menyebabkan munculnya stres

kerja yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai di BPK Perwakilan Provinsi Jawa



Timur. Konflik dapat timbul akibat perbedaan diantara pegawai seperti perbedaan
persepsi, persaingan, pengetahuan, tujuan, dan perbedaan lainnya. Berdasarkan
observasi lapangan yang dilakukan oleh peneliti pada BPK Perwakilan Provinsi Jawa
Timur, konflik kerja nyata terjadi dan disebabkan oleh perbedaan pendapat, kurangnya
komunikasi, dan juga kesalahpahaman antar pegawai. Selain itu, adanya salah satu
pihak yang kurang berinisiatif terhadap tugas dan tanggung jawabnya juga seringkali
menimbulkan konflik. Apabila konflik tidak dapat diselesaikan secara cepat, maka
dapat mengganggu jalannya proses pemeriksaan yang dilakukan maupun tugas lain
yang membutuhkan kerjasama tim. Hal tersebut dapat menimbulkan stres bagi salah
satu pihak yang berselisih ataupun keduanya dan dapat berdampak terhadap kinerja
pegawai yang menurun. Konflik kerja dapat menyebbakan kelelahan emosional dan
penindasan yang dapat memunculkan stres yang dapat mempengaruhi perilaku
pegawai.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, peneliti menemukan
fenomena terkait masalah yang terjadi pada BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur
diantaranya terkait beban kerja pegawai khususnya pemeriksa yang meningkat akibat
kekurangan pegawai pada posisi yang sama sehingga beban kerja tersebut akan
dialihkan pada pegawai yang tersedia dan tenaga dari unit kerja penunjang lainnya. Hal
tersebut menyebabkan beban kerja pegawai bertambah yang dapat berakibat pada
resiko kelelahan atau burnout. Tekanan yang bersumber dari banyaknya beban kerja
tersebut dapat menyebabkan stres pada pegawai yang dapat berakibat pada penurunan

kinerja pegawai. Selain itu, konflik kerja yang terjadi juga dapat menyebabkan stres



pada pegawai dan dapat mempengaruhi kinerjanya. Apabila kinerja pegawai menurun,
khususnya pemeriksa di BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur, akan membawa
dampak yang besar bagi keberhasilan instansi dalam menggapai tujuan yang telah
ditetapkan.

Penelitian - penelitian terdahulu yang mengkaji tentang pengaruh beban kerja
terhadap kinerja pegawai diantaranya dilakukan olenh Hermawan, (2022); Kurniawan
& Rizki, (2022); Santoso & Tristiana, ( 2022); Simatupang et al., (2023); Sukin, (2022);
dan Yani et al., (2022); menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Sedangkan hasil penelitian oleh Jannah (2016); Sitompul
(2021); dan Yustikasari & Santoso (2024) menemukan bahwa beban kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya penelitian terdahulu
yang mengkaji mengenai pengaruh konflik kerja terhadap kinerja pegawai dilakukan
oleh Sandora & Adiputra (2021); Syuhada & Amelia (2021); Sukin (2022); Yani et al.,
(2022); dan Simatupang, (2023) yang menyatakan bahwa konflik kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan dalam penelitian yang dilakukan oleh
Zafarina (2021) dan Rohmaniah et al., (2023) menyatakan bahwa konflik kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian terdahulu yang mengkaji mengenai stres kerja memediasi pengaruh
beban kerja terhadap kinerja pegawai juga pernah dilalukan oleh Batubara & Abadi,
(2022); Mardiani & Dudija, (2021); dan Meliana et al., (2022) yang mengemukakan
bahwa stres kerja mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai.

Sedangkan dalam penelitian Sari et al,. (2022) dan Misa et al., (2020) mengemukakan
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bahwa stres kerja tidak dapat memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja
karyawan. Adapun penelitian terdahulu yang mengkaji mengenai stres kerja memediasi
pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan pernah dilakukan oleh Rohmaniah
et al., (2023) mengemukakan bahwa stres kerja berperan dalam memediasi pengaruh
tidak kuat konflik kerja terhadap kinerja

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya serta terdapat
ketidakkonsistensian hasil penelitian terdahulu dengan dibuktikan oleh temuan-temuan
yang hasilnya belum seragam mengenai adanya perbedaan pengaruh beban kerja dan
konflik kerja terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, judul yang diambil dalam
penelitian ini adalah “Pengaruh Beban Kerja dan Konflik Kerja terhadap Kinerja
Pegawai dengan Stres Kerja sebagai Variabel Mediasi (Studi pada Pegawai
Berstatus Pemeriksa di Badan Pemeriksa Keuangan (BPK) RI Perwakilan
Provinsi Jawa Timur)”.
1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka rumusan masalah

adalah sebagai berikut:
1. Apakah beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada
BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur?
2. Apakah konflik kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada
BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur?
3. Apakah stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada

BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur?
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Apakah beban kerja berpengaruh signifikan terhadap stres kerja pada BPK
Perwakilan Provinsi Jawa Timur?

Apakah konflik kerja berpengaruh signifikan terhadap stres kerja pada BPK
Perwakilan Provinsi Jawa Timur?

Apakah stres kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja
pegawai pada BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur?

Apakah stres kerja memediasi pengaruh konflik kerja terhadap kinerja

pegawai pada BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas, maka tujuan

penelitian adalah sebagai berikut:

1.

Untuk menganalisis pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai pada
BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur.

Untuk menganalisis pengaruh konflik kerja terhadap kinerja pegawai pada
BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur.

Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai pada
BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur.

Untuk menganalisis pengaruh beban kerja terhadap stres kerja pada BPK
Perwakilan Provinsi Jawa Timur.

Untuk menganalisis pengaruh konflik kerja terhadap stres kerja pada BPK

Perwakilan Provinsi Jawa Timur.
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6. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja dalam memediasi beban kerja
terhadap kinerja pegawai pada BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur.
7. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja dalam memediasi konflik kerja
terhadap kinerja pegawai pada BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur.
1.4 Manfaat Penelitian
Diharapkan dengan adanya penelitian ini dapat memberikan kontribusi atau
manfaat yang positif baik dalam segi teoritis maupun praktis.
1. Manfaat Teoritis
Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dalam
perkembangan ilmu manajemen khusunya kajian mengenai beban kerja,
konflik kerja , stres kerja, serta kinerja pegawai.
2. Manfaat Praktis
a. Diharapkan bagi para peneliti dapat dijadikan sebagai informasi dan
masukan bagi pengembangan ilmu pengetahuan khususnya dalam
bidang manajemen sumber daya manusia, serta dapat dijadikan
referensi bagi peneliti lain yang melakukan penelitian mengenai
topik tersebut yang diharapkan dapat berkontribusi pada sampel
penelitian yang lebih lengkap. .
b. Bagi instansi, temuan penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat
sebagai masukan bagi manajemen dalam meningkatkan Kinerja
pegawai dan sebagai acuan untuk mengevaluasi berbagai faktor

yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai.

13



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Hasil-hasil Penelitian Terdahulu

Berikut adalah hasil eksplorasi penelitian-penelitian terdahulu yang
menggambarkan hubungan sesuai dengan variabel-variabel yang diteliti dalam
penelitian ini. Adapun penelitian-penelitian terdahulu akan dijadikan sebagai bahan
referensi dan juga sebagai pembanding antara penelitian yang lain.
1. Jannah (2016)

Jannah (2016) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Beban Kerja dan
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Perumda Air Minum
Tirta Dhaha Kota Kediri)”. Variabel yang digunakan dalam penelitian tersebut
terdiri dari beban kerja, lingkungan kerja, dan kinerja pegawai. Populasi dan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 98 responden. Adapun
metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

2. Harini et al., (2018)

Harini et al., (2018) melakukan penelitian dengan judul “Workload, Work
Environment and Employee Performance of Housekeeping”. Variabel yang
digunakan dalam penelitian tersebut terdiri dari beban kerja, lingkungan kerja, dan

kinerja karyawan. Adapun metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji
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asumsi klasik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Nevi & Peranginangin (2019)

Nevi (2019) melaksanaka penelitian yang berjudul “Effect of Religiosity, Job
Stress, and Job Attitude on Performance”. Variabel yang digunakan dalam
penelitian tersebut adalah religiosity, job stress, job attitude dan perfromance.
Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah Path Analysis
dengan populasi dan sampel sebanyak 115 responden. Hasil dari penilitian ini
dapat disimpulkan bahwa stres kerja mempunyai pengaruh yang sangat besar
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

. Setyowati (2019)

Setyowati (2019) melaksanakan penelitian yang berjudul “The Effect of
Workload and Job Characteristics on Employee Performance Through Work-
school Conflict as Mediation Variable”. Variabel yang digunakan dalam penelitian
tersebut adalah workload, job characteristics, employee performance, dan work-
school conflict.. Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah
SEM-PLS 3.0 untuk mengevaluasi model luar dan mengevaluasi model dalam,
dengan populasi dan sampel yang digunakan berjumlah 300 responden. Hasil dari
penilitian ini dapat disimpulkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja pegawai, dengan dimensi beban stres psikologis sebagai dimensi yang

paling berperan tidak mampu mempengaruhi kinerja pegawai.
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5. Lestari etal,. (2020)
Lestari et al,. (2020) melaksanakan penelitian yang berjudul “Pengaruh Stres
Kerja, Konflik Kerja dan Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan”. Variabel yang
digunakan dalam penelitian tersebut adalah stres kerja, konflik kerja, beban kerja,
dan kinerja pegawai. Populasi berjumlah 135 karyawan dan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini sebanyak 120 responden Adapun metode yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa stres kerja dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, sedangkan konflik kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.
6. Misaetal,. (2020)
Misa et al,. (2020) melaksanakan penelitian yang berjudul “Pengaruh Beban
Kerja terhadap Kinerja Pegawai Medis dengan Stres Kerja sebagai Variabel
Mediasi”. Variabel yang digunakan dalam penelitian tersebut adalah beban kerja,
kinerja pegawai, dan stres kerja. Populasi dan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini sebanyak 83 responden. Adapun metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa stress kerja tidak berperan sebagai variabel mediasi dari hubungan antara
beban kerja dan kinerja.
7. Meliana et al,. (2020)
Meliana et al,. (2020) melaksanakan penelitian yang berjudul “Pengaruh Beban

Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Stres Kerja sebagai Variabel Intervening
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pada Karyawan Auto 2000 Madiun”. Variabel yang digunakan dalam penelitian
tersebut adalah beban kerja, kinerja karyawan, dan stres kerja. Populasi dan sampel
yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 85 responden. Adapun metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur (path analysis). Dari hasil
penelitian ditemukan bahwa stres kerja mempunyai pengaruh yang negatif
signifikan terhadap kinerja pegawai dan beban kerja mempunyai pengaruh yang
negatif signifikan terhadap kinerja pegawai dengan stres Kkerja sebagai
mediatornya.

Irfanudin (2021)

Irfanudin (2021) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Konflik dan
Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk
(Alfamart) Wilayah Tigaraksa”. Variabel yang digunakan dalam penelitian tersebut
terdiri dari konflik kerja, kinerja karyawan, dan stres kerja. Populasi dan sampel
yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 72 responden. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah pengujian hipotesis klasik. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa konflik kerja dan stres kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Mardiani & Dudija (2021)

Mardiani & Dudija (2021) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Stres Kerja sebagai Variabel
Intervening pada Masa Pandemi Covid-19 (Studi Kasus Pada Tenaga Kesehatan

Rumah Sakit Umum Prasetya Bunda)”. Variabel yang digunakan dalam penelitian
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10.

11.

ini adalah beban kerja, kinerja karyawan, dan stres kerja. Populasi dan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 111 responden. Metode yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis jalur. Penelitian menunjukkan bahwa beban
kerja dan stres kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa stres mempunyai dampak yang
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui stres kerja.

Zafarina (2021)

Zafarina (2021) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Konflik Kerja
dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan”. Variabel yang digunakan dalam
penelitian tersebut terdiri dari konflik kerja, motivasi kerja, dan kinerja pegawai.
Populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 40 responden.
Adapun metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linear
berganda dengan SPSS versi 18. Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut artinya
bahwa walaupun konflik kerja tidak bisa dihindari tetapi dapat diminimalisir dan
tidak berpengaruh kinerja karyawan di perusahaan.

Batubara & Abadi (2022)

Batubara & Abadi (2022) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Beban Kerja dan Dukungan Rekan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Stres
Kerja sebagai Variabel Intervening”. Variabel yang digunakan dalam penelitian
tersebut terdiri dari beban kerja, dukungan rekan kerja, stres kerja, dan kinerja

karyawan. Populasi berjumlah 240 karyawan dan sampel yang digunakan dalam
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12.

13.

penelitian ini sebanyak 150 responden. Adapun metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis Structural Equation Model Partial Least Square
(SEMPLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Beban kerja erpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui stres kerja. Hal ini menunjukan
bahwa setiap pekerja yang diberikan beban kerja berlebihan akan menurunkan
kinerjanya karena dengan beban kerja berlebihan menimbulkan stres yang memicu
kurang optimalnya hasil pekerjaan setiap karyawan.

Hermawan (2022)

Hermawan (2022) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Lingkungan
Kerja, Stres Kerja, dan Beban Kerja Terhadap Kinerja PT. Sakti Mobile Jakarta™.
Variabel yang digunakan dalam penelitian tersebut terdiri dari lingkungan Kerja,
stres kerja, beban kerja, dan kinerja. Populasi berjumlah 237 karyawan dan sampel
yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 85 responden. Adapun metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi sederhana dan regresi ganda.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja, stres kerja dan beban kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kurniawan & Rizki (2022)

Kurniawan & Rizki (2022) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Stres
Kerja, Beban Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Perkebunan
Mitra Ogan”. Variabel yang digunakan dalam penelitian tersebut terdiri dari stres
kerja, beban kerja, motivasi kerja, kinerja karyawan. Populasi berjumlah 125

karyawan, sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 44 responden.
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14.

15.

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda.
Penelitian menunjukkan bahwa stres kerja dan motivasi kerja mempunyai pengaruh
positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Beban kerja terbukti memiliki
dampak negatif yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Prasetyaningtyas et al., (2022)

Prasetyanigntyas (2022) melaksanakan penelitian yang berjudul “Impact of
Workload and Responsibility Load on Work Stress and Job Perforance on
Constructuion Projects During the Pandemic” Variabel yang digunakan dalam
penelitian tersebut adalah workload, responsibility load, work stress, dan job
performance. Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah
analisis regresi linier berganda dengan populasi dan sampel yang digunakan
berjumlah 109 responden. Hasil dari penilitian ini dapat disimpulkan bahwa stres
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, yang terlihat dari nilai signifikansi
uji-t. Namun, beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Sukin (2022)

Sukin (2022) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Beban Kerja dan
Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Panji Putra Perkasa Semarang”.
Variabel yang digunakan dalam penelitian tersebut terdiri dari beban kerja, konflik
kerja, dan kinerja karyawan. Populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian
ini sebanyak 84 responden. Adapun metode yang digunakan dalam penelitian ini

adalah penelitian kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja dan
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16.

17.

konflik kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara parsial
maupun simultan.
Santoso & Tristiana (2022)

Santoso & Tristiana (2022) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Stres
Kerja, Beban Kerja, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT.
Daiyaplas Semarang”. Variabel yang digunakan dalam penelitian tersebut terdiri
dari stres kerja, beban kerja, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan. Populasi dan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 100 responden. Adapun
metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja, beban kerja, dan lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Yani et al,. (2022)

Yani et al,. (2022) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Budaya Kerja,
Beban Kerja dan Konflik Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pada Lembaga
Pemasyarakatan Klas Ila Denpasar Kerobokan”. Variabel yang digunakan dalam
penelitian tersebut terdiri dari budaya kerja, beban kerja, konflik kerja, dan kinerja
pegawai. Populasi berjumlah 139 karyawan dan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini sebanyak 60 responden. Adapun metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa budaya kerja, beban kerja, dan konflik kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai.
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18.

19.

Rohmaniah et al,. (2023)

Rohmaniah et al,. (2023) melakukan penelitian dengan judul “Peran Mediasi
Stres Kerja atas Pengaruh Beban Kerja dan Konflik Kerja terhadap Kinerja
Pegawai (Studi pada Badan Kepegawaian Daerah Kota Pasuruan)”. Variabel yang
digunakan dalam penelitian tersebut terdiri dari stres kerja, beban kerja, konflik
kerja, dan kinerja pegawai. Populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian
ini sebanyak 35 responden. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah
SEM SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berperan
memediasi lemahnya pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja
karyawan. Namun, secaara parsial konflik kerja berperan lemah dalam
mempengaruhi Kinerja pegawai.

Simatupang et al,. (2023)

Simatupang et al,. (2023) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Konflik Kerja dan Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Mujur
Timber Sibolga”. Variabel yang digunakan dalam penelitian tersebut terdiri dari
konflik kerja, beban kerja, dan kinerja karyawan. . Populasi berjumlah 525
karyawan, sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 84 responden.
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda.
Penelitian menunjukkan bahwa beban kerja dan konflik kerja memiliki dampak
yang signifikan terhadap kinerja karyawan secara parsial maupun™ dalam waktu

yang bersamaan.
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20. Weni et al,. (2023)

Weni et al,. (2023) melaksanaka penelitian yang berjudul “The Effect of

Workload and Work Stress on Employee Performance with Burnout as A Mediation

Variable (Case Study at a Health Laboratory in Denpasar City)”. Variabel yang

digunakan dalam penelitian tersebut adalah workload, work stress, employee

performance, dan burnout. Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini

adalah Structural Equation Model-Partial Least Square (SEM-PLS) dengan

populasi dan sampel yang digunakan berjumlah 88 Responden. Hasil dari penilitian

ini Dapat disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan kecil

pengaruhnya terhadap kinerja pegawai.

Tabel 2. 1
Penelitian Terdahulu
Nama Peneliti dan Variabel Metode Hasil Penelitian
Judul Penelitian Penelitian Penelitian
Jannah (2016) Beban Kerja, | Analisis Beban kerja tidak
Lingkungan Regresi Linear | berpengaruh signifikan
Pengaruh Beban Kerja | Kerja, dan | Berganda terhadap
dan Lingkungan Kerja | Kinerja kinerja karyawan
terhadap Kinerja | Karyawan
Karyawan (Studi pada
Perumda Air Minum
Tirta Dhaha Kota
Kediri)
Harini et al,. (2018) Beban Kerja, | Uji ~ Asumsi | Beban kerja
Lingkungan Klasik berpengaruh signifikan
Workload, Work | Kerja dan terhadap Kinerja
Environment and | Kinerja karyawan
Employee Karyawan
Performance of
Housekeeping
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(Beban Kerja,
Lingkungan Kerja dan
Kinerja Karyawan
Housekeeping)

Nevi & Peranginangin | Religiusitas, Path Analysis | Stres kerja mempunyai

(2019) Stres Kerja, pengaruh yang sangat
Sikap  Kerja, besar dan signifikan

Effect of Religiosity, | dan Kinerja terhadap Kinerja

Job Stress, and Job karyawan

Attitude on

Performance

Pengaruh Religiusitas,

Stres Kerja, dan Sikap

Kerja Terhadap

Kinerja

Setyowati & Nurhayati | Beban  Kerja, | Analisis Beban kerja tidak

(2019) Karakteristik Structural berpengaruh terhadap
Pekerjaan, Equation kinerja pegawai.

The Effect of Workload | Kinerja Model-Partial

and Job | Pegawai, dan | Least Square

Characteristics on | Konflik Kerja- | (SEM-PLS)

Employee Sekolah

Performance Through

Work-School Conflict

as Mediation

Variable

(Pengaruh Beban

Kerja dan

Karakteristik

Pekerjaan  Terhadap

Pegawai

Kinerja Melalui

Konflik Kerja-Sekolah

sebagai Variabel

Mediasi)

Lestari et al,. (2020) Stres Kerja, | Analisis Stres kerja dan beban
Konflik Kerja, | Regresi Linear | kerja berpengaruh

Pengaruh Stres Kerja, | Beban  Kerja, | Berganda positif dan signifikan

Konflik Kerja dan | Dan  Kinerja terhadap Kinerja
Pegawai. karyawan, sedangkan
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Beban Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

konflik kerja tidak
berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan.

Misa et al,. (2020)

Pengaruh Beban Kerja
terhadap Kinerja
Pegawai Medis dengan
Stres Kerja sebagai
Variabel Mediasi

Beban  Kerja,
Kinerja
Pegawai, dan

Stres Kerja

Analisis jalur
(path analysis)

Stress  kerja  tidak
berperan sebagai
variabel mediasi dari
hubungan antara beban
kerja dan Kkinerja

Meliana et al,. (2020)

Pengaruh Beban Kerja
terhadap Kinerja

Beban
Kinerja
Karyawan, dan
Stres Kerja

Kerja,

Analisis jalur
(path analysis)

Beban kerja
berpengaruh  positif
signifikan  terhadap

stres kerja. Beban kerja

Karyawan dengan dan strek kerja secara

Stres Kerja sebagai parsial  berpengaruh

Variabel Intervening signifikan terhadap

pada Karyawan Kinerja karyawan.

Auto 2000 Madiun Beban kerja
berpengaruh  negatif
signifikan  terhadap
Kinerja karyawan
dengan stress kerja
sebagai variabel
intervening.

Irfanudin (2021) Konflik Kerja, | Uji ~ Asumsi | Konflik kerja dan stres

Kinerja Klasik kerja tidak

Pengaruh Konflik dan | Karyawan, Dan berpengaruh signifikan

Stres Kerja terhadap | Stres Kerja terhadap Kinerja

Kinerja Karyawan karyawan

pada PT  Sumber

Alfaria Trijaya Tbk

(Alfamart)  Wilayah

Tigaraksa

Mardiani & Dudija | Beban Kerja, | Analisis Jalur, | Beban kerja

(2021) Kinerja Koefisien berpengaruh signifikan

Karyawan, dan | Korelasi, terhadap Kinerja

Pengaruh Beban Kerja | Stres Kerja Koefisien karyawan melalui stres

terhadap Kinerja Determinasi kerja.

Karyawan
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melalui  Stres Kerja
sebagai Variabel
Intervening pada

Masa Pandemi Covid-
19 (Studi Kasus Pada
Tenaga Kesehatan
Rumah Sakit Umum
Prasetya Bunda)

Zafarina (2021) Konflik Kerja, | Analisis Hasil penelitian
Motivasi Kerja, | Regresi Linear | menunjukkan  bahwa

Pengaruh Konflik | Dan  Kinerja | Berganda konflik kerja tidak

Kerja dan Motivasi | Pegawai. dengan SPSS | berpengaruh signifikan

Kerja terhadap Kinerja Versi 18. terhadap Kinerja

Karyawan karyawan.

Batubara & Abadi | Beban Kerja, | Structural Beban kerja

(2022) Dukungan Equation erpengaruh secara
Rekan Kerja, | Model Partial | signifikan  terhadap

Pengaruh Beban Kerja | Stres Kerja, dan | Least Square | Kinerja karyawan

dan Dukungan Rekan | Kinerja (SEMPLS) melalui stres kerja.

Kerja terhadap Kinerja | Karyawan

Karyawan dengan

Stres Kerja sebagai

Variabel Intervening

Hermawan (2022) Lingkungan Analisis Lingkungan kerja,
Kerja, Stres | Regresi stres kerja dan beban

Pengaruh Lingkungan | Kerja, Beban | Sederhana dan | kerja berpengaruh

Kerja, Stres Kerja, dan | Kerja, dan | Regresi Ganda | signifikan  terhadap

Beban Kerja Terhadap | Kinerja Kinerja pegawai

Kinerja PT.  Sakti

Mobile Jakarta

Kurniawan & Rizki | Stres Kerja, | Uji ~ Regresi | Stres kerja dan

(2022) Beban Kerja, | Linear motivasi kerja
Motivasi Kerja, | Berganda berpengaruh  positif

Pengaruh Stres Kerja, | Kinerja signifikan terhadap

Beban Kerja dan | Karyawan kinerja karyawan.

Motivasi Beban kerja ditemukan

Kerja terhadap Kinerja berpengaruh  negatif

Karyawan PT signifikan terhadap

Perkebunan kinerja karyawan.

Mitra Ogan
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Prasetyaningtyas et al,. | Beban  Kerja, | Uji ~ Regresi | Stres kerja

(2022) Beban Linear berpengaruh signifikan
Tanggung Berganda terhadap kinerja, yang

Impact of Workload | Jawab,  Stres terlihat  dari nilai

and Responsibility | Kerja, dan signifikansi uji-t.

Load On Work Stress | Kinerja Namun, beban Kkerja

and Job Performance | Karyawan tidak berpengaruh

on Construction signifikan  terhadap

Projects During The kinerja.

Pandemic

(Pengaruh Beban

Kerja dan  Beban

Tanggung Jawab

terhadap Stres Kerja

dan Kinerja Karyawan

pada Proyek

Konstruksi Selama

Pandemi)

Sukin (2022) Beban  Kerja, | Penelitian Beban  kerja  dan
Konflik Kerja, | Kuantitatif konflik kerja secara

Pengaruh Beban Kerja | dan Kinerja bersama-sama

dan Konflik Kerja | Karyawan berpengaruh terhadap

terhadap Kinerja Kinerja

Karyawan PT. Panji karyawan.

Putra Perkasa

Semarang

Santoso & Tristiana | Stres Kerja, | Analisis Stres kerja dan beban

(2022) Beban  Kerja, | Regresi Linear | kerja berpengaruh
Lingkungan Berganda negatif dan signifikan

Pengaruh Stres Kerja, | Kerja, dan terhadap Kinerja

Beban Kerja, dan | Kinerja karyawan

Lingkungan Kerja | Karyawan

terhadap Kinerja

Karyawan PT.

Daiyaplas Semarang

Yani et al,. (2022) Budaya Kerja, | Analisis Budaya kerja, beban
Beban Kerja, | Regresi Linier | kerja dan konflik kerja

Pengaruh Budaya | Konflik Kerja, | Berganda berpengaruh  positif

Kerja, Beban Kerja | dan Kinerja dan signifikan secara

dan Konflik Kerja | Pegawai simultan terhadap

terhadap Kinerja Kinerja pegawai.
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Pegawai Pada

Lembaga

Pemasyarakatan Klas

Ia Denpasar

Kerobokan

Rohmaniah et al,.. | Stres Kerja, | SEM Stres kerja berperan

(2023) Beban Kerja, | SmartPLS dalam memediasi
Konflik Kerja, pengaruh tidak kuat

Peran Mediasi Stres | dan Kinerja konflik kerja terhadap

Kerja atas Pengaruh | Pegawai Kinerja

Beban Kerja dan

Konflik Kerja terhadap

Kinerja Pegawai

(Studi pada Badan

Kepegawaian Daerah

Kota Pasuruan)

Simatupang et al,. | Konflik Kerja, | Analisis beban  kerja  dan

(2023) Beban  Kerja, | Regresi Liner | konflik kerja
dan Kinerja | Berganda berpengaruh signifikan

Pengaruh Konflik | Karyawan terhadap Kinerja

Kerja dan Beban Kerja karyawan secara

terhadap Kinerja parsial maupun

Karyawan Pada PT. simultan.

Mujur Timber Sibolga

Weni et al,. (2023) Beban Kerja, | Analisis Beban kerja
Stres Kerja, | Structural berpengaruh  negatif

The Effect of Workload | Kinerja Equation dan tidak signifikan

and Work Stress on | Karyawan, dan | Model-Partial | terhadap Kinerja

Employee Burnout Least Square | pegawai.

Performance with (SEM-PLYS)

Burnout as A

Mediation ~ Variable

(Case Study at a

Health Laboratory in
Denpasar City)

(Pengaruh Beban
Kerja dan Stres Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan
Burnout Sebagai
Variabel Mediasi
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(Studi

Laboratorium
Kesehatan Kota
Denpasar)

Kasus pada

Sumber data: Data diolah, 2024
2.2 Kajian Teoritis

221

2211

Beban Kerja
Pengertian Beban Kerja

Menurut Mahawati et al,. (2021) beban kerja merupakan suatu kegiatan
pekerjaan yang harus dilaksanakan oleh pemegang tanggung jawab, yaitu para
pekerja, dalam jangka waktu tertentu.. Munandar (dalam Harini et al,. 2018)
mendefinisikan beban kerja adalah kewajiban yang harus dilakukan seorang
pegawai selama jangka waktu yang ditentukan dengan menggunakan kapasitas
dan kemampuannya. Sedangkan menurut Budiasa (2021), beban kerja mengacu
pada pemahaman pegawai tentang tugas yang harus mereka lakukan dalam
jangka waktu tertentu dan peran mereka dalam memecahkan masalah yang
timbul di tempat kerja.

Terlalu banyak beban kerja dapat menimbulkan gangguan atau penyakit
akibat bekerja serta kelelahan berupa fisik, mental. Selain itu, reaksi emosional
seperti kelelahan fisik dan mental, sakit kepala, kehilangan nafsu makan, dan
mudah tersinggung dapat terjadi. Di sisi lain, beban kerja yang terlalu sedikit
yang terjadi karena pengulangan peran dan gerak dapat menimbulkan
kebosanan. Para pekerja tentu tidak sama dalam merasakan beban kerja, karena

kemampuan, pengalaman dan pemahaman yang berbeda (Mahawati et al.,
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2021). Dari pengertian beban kerja di atas, kita dapat menyimpulkan bahwa
beban kerja merujuk pada banyaknya peran, tanggung jawab, dan perintah yang
harus dijalankan seseorang dalam kurun waktu tertentu.
2.2.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja
Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi beban kerja diungkapkan oleh
Harini et al., (2018) diantaranya adalah sebagai berikut:
1. Faktor Internal
Faktor internal adalah hal-hal yang keluar dari tubuh sebagai akibat
responnya terhadap faktor eksternal. Respons tubuh dikenal sebagai stres,
dan tingkat stres dapat dinilai dan dipertimbangkan. Faktor internal meliputi
faktor somatik (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, status
kesehatan) dan faktor psikologis (motivasi, pikiran, keyakinan, minat dan
kesejahteraan).
2. Faktor Eksternal
Beban eksternal yang memberikan tekanan pada pekerja (wring stressor)
meliputi:

a. Tugas bersifat fisik, seperti sifat pekerjaan, organisasi, tempat kerja, alat
dan fasilitas kerja, kondisi kerja dan sikap kerja, sedangkan tugas tugas
yang bersifat mental seperti tingkat kesulitan dan kompleksitas
pekerjaan, pelatihan yang diterima, pendidikan dan tanggung jawab

respon terhadap pekerjaan.
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b. Organisasi kerja, seperti jam kerja, waktu istirahat, shift kerja,
pembagian upah dan kompensasi, model struktur organisasi,
pendelegasian kerja dan tanggung jawab.

c. Faktor lingkungan kerja yang mempengaruhi pegawai meliputi aspek
fisik, biologis, dan psikologi.

2.2.1.3 Indikator Beban Kerja
Beberapa indikator beban kerja menurut Putra (dalam Budiasa, 2021) adalah
sebagai berikut:
1. Target yang harus dicapai
Persepsi seseorang terhadap besar kecilnya tujuan untuk menyelesaikan
suatu tugas. Sudut pandang mengenai capaian hasil yang harus diselesaikan
dalam kurun waktu yang telah ditentukan.
2. Kondisi pekerjaan
Merujuk pada persepsi seseorang terhadap karakteristik pekerjaannya,
misalnya kemampuan mengambil keputusan cepat saat bekerja dan
kemampuan mengatasi situasi yang tidak terduga, seperti melakukan
pekerjaan ekstra diluar waktu yang ditentukan.
3. Penggunaan waktu kerja
Waktu yang digunakan aktivitas yang berhubungan dengan produksi.
4. Standar pekerjaan
Persepsi seseorang terhadap pekerjaan, misalnya perasaan yang timbul

mengenai banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan dalam jangka waktu

31



tertentu.. Standart pekerjaan yang ditetapkan perusahaan kadang menjadikan
pegawai terbebani, karena dia tidak atau kurang mampu mengerjakannya,
demikian pula sebaliknya, jika standar pekerjaan itu dapat dipahami dan
pegawai merasa dapat mengerjakan, maka pekerjaan itu bebannya menjadi
tidak berat atau tinggi.
2.2.1.4 Beban Kerja menurut Perspektif Islam
Setiap orang memiliki kemampuan dan batasan yang berbeda-beda. Allah
SWT tidak akan membebani seseorang melainkan sesuai dengan
kemampuannya, seperti yang tertuang dalam QS Al-Mu’minun 23:62 berikut
ini:
o
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Artinya: “Kami tiada membebani seseorang melainkan menurut
kesanggupannya, dan pada sisi Kami ada suatu kitab yang membicarakan
kebenaran, dan mereka tidak dianiaya.”

Menurut At-Tafsir Al-Muyassar (dalam Basyir et al., Jilid 2, 2011: 579)
Surat Al-Mu’minun 23:62 ditafsirkan sebagai berikut: Kami tiada pun dari
hamba Kami melainkan menurut para kesanggupannya dalam beramal. Amal
perbuatan mereka tertulis di sisi Kami. Di dalam kitab yang menyimpan semua
amal perbuatan yang diangkat oleh malaikat. Malaikat yang akan berbicara

dengan benar atas perbuatan mereka dan tidak ada seorang pun dari mereka

yang dizhalimi.
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Adapun selanjutnya surat Al-Mu’minun 18:62 menurut Tafsir Ibnu Katsir
(dalam Abdullah, Pustaka Imam Asy-Syafi’i, Jilid 5, 2004) sebagai berikut:
Allah Ta'ala berfirman seraya memberitahukan tentang keadilan-Nya dalam
syari'at-Nya yang diterapkan kepada hamba-hamba-Nya di dunia, di mana Dia
tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kemampuannya. Dengan
pengertian, sebatas dia mampu mengembannya dan menjalankannya. Dan
bahwasanya pada hari Kiamat kelak, Dia akan menghisab mereka berdasarkan
amal perbuatan mereka yang telah ditulis atas mereka di dalam satu buku
catatan tanpa ada yang dihilangkan-Nya sedikit pun.

Menurut firman Allah SWT dalam Al-Qur’an dan hadist yang telah
dipaparkan di atas, maka hendaknya para pekerja diberikan beban kerja sesuai
dengan kemampuan yang dimilikinya serta tidak berlebihan melebihi batas
kemampuannya. Prinsip ini mencerminkan kebijakan yang adil dan
berperikemanusiaan dalam pengelolaan sumber daya manusia. Memastikan
bahwa beban kerja disesuaikan dengan kemampuan individu adalah cara untuk
menjaga kesejahteraan pegawai, mempromosikan produktivitas yang
berkelanjutan, dan menciptakan lingkungan kerja yang seimbang. Dengan
menerapkan prinsip-prinsip ini, organisasi dapat mencapai tujuan mereka
sambil tetap memperhatikan kesejahteraan dan keadilan bagi semua anggota

tim.
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2.2.2 Konflik Kerja
2.2.2.1 Pengertian Konflik Kerja

Menurut Soetopo (2016), konflik merujuk pada suatu pertentangan dan
ketidaksesuaian kepentingan, tujuan, dan kebutuhan dalam situasi formal,
sosial, dan psikologis, sehingga menjadi antagonis, ambivalen, dan emosional.
Pendapat lain dikemukakan oleh Mangkunegara (2008), Konflik adalah
ketidakkonsistenan yang terjadi antara harapan diri sendiri dan harapan orang
lain, serta pengelolaan dan pemenuhan harapan tersebut. Konsep konflik dalam
kehidupan organisasi dapat dilihat dari tiga sudut pandang, yaitu: pertama,
pandangan tradisional berpendapat bahwa konflik adalah hal yang tidak
diinginkan dan berbahaya bagi kelangsungan masa depan organisasi. Kedua,
pandangan perilaku berpendapat bahwa konflik adalah kejadian normal dalam
kehidupan berorganisasi yang dapat membantu organisasi ataupun sebaliknya.
Ketiga, pandangan interaksi yang merujuk pada masalah yang tidak bisa
dihindari dan dibutuhkan bagi para pimpinan organisasi Ketiga pandangan
tentang konflik tersebut perlu dianalisis secara nyata apakah konflik itu
fungsional atau disfungsional, dan bagaimana manajemen konflik agar
berpengaruh positif bagi kemajuan organisasi (Mangkunegara, 2008).

Berdasarkan definisi konflik kerja yang telah disebutkan di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa konflik kerja merupakan situasi atau kondisi
ketidaksepakatan dan ketegangan dalam berbagai aspek pekerjaan, misalnya

antara tugas-tugas yang berbeda, antara rekan kerja, atau antara tuntutan
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pekerjaan dan kebutuhan pribadi seseorang. Konflik kerja dapat timbul akibat
perbedaan nilai, prioritas, atau harapan antara individu-individu dalam
lingkungan kerja. Hal ini dapat memengaruhi produktivitas, kepuasan kerja,
dan kesejahteraan pegawai.
2.2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Konflik Kerja
Beberapa faktor yang menjadi pemicu muncunya konflik dalam organisasi
menurut Mullins dalam Ekawarna (2018) diantaranya adalah sebagai berikut:
1. Perbedaan Persepsi
Perbedaan persepsi melahirkan perbedaan pandangan, dan juga
penilaian individu pada saat memberi makna (meanings) terhadap suatu
stimulasi yang serupa. Perbedaan pendapat adalah hal yang nyata dan dapat
menjadi penyebab utama konflik.
2. Keterbatasan Sumber Daya
Tuntutan yang tinggi terhadap sumber daya yang terbatas (misalnya
alokasi anggaran) pada sebuah organisasi dapat melahirkan konflik dan
mengakibatkan penurunan kinerja organisasi. Oleh karena itu, semakin
sedikit sumber daya yang dimiliki suatu organisasi, semakin besar pula
risiko dan peluang terjadinya konflik.
3. Departementalisasi dan Spesialisasi
Ketika departemen dalam suatu organisasi mempunyai tujuan yang
berbeda atau bertentangan, potensi konflik meningkat secara dramatis.

Misalnya, tujuan seorang penjual komputer adalah menjual komputer
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sebanyak-banyaknya dan secepat mungkin. Akan tetapi, fasilitas manufaktur
tidak mampu mendukungnya. Dalam kasus ini, konflik dapat terjadi karena
masing-masing departemen memiliki tujuan yang berbeda.
. Interdependensi

Saling ketergantungan tugas atau interpendensi tugas dapat
meningkatkan konflik. Jika seseorang bergantung pada orang lain untuk
menyelesaikan suatu tugas dan tugas tersebut berjalan salah atau tertunda,
mereka akan cenderung menyalahkan rekan kerjanya. Ketergantungan di
antara anggota tim memang sering tidak bisa dihindari. Oleh karena itu,
dibutuhkan saling pengertian mengenai proses kerja masing-masing, dan
menerima hasil yang bergantung pada kinerja orang lain pula.
. Hubungan Kewenangan

Konflik antara pimpinan dan pegawai seringkali terjadi pada organisasi
karena beberapa orang tidak mau diberi tahu apa yang harus dilakukan serta
pimpinan yang sering kali mempunyai hak spesial (misalnya, kebijakan work
from home dan cuti khusus) menimbulkan kecemburuan sosial dan
menimbulkan konflik.
. Peran dan Harapan

Setiap pegawai mempunyai satu atau lebih pekerjaan dalam organisasi.
Proses ini mencakup aspek-aspek seperti jenis pekerjaan, uraian tugas dan
kontrak antara pegawai dan organisasi. Jika peran bawahan tidak

didefinisikan dengan jelas, dan masing-masing kelompok mempunyai
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pemahaman dan harapan yang berbeda mengenai peran tersebut, konflik
dapat timbul antara manajer dan bawahan.
7. Ambiguitas Yurisdiksi
Apabila garis tanggung jawab dalam sebuah organisasi tidak pasti maka
ketidakjelasan yurisdiksi dapat terjadi. Pada situasi tersebut, pegawai sering
mengalihkan tanggung jawabnya kepada orang lain apabila instruksi yang
diberikan tidak jelas. Sasaran yang ambigu, kendali, dan standar kinerja yang
tidak jelas dapat menyebabkan konflik.
2.2.2.3 Indikator Konflik Kerja
Menurut Fitriana (2013), menyebutkan bahwa indikator konflik kerja
diantaranya adalah sebagai berikut:
1. Kesalahan Komunikasi
Ketika lebih dari satu orang menerima informasi dari sumber yang
berbeda atau tidak konsisten, terdapat perbedaan dalam cara mereka
memandang isi gagasan tersebut.
2. Perbedaan Tujuan
Adanya satu atau lebih orang yang berbeda pendapat terkait cara mereka
mendefinisikan suatu tujuan yang ingin dicapai yang menyebabkan
timbulnya konflik dalam menanggapi tujuan tersebut.
3. Perbedaan dalam Penilaian atau Persepsi

Individu di dalam organisasi mungkin memiliki pendapat yang berbeda
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yang dapat menyebabkan perbedaan dalam keyakinan, sikap, dan cara
berpikir yang mungkin menyebabkan masalah di tempat kerja.
4. Interpendensi Aktivitas Kerja
Interdependensi  kerja muncul ketika satu atau lebih pekerja
mengandalkan satu sama lain untuk menyelesaikan pekerjaannya. Konflik
akan terjadi apabila seseorang dari mereka diberi tugas secara berlebihan dan
apabila salah seorang pegawai atau lebih harus menunggu atau
menggantungkan pekerjaannya kepada pegawai lain.
5. Kesalahan dalam Afeksi
Apabila seseorang memperlakukan rekan kerjanya menjadi tidak
nyaman dalam bekerja, terutama dalam hal perasaan atau suasana hatinya.
2.2.2.4 Jenis-jenis Konflik Kerja
Menurut Robbins (2008) konflik kerja dapat dibedakan menjadi beberapa
jenis, diantaranya adalah sebagai berikut:
1. Konflik Intra Individu
Individu yang menghadapi atau menderita konflik dengan diri mereka
sendiri sebagai akibat dari tekanan dan harapan eksternal yang berbeda dari
kebutuhan atau harapan mereka sendiri..
2. Konflik Antar Individu
Orang-orang dalam kelompok yang sama atau antara orang-orang dari

kelompok yang berbeda.
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3. Konflik Antar Kelompok

Konflik yang bersifat kolektif antara satu kelompok dengan kelompok

lainnya.

4. Konflik Organisasi

Konflik terjadi antar unit organisasi yang dapat bersifat struktural dan

fungsional.

2.2.2.5 Dampak Konflik Kerja

Menurut Ekawarna (2018) dampak konflik dapat dibedakan menjadi 2

macam, diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Dampak Fungsional atau Konflik Konstruktif

Beberrapa dampak positif dari konflik menurut Omisore & Abiodun

dalam Ekawarna (2018), yaitu:

a.

Meningkatkan kinerja individu dan memotivasi mereka untuk berbuat
dan bekerja lebih baik. Hal ini disebabkan karena dalam situasi konflik,
keterampilan dan kemampuan seseorang dapat mencapai titik efikasi
diri.

Memuaskan kebutuhan psikologis tertentu seperti kekuasaan,
kemarahan, penghargaan dan ego. Oleh karena itu, adanya konflik
memberikan kesempatan kepada masyarakat untuk memanfaatkannya
dengan baik dan menghilangkan dorongan untuk berperilaku agresif.
Menawarkan ide segar dan orisinil. Sebagai contoh adanya beberapa

manfaat yang dapat dinikmati oleh pegawai saat ini merupakan buah
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hasil dari manajemen organisasi di masa lampau.

d. Menghadirkan variasi dalam kehidupan organisasi sehari-hari, jika
seseorang tidak ada perubahan khusus pada kehidupan organisasi maka
pekerjaan akan menjadi monoton.

e. Meningkatkan kesadaran akan isu-isu, membantu orang-orang
memahami satu sama lain, meningkatkan koordinasi antara orang-
orang dan departemen, dan memperkuat hubungan dalam kelompok.

f.  Menginspirasi kreativitas. Beberapa organisasi melihat konflik sebagai
kesempatan untuk menemukan solusi kreatif terhadap masalah. Konflik
dapat menginspirasi anggota untuk melakukan brainstorming, sekaligus
memeriksa masalah dari berbagai perspektif.

g. Saling berbagi dan menghormati pendapat. Anggota organisasi bekerja
sama untuk menyelesaikan konflik. Mereka lebih bersedia untuk
berbagi pendapat dengan anggota lain dari kelompok. Konflik juga
dapat menyebabkan anggota saling memerhatikan satu sama lain, pada
saat mereka bekerja untuk mencapai tujuan organisasi.

h.  Memperkuat komunikasi di masa yang akan datang. Anggota tim dapat
tumbuh lebih dekat satu sama lain dan belajar dari satu sama lain melalui
konflik..

2. Dampak Disfungsional atau Konflik Destruktif
Menurut Omisore & Abiodun dalam Ekawarna (2018), dampak negatif

dari konflik adalah:
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a. Respon psikologi berupa tidak peduli terhadap hal lain, minat kerja yang
berkurang, ketidakpuasan terhadap pekerjaan, kecemasan dalam kerja,
keterasingan dari orang lain, dan frustasi.

b. Respon behavioral berupa merokok berlebihan, alkoholisme, hilangnya
nafsu makan atau makan yang berlebihan, menolak pengaruh, agresi
terhadap orang lain, maupun sabotase kerja. Jika meminjam teori agresi
dari Sigmund Freud, konflik terjadi karena perasaan marah yang
ditujukan kepada diri sendiri. Agresi yang diarahkan pada diri sendiri
merupakan bagian dari nafsu bawaan yang bersifat merusak. Terkadang
agresi tidak secara langsung ditujukan pada objek yang nyata, atau objek
yang berhubungan dengan perasaan berdosa atau bersalah.

c. Respon fisik berupa seringnya diabaikan atau tidak diperhatikan
sehingga adrenalin dan denyut jantung meningkat, serta tekanan darah.
Hal ini dapat menyebabkan berbagai penyakit seperti penyakit lambung,
masalah pernafasan, sakit kepala, maupun masalah koroner.

2.2.2.6 Konflik Kerja menurut Perspektif Islam

Allah SWT berfirman dalam Surat Hud 11:118-119 berikut ini:

Y\ cm/\% /5 Q)\ } 219-3 ﬁ L}l';. W/ /\...uj.b

w?’l\ < /?// 12 y a/E ij“/ )‘fq /JS .,///
BalG sl g 20 u—" g“@""‘ Js“"J

41



o oo Bl
>
W Opxa) Sl

Artinya: “Jikalau Tuhanmu menghendaki, tentu Dia menjadikan manusia
umat yang satu, tetapi mereka senantiasa berselisih pendapat, kecuali orang-
orang yang diberi rahmat oleh Tuhanmu. Dan untuk itulah Allah menciptakan
mereka. Kalimat Tuhanmu (keputusan-Nya) telah ditetapkan: sesungguhnya
Aku akan memenuhi neraka Jahannam dengan jin dan manusia (yang durhaka)
semuanya.”

Menurut At-Tafsir Al-Muyassar (dalam Basyir et al., Jilid 2, 2011: 189)
Surat Hud 11:118 ditafsirkan sebagai berikut: Jika Rabbmu menghendaki,
niscaya Dia menjadikan seluruh manusia itu satu golongan yang berada pada
satu agama, yaitu agama Islam. Akan tetapi Allah tidak menghendaki hal itu.
Maka manusia tidak henti-hentinya berselisihn mengenai agama mereka, dan
semua itu sesuai hikmah-Nya.

Adapun selanjutnya Surat Hud 11:118 ditafsirkan dalam Tafsir Ibnu Katsir
(dalam Abdullah, Pustaka Imam Asy-Syafi’i, Jilid 4, 2004) sebagai berikut:
Allah memberi kabar, bahwasanya Allah mampu untuk menjadikan manusia
semuanya menjadi satu ummat, baik dalam keimanan atau dalam kekufuran.
Sebagaimana Allah Ta'ala berfirman: Dan jikalau Rabb-mu menghendaki,
tentulah beriman semua orang di muka bumi seluruhnya (QSYunus: 99). Tetapi
mereka senantiasa berselisih pendapat, kecuali orang-orang yang diberi rahmat
oleh Rabb-mu.” Maksudnya, penyimpangan tetap masih terjadi di antara

manusia dalam agama mereka, dalam keyakinan mereka, dalam ikatan mereka

dan dalam pandangan mereka.
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Kemudian firman-Nya: Kecuali orang-orang yang diberi rahmat oleh Rabb-
mu. Maksudnya, kecuali orang-orang yang dirahmati, yaitu pengikut-pengikut
para Rasul yang berpegang teguh kepada perintah agama. Para Rasul Allah
memberi tahu mereka; bahwa langkah mereka masih seperti itu hingga
datangnya Nabi (Muhammad), penutup para Rasul dan para Nabi, lalu mereka
mengikutinya, membenarkannya dan membelanya, maka mereka meraih
kebahagiaan di dunia dan akhirat karena mereka adalah kelompok yang
selamat. Menurut Tafsir Ibnu Katsir memberikan syarah kepada hadist yang
diriwayatkan dalam kitab-kitab Musnad dan Sunan dari berbagai jalur yang

saling menguatkan:
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“Sesungguhnya, orang-orang Yahudi telah terpecah menjadi tujuhpuluh
satu golongan. Dan sesungguhnya, orang-orang Nasrani telah terpecah
menjadi tujuh puluh dua golongan. Dan ummat ini (Islam) akan terpecah
menjadi tujuh puluh tiga golongan yang semuanya di Neraka kecuali satu
golongan." Mereka (para Sahabat) bertanya: "Siapa mereka wahai
Rasulullah?” Beliau menjawab: "Yaitu, siapa yang aku dan para Sahabatku
berada di atasnya (yang mengikutiku dan mengikuti para Sahabatku."

Walaupun Tuhan menciptakan manusia dengan karakteristik untuk terlibat

dalam suatu konflik, Tuhan lebih senang jika manusia bersatu, tidak terlibat
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konflik, dan tidak tercerai berai, sesuai dalam firman Allah QS. Ali-Imran

3:103 berikut ini:
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Artinya: “Dan berpeganglah kamu semuanya kepada tali (agama) Allah,
dan janganlah kamu bercerai berai, dan ingatlah akan nikmat Allah kepadamu
ketika kamu dahulu (masa Jahiliyah) bermusuh-musuhan, maka Allah
mempersatukan hatimu, lalu menjadilah kamu karena nikmat Allah, orang-
orang yang bersaudara; dan kamu telah berada di tepi jurang neraka, lalu
Allah menyelamatkan kamu dari padanya. Demikianlah Allah menerangkan
ayat-ayat-Nya kepadamu, agar kamu mendapat petunjuk.”

Sebagaimana disampaikan dalam Tafsir Ibnu Katsir (dalam Abdullah,
Pustaka Imam Asy-Syafi’i, Jilid 2, 2004) tentang surat Al- Imran 3:103 sebagai
berikut: Firman-Nya: Dan janganlah kamu bercerai-berai. Allah
memerintahkan mereka untuk bersatu dalam jama'ah dan melarang berpecah-
belah. Banyak hadits Rasulullah yang melarang perpecahan dan menyuruh
menjalin persatuan. Kemudian menurut Tafsir Ibnu Katsir memberikan syarah

kepada hadist yang disebutkan dalam kitab Shahih Muslim dari Abu Hurairah,

bahwa Rasulullah bersabda:
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Artinya: "Sesungguhnya Allah meridhai kalian dalam tiga perkara dan
membenci kalian dalam tiga perkara. Dia meridhai kalian jika kalian
beribadah kepada-Nya dan tidak menyekutukan-Nya dengan sesuatu apapun,
berpegang teguh pada tali Allah dan tidak bercerai-berai dan setia kepada
orang yang telah diserahi urusan kalian oleh Allah (pemimpin). Dan Dia
membenci kalian dalam tiga perkara, yaitu banyak bicara (menyampaikan
perkataan tanpa mengetahui ke-pastian dan kebenarannya), banyak bertanya
dan menghamburkan harta."

2.2.3 Stres Kerja
2.2.3.1 Pengertian Stres Kerja

Menurut Mangkunegara (2008), stress kreja adalah tekanan atau tuntutan
yang dialami pegawai ketika melaksanakan tanggung jawab pekerjaannya.
Stres kerja ini dapat diwujudkan dalam gejala seperti kecemasan, kekhawatiran,
kesepian, sulit tidur, merokok berlebihan, ketidakmampuan untuk rileks,
gelisah, serangan panik, gugup, tekanan darah meningkat dan masalah
pencernaan. Pengertian stres kerja juga dikemukakan oleh Asih et al., (2018),

Stres kerja adalah cara orang berinteraksi dengan pekerjaan secara penuh stres

yang menimbulkan ketidaknyamanan fisik dan mental yang berkaitan dengan
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emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang pegawai. Pendapat lain
dikemukakan oleh Mahawati et al., (2021) stres kerja merujuk pada tekanan
yang dirasakan pegawai ketika dihadapkan tanggung jawab terhadap
pekerjaannya. Gejala seperti mudah tersinggung, cemas, kesepian, insomnia,
kecanduan rokok, ketidakmampuan untuk menenangkan diri, cemas, gelisah,
gugup, dan munculnya rasa sakit pada pencernaan merupakan beberapa akibat
dari stres.

Menurut Basri et al,. (2004), Stres kerja merupakan suatu bentuk stres yang
menyebabkan ketidakseimbangan fisik dan mental serta mempengaruhi emosi,
proses berpikir dan suasana hati pegawai. Tingkat stres yang tinggi
mengganggu kemampuan seseorang untuk fokus pada lingkungan sekitarnya
sehingga menimbulkan banyak gejala stres yang dapat mempengaruhi kinerja
pegawai. Kemudian menurut Suprihanto et al,. (2003), Stres merupakan akibat
dari segala perilaku dan kondisi lingkungan yang memberikan tuntutan fisik
dan mental yang tinggi pada seseorang. Stres yang dialami pegawai akibat
lingkungan yang dihadapinya mempengaruhi pekerjaan dan kinerjanya,
sehingga organisasi atau perusahaan tersebut harus meningkatkan kualitas
lingkungan kerja pegawainya

Berdasarkan definisi stres kerja yang telah disebutkan di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa stres kerja merupakan kondisi ketegangan atau perasaan
tertekan yang dialami oleh pegawai pada saat menjalankan tugas yang

diberikan, yang dapat mempengaruhi emosi, kondisi fisik, mental, dan perilaku
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pegawai. Upaya manajemen stres dan penciptaan lingkungan kerja yang sehat
menjadi penting untuk mengurangi dampak stres kerja pada pegawai atau
organisasi.
2.2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja
Marliani (dalam Asih et al,. 2018) mengemukakan beberapa faktor yang
menyebabkan stres kerja pada pegawai, diantaranya:
1. Faktor lingkungan kerja, meliputi kondisi lingkungan fisik, manajemen
perusahaan, ataupun lingkungan sosial tempat bekerja.
2. Faktor pribadi sebagai penyebab stres dikelompokkan secara umum sebagai
berikut:
a. Tidak Adanya Dukungan Sosial
Stres terjadi pada pegawai yang kurang mendapat dukungan
sosial. Selain dukungan sosial dari keluarga, dukungan sosial juga bisa
datang dari tempat kerja termasuk bantuan dari pimpinan, partner kerja,
ataupun bawahan.
b. Tidak Adanya Kesempatan untuk Berpartisispasi
Proses pengambilan keputusan pada perusahaan atau organisasi
tidak hanya melibatkan pimpinan saja peran pegawai juga berdampak
besar. Hal ini mengacu pada hak dan wewenang pegawai dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Ketika pegawai tidak
mampu menyelesaikan masalah yang berada dalam tanggung jawab dan

wewenang mereka seringkali berdampak pada munculnya stres. Stres
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e.

kerja juga muncul ketika pegawai tidak mempunyai kesempatan untuk
mengambil keputusan yang dapat mempengaruhi dirinya sendiri.
Kondisi Lingkungan Kerja

Faktor lingkungan kerja fisik seperti lingkungan kerja terlalu
panas atau dingin, kepadatan, kebisingan, penerangan tidak memadai,
dan lain-lain. Apabila lingkungan kerja terlalu panas maka pekerja akan
kesulitan dalam melakukan tugasnya. Kebisingan seperti suara alat berat
dapat berdampak signifikan terhadap stres kerja. Karena beberapa orang
lebih rentan terhadap kebisingan dibandingkan yang lain.
Manajemen yang Tidak Sehat

Ketika model kepemimpinan yang diterapkan dianggap kurang
efektif dan bersifat negatif menyebabkan banyak pegawai merasa stres
di tempat kerja. Dengan kata lain, pemimpin yang terlalu sensitif tidak
dapat mempercayai individu lain (terutama pegawai biasa), idealis, dan
memanipulasi situasi atau peristiwa untuk mempengaruhi pengambilan
keputusan. Seorang atasan yang selalu mengkhawatirkan rekan kerjanya
akan memperbesar kejadian kecil, menghalangi pegawainya melakukan
pekerjaannya dengan normal, dan menimbulkan masalah dalam
pekerjaan.
Tipe Kepribadian

Pegawai dengan kepribadian tipe A lebih rentan terhadap stres

dibanding tipe kepribadian B. Ciri-ciri kepribadian tipe ini cenderung
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tidak sabar, merasa diburu-buru ketika menjalankan tugas, gelisah,
fokus pada banyak tugas sekaligus, tidak puas dengan kehidupan yang
ia jalani, dan keinginan untuk bersaing dengan rekan kerja yang lain
dalam situasi yang menuntut kerja sama yang baik.
f. Peristiwa atau Pengalaman Pribadi
Stres di tempat kerja merupakan timbul ketika berhadapan
dengan kondisi pribadi yang mengerikan seperti: kematian pasangan,
perceraian, orang terkasih yang sakit, atau kegagalan akademis,
kehamilan yang tidak dinantikan, insiden traumatis, dan pelanggaran
hukum. Mereka yang pasangannya meninggal cenderung tidak
mengalami stres akibat perpindahan tersebut. Gejala lainnya antara lain
ketidakmampuan memenuhi kebutuhan sehari-hari, kesepian, dan
kecemasan.
2.2.3.3 Indikator Stres Kerja
Indikator-indikator stres kerja merujuk pada situasi yang dihadapi oleh
seorang pegawai yang dapat mempengaruhi cara berpikir, afeksi, dan keadaan
seseorang sehingga menimbulkan rasa keterpaksaan dalam melaksanakan
pekerjaan. Menurut Afandi (2018) indikator stres kerja diantanya sebagai
berikut:
1. Tuntutan tugas
Merupakan faktor yang dikaitkan pada pekerjaan seseorang seperti kondisi

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 para pegawai lain.
4. Struktur organisasi
Adalah gambaran instansi yang diwarnai dengan struktur organisasi
yang tidak jelas, kurangnya kejelasan mengenai jabatan, peran, wewenang,
dan tanggung jawab.
5. Kepemimpinan organisasi
Kepemimpinan organisasi memberikan gaya manajemen pada
organisasi. Beberapa pihak didalamnya dapat membuat iklim organisasi
yang melibatkan, ketegangan, ketakutan dan kecemasan.
2.2.3.4 Jenis-jenis Stres Kerja
Menurut Berney dan Selye (dalam Asih et al,. 2018) mengungkapkan
beberapa jenis stres kerja adalah sebagai berikut:
1. Eustres (Good Stress)
Merujuk pada stres yang bersifat menstimulasi dan menggairahkan,
serta mempunyai efek yang menguntungkan bagi orang yang mengalaminya.
Contohnya meliputi: perasaan nyaman dari peningkatan tanggung jawab,

serta memiliki waktu dan pekerjaan yang berkualitas untuk dikerjakan.
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2. Distress
Stres memiliki konsekuensi negatif bagi mereka yang mengalaminya,
diantaranya seperti tugas yang tidak sesuai atau desakan yang terlalu banyak
dapat menurunkan energi seseorang dan dapat membuat individu tersebut
lebih mudah jatuh sakit
3. Hyperstress
Dengan kata lain, stres dapat memberikan dampak yang sangat besar
bagi mereka yang mengalaminya. Entah baik atau buruk, stres ini terus
membatasi kemampuan manusia untuk beradaptasi. Contohnya adalah stres
akibat serangan teroris.
4. Hypostress
Merupakan stres yang muncul disebabkan oleh kurangnya rangsangan.
Misalnya rasa bosan atau stres karena aktivitas sehari-hari.
2.2.3.5 Dampak Stres Kerja
Stes kerja memiliki dampak yang bisa menguntungkan atau merugikan bagi
pegawai. Meskipun salah satu dampaknya yang menguntungkan takni
mendorong pegawai untuk menyelesaikan tugas dengan semangat, namun hal
ini dapat memberikan dampak negatif bagi pegawai jika tidak mampu
mengatasi stres. Beberapa dampak dan akibat yang ditimbulkan dari stres kerja
menurut Mahawati et al,. (2021), diantaranya adalah sebagai berikut:
1. Subjektif, berupa kecemasan atau ketakutan, kemarahan, ketidakpedulian,

kebosanan, kesedihan, kelelahan, depresi, kehilangan kendali emosi, rendah
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diri, ketakutan, kesepian, dan lain-lain.

2. Perilaku, berupa mudah mendapat kecelakaan, minum alkohol, penggunaan
narkoba, ledakan emosi, makan atau merokok berlebihan, mudah
tersinggung, tertawa agresif.

3. Kognitif, berupa ketidakmampuan untuk membuat keputusan yang masuk
akal, kurang konsentrasi, kurang perhatian, perhatian curiga, mental block.

4. Fisiologis, berupa gula darah tinggi, detak jantung dan tekanan darah
meningkat, mulut kering, berkeringat, mata bengkak, panas dingin.

5. Organisasi, berupa ketidakhadiran, omset, rendahnya produktivitas, jarak
dengan rekan kerja dan menurunnya kredibilitas dan loyalitas organisasi.

2.2.3.6 Stres Kerja menurut Perspektif Islam
Dalam bahasa arab kata stres disebutkan dalam istilah kata mujahhadatu,
iz’aj-waswas (kecemasan), aghamma (tertekan). Berdasarkan kata tersebut
dapat dipahami bahwasanya stres dapat digolongkan sebagai beban atau
tekanan hidup yang dipandang sebagai rasa cemas, rasa sedih, rasa takut karena
antara harapan dan kenyataan tidak sesuai, serta rasa gelisah atau keluh kesah.

Allah SWT juga berfirman dalam surat Al-Imran 3:139 berikut ini:

iy &w}e Q\ lecﬁ\ )’\) ;J.J \J} %Y}

Artinya: “Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu
bersedih hati, padahal kamulah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya),
jika kamu orang-orang yang beriman.”
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Surat Al-Imran 3:139 menurut At-Tafsir Al-Muyassar (dalam Basyir et al.,
Jilid 1, 2011: 266-267) adalah sebagai berikut: Jangan merasa lemah wahai
orang-orang mukmin dalam memerangi musuh kalian, jangan bersedih
terhadap apa yang menimpa kalian di Uhud, karena kalian adalah pemenang
dan akibat yang baik adalah milik kalian, bila kalian membenarkan Allah dan
Rasul-Nya, dan mengikuti syariat-Nya.

Adapun selanjutnya Surat Al-Imran 3:139 ditafsirkan dalam Tafsir Ibnu
Katsir (dalam Abdullah, Pustaka Imam Asy-Syafi’i, Jilid 2, 2004) sebagai
berikut: Kemudian Allah SWT menghibur kaum Muslimin dengan berfirman:
Janganlah kamu bersikap lemah. Artinya, janganlah kalian melemah akibat
peristiwa yang telah terjadi itu. Dan jangan pula kamu bersedih hati, padahal
kamu adalah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya) jika kamu orang-
orang yang beriman. Maksudnya, bahwa kesudahan yang baik dan pertolongan
hanya bagi kalian, wahai orang- orang yang beriman. Selain itu, Allah SWT

juga berfirman dalam surat Al-Insyirah 94:5-6 berikut ini:

5
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Artinya: “Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan,
sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan.”

Surat Al-Insyirah 94:5-6 ditafsirkan menurut Tafsir Ibnu Katsir (dalam
Abdullah, Pustaka Imam Asy-Syafi’i, Jilid 8, 2004) sebagai berikut: Firman

Allah Ta'ala: Karena sesunguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan.

Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan. Allah Ta'ala
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memberitahukan bahwa bersama kesulitan itu terdapat kemudahan. Kemudian
menurut Tafsir Ibnu Katsir memberikan syarah kepada hadist yang

diriwayatkan oleh Ibnu Jarir dari al-Hasan, dia berkata:

\}@j:j\//uuafﬁﬂg_,\jw& u.:fu) ga)wu.s
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Artinya: “Satu kesulitan itu tidak akan pernah mengalahkan dua
kemudahan, satu kesulitan itu tidak akan pernah mengalahkan dua kemudahan,
karena bersama kesulitan itu pasti terdapat kemudahan, sesungguhnya
bersama kesulitan itu terdapat kemudahan."
Allah SWT juga berfirman dalam surat At-Thalaq 65:7 berikut ini:

&
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Artinya: “Hendaklah orang yang mampu memberi nafkah menurut
kemampuannya. Dan orang yang disempitkan rezekinya hendaklah memberi
nafkah dari harta yang diberikan Allah kepadanya. Allah tidak memikulkan
beban kepada seseorang melainkan sekedar apa yang Allah berikan
kepadanya. Allah kelak akan memberikan kelapangan sesudah kesempitan.”

Surat At-Thalag 65:7 ditafsirkan menurut Tafsir lbnu Katsir (dalam

Abdullah, Pustaka Imam Asy-Syafi’i, Jilid 8, 2004) sebagai berikut: Dan firman
Allah: Allah kelak akan memberikan kelapangan sesudah kesempitan.

Demikianlah janji Allah, dan Dia tidak akan pernah menyalahi janji-Nya.
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Menurut firman Allah SWT dalam Al-Qur’an dan hadist yang telah
dipaparkan di atas, maka dapat diambil kesimpulan bahwa ketika seseorang
mengalami musibah dan cobaan yang menyebabkan dirinya bersedih atau
mengalami stres hendaknya hal tersebut tidak boleh dibiarkan berlarut-larut.
Karena sejatinya Allah SWT akan mengganti kesusahan dan perasaan sedih
yang dialami saat ini dengan kesenangan dan kebahagiaan di kemudian hari.

2.2.4 Kinerja Pegawai
2.2.4.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Menurut Mangkunegara (2007), kinerja SDM adalah prestasi kerja atau hasil
kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan
periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Robbins (2016)
mendefinisikan Kinerja adalah hasil yang dicapai seorang pegawai melalui
tindakannya sesuai dengan standar terkait pekerjaan tertentu. Gagasan lain yang
diungkapkan oleh Basri dkk (2004) adalah bahwa pekerjaan adalah perilaku
sebenarnya yang ditunjukkan oleh setiap orang sebagai pekerjaan yang
dilakukan oleh pegawai berdasarkan perannya dalam perusahaan. Pegawai
memegang peranan Yyang krusial dalam operasional perusahaan untuk
menggapai target.

Berdasarkan pengertian kinerja di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja
pegawai merujuk pada ukuran tentang sejauh mana seorang pegawai mampu

melaksanakan tugas, tanggung jawab, dan harapannya dalam lingkungan kerja.
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Ini mencakup produktivitas, kualitas kerja, efisiensi, ketepatan waktu, inisiatif,
kerja sama, dan kemampuan pegawai untuk mencapai tujuan dan sasaran
kinerja. Penilaian kinerja pegawai merupakan suatu proses yang dilakukan
secara berkala untuk memberikan umpan balik terhadap kinerja seorang
pegawai.
2.2.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai diungkapkan oleh
Handoko (2013), diantaranya adalah sebagai berikut:
1. Motivasi
Salah satu kekuatan utama yang mendorong manusia untuk bekerja
adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan ini mengacu pada
sifat manusia yang ingin mencapai hasil yang baik dalam pekerjaan kita.
2. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Hal ini terlihat dari sikap positif pegawai terhadap
pekerjaannya dan segala sesuatu yang dialaminya di lingkungan kerja.
3. Tingkat Stres
Stres merupakan suatu kondisi ketegangan mempengaruhi emosi,
proses berpikir dan kondisi sekarang. Stress yang terlalu berat dapat
mempengaruhi kemampuan seseorang dalam memperhatikan lingkungan

sekitar sehingga dapat menimbulkan permasalahan dalam pekerjaannya.
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4. Kondisi Pekerjaan
Kondisi kerja yang dapat berdampak terhadap kinerja antara lain
lingkungan kerja, ventilasi dan pencahayaan tempat kerja, tata ruang, dan
lain sebagainya.
5. Sistem Kompensasi
Kompensasi merupakan besaran balas jasa yang diterima seorang
pegawai atas pekerjaannya di perusahaan.
6. Desain Pekerjaan
Desain pekerjaan merujuk pada kemampuan untuk menentukan secara
sistematis aktivitas kerja baik individu maupun kelompok pegawai di dalam
suatu organisasi. Desain tempat kerja harus jelas agar pegawai dapat bekerja
dengan baik sesuai dengan tugas yang diberikan kepadanya.
2.2.4.3 Indikator Kinerja Pegawai
Indikator kinerja pegawai menurut Robbins (2016) adalah sebagai berikut:
1. Kualitas Kerja
Menunjukan kerapihan, ketelitian, keterkaitan hasil kerja dengan tidak
mengabaikanvolume pekerjaan. Kualitas kerja yang baik dapat menghindari
tingkat kesalahan dalampenyelesaian suatu pekerjaan yang dapat bermanfaat
bagi kemajuan perusahaan.
2. Kuantitas Kerja
Menunjukan benyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan dalam

satu waktu sehingga efisien dan efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan
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tujuan perusahaan.
3. Ketepatan Waktu
Dari perspektif koordinasi, ketepatan waktu adalah tingkat penyelesaian
suatu kegiatan pada waktu mulai yang ditentukan, dengan output
mengoptimalkan jumlah waktu yang tersedia untuk tugas-tugas berikutnya.
4. Efektivitas
Efektivitas merujuk pada sejauh mana sumber daya organisasi (tenaga
kerja, modal, teknologi, dan bahan baku) digunakan secara maksimal agar
agar output yang dihasilkan dari penggunaan sumber daya di setiap unit yang
berbeda dapat meningkat.
5. Tanggung jawab
Kewajiban pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan
organisasi secara maksimal.
2.2.4.4 Kinerja Pegawai menurut Perspektif Islam

Allah SWT berfirman dalam Surat An-Nahl 16:97 berikut ini:
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Artinya: “Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami berikan
kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami beri balasan
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kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka
kerjakan.”

Surat An-Nahl 16:97 menurut At-Tafsir Al-Muyassar (dalam Basyir et al.,
Jilid 2, 2011: 308) memiliki arti sebagai berikut: Barangsiapa mengerjakan
amal shalih, baik laki-laki maupun perempuan, dalam keadaan beriman kepada
Allah dan Rasul- Nya, maka sungguh Kami berikan kepadanya kehidupan yang
bahagia lagi tentram, walaupun sedikit harta. Dan sungguh Kami akan memberi
pahala kepada mereka di akhirat dengan yang lebih baik daripada apa yang telah
mereka kerjakan di dunia.

Adapun selanjutnya surat An-Nahl 16:97 ditafsirkan dalam Tafsir Ibnu
Katsir (dalam Abdullah, Pustaka Imam Asy-Syafi’i, Jilid 2, 2004) sebagai
berikut: Ini merupakan janji dari Allah Ta'ala bagi orang yang mengerjakan
amal shalih, yaitu amal yang mengikuti Kitab Allah Ta'ala (al-Qur-an) dan
Sunnah Nabi-Nya, Muhammad, baik laki-laki maupun perempuan yang hatinya
beriman kepada Allah dan Rasul-Nya. Amal yang diperintahkan itu telah
disyari‘atkan dari sisi Allah, yaitu Dia akan memberinya kehidupan yang baik
di dunia dan akan memberikan balasan di akhirat kelak dengan balasan yang
lebih baik daripada amalnya. Kehidupan yang baik itu mencakup seluruh
bentuk ketenangan, bagaimanapun wujudnya. Kemudian Tafsir Ibnu Katsir
memberikan syarah kepada hadist yang diriwayatkan oleh Imam Ahmad dari

'Abdullah bin 'Umar, bahwa Rasulullah bersabda:

261 oy A2 U 355 e o ol
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Artinya: "Sungguh beruntung orang yang berserah diri, yang diberi rizki
dengan rasa cukup, dan diberikan perasaan cukup oleh Allah atas apa yang
telah Dia beri- kan kepadanya." (HR. Muslim).

2.3 Hubungan Antara Variabel
2.3.1 Hubungan antara Beban Kerja dan Kinerja Pegawai

Beban kerja merupakan suatu aspek penting bagi perusahaan maupun
instansi karena sangat berkaitan dengan kinerja yang dihasilkan oleh pegawai.
Kinerja pegawai merujuk pada hasil kerja yang dipenuhi oleh seseorang
pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawabnya.
Pegawai sering dihadapkan pada keharusan menyelesaikan dua atau lebih tugas
secara bersamaan, yang memerlukan waktu, tenaga, dan sumber daya lainnya.
Beban kerja yang tidak dibarengi dengan sumber daya yang memadai dapat
menyebabkan penurunan kinerja pegawai, dengan potensi dampak seperti
penurunan daya tahan dan munculnya perasaan tertekan. Perasaan tertekan
dapat menyebabkan ketidakrasionalan, kecemasan, ketegangan, kesulitan
dalam fokus, dan ketidakmampuan untuk menikmati kegembiraan atau
kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukan. Dapat disimpulkan bahwa beban
kerja yang berlebihan tidak bisa dianggap sebagai hal yang biasa karena
dampaknya yang sangat menakutkan, bukan hanya berdampak pada kinerja
pegawai tapi bahkan sampai pada tingkat kematian.

Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Yani et al., (2022)

bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai. Artinya beban kerja yang melebihi kemampuan pegawai akan
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2.3.2

mengakibatkan pegawai lelah secara fisik dan psikis dimana hal itu akan
menurunkan kemampuan yang dimilikinya. Hal tersebut selaras dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Simatupang et al., (2023) dan Sukin (2022)
bahwa beban kerja yang tinggi berpengaruh terhadap penurunan tingkat kinerja
pegawai. Artinya semakin besar beban yang diberikan oleh perusahaan atau
instansi terhadap pegawai maka akan berdampak terhadap kinerja pegawai.
Sebaliknya jika beban kerja menurun maka kinerja pegawai akan meningkat.
Hubungan antara Konflik Kerja dan Kinerja Pegawai

Konflik kerja menjadi salah satu hal yang tidak dapat dihindari namun dapat
diminimalkan supaya konflik yang terjadi tidak kearah perselisihan hingga
menyebabkan kerugian pada suatu perusahaan ataupun instansi. Konflik
muncul karena adanya perbedaan atau ketidakcocokan dalam nilai, tujuan,
status, dan aspek lainnya. Konsekuensi negatif dari konflik kerja mencakup
melemahnya hubungan antar individu, timbulnya perasaan marah, dan
sebagainya. Hal tersebut dapat mengganggu kegiatan produksi karena terjadi
pemborosan waktu untuk menenangkan individu yang terlibat, serta individu
tersebut dapat mengalami stres yang dapat mengurangi kinerjanya.

Hal ini selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sukin (2022)
menemukan bahwa terdapat pengaruh yang negatih dan signifikan antara
variabel konflik kerja yang tinggi terhadap menurunnya kinerja pegawai. Hasil
yang sama ditunjukkan pada penelitian yang dilakukan oleh Fahriansyah et al.,

(2022); Halawa & Surbakti (2022); dan Sylvy et al., (2022) yang juga
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2.3.3

menyimpulkan bahwa konflik kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat diartikan bahwa setiap peningkatan
konflik kerja yang dialami pegawai akan mengakibatkan penurunan kinerja
pada pegawai.
Hubungan antara Beban Kerja dan Stres Kerja

Aamodt (dalam Mahawati et al., 2015) mengidentifikasi empat faktor utama
yang dapat menyebabkan munculnya stres kerja, diantaranya adalah beban
kerja, tuntutan atau tekanan dari atasan, ketegangan dan kesalahan, serta
penurunan tingkat hubungan interpersonal. Adanya beberapa faktor yang dapat
menjadi pemicu stres kerja, salah satunya adalah tingginya beban kerja. Ketika
pegawai merasa terbebani secara berlebihan, kemampuan berpikir mereka
dapat terhambat, dan hal ini dapat mengakibatkan penurunan kesehatan mereka
baik fisik dan mental. Kondisi stres pada pegawai yang berlangsung dalam
jangka waktu yang lama dapat menjadi kerugian serius bagi sebuah perusahaan
maupun instansi karena dapat berakibat fatal bagi keberhasilan dalam mencapai
tujuan atau target yang telah ditetapkan. Di sisi lain, beban kerja yang terlalu
sedikit juga akan membangkitkan stres. Menurut Luthans (dalam Mahawati et
al., 2015) beban kerja yang terlalu sedikit karena pekerja tidak diberikan
peluang untuk menggunakan keterampilan yang diperolehnya atau tidak
diperkenankan untuk mengembangkan kompetensinya secara penuh, keadaan
tersebut akan berdampak kebosanan terhadap pekerja dan akan menurunkan

semangat kerja serta motivasi dalam bekerja.
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Hal ini selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan olen Meliana &
Purwanto (2022) menemukan bahwa beban kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap stress kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Mardiani & Dudija (2021)
juga menyimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap stres
kerja pegawai. Hal serupa juga disampaikan dalam penelitian yang dilakukan
oleh Fatkhuri & Riyanto (2019) menemukan bahwa beban kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap stres kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi beban kerja yang diberikan kepada pegawai akan mendorong
peningkatan stres kerja pada pegawai.

Hubungan antara Konflik Kerja dan Stres Kerja

Stres kerja pegawai dipengaruhi oleh banyak faktor seperti konflik dan
beban kerja yang dialami oleh pegawai. Stres kerja yang dialami pegawai
menyebabkan hilangnya semangat dan motivasi yang kuat dalam melakukan
pekerjaanya. Tingkat burnout yang tinggi, pegawai yang sering cuti atau izin
menjadi akibat dari stres kerja yang muncul karena konflik dalam suatu
organisasi (Sylvy et al., 2022).

Hal ini selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Fahriansyah et
al., (2022); Halawa & Surbakti (2022); dan Rohmaniah et al., (2023) bahwa
konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja pegawai.
Hasil serupa juga disampaikan dalam penelitian yang dilakukan Wahyuni et al.,
(2023) menemukan bahwa konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap stres kerja pegawai. Artinya peningkatan pertentangan yang dihadapi
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2.3.5

oleh pegawai karena masalah komunikasi, hubungan pribadi maupun sruktur
organisasi akan berakibat pada peningkatan stres kerja pegawai. Konflik kerja
memiliki peran yang kuat dalam meningkatkan stres pada pegawai yang artinya
apabila konflik kerja semakin sering terjadi akan berakibat pada meningkatnya
stres kerja yang dialami oleh pegawai.
Hubungan antara Stres Kerja dan Kinerja Pegawai

Stres kerja merupakan salah satu faktor yang menyebabkan tekanan pada
produktivitas dan lingkungan kerja yang berpotensi mengganggu Kkinerja
pegawai. Stres adalah aspek umum dari pengalaman pekerjaan yang paling
sering terungkap sebagai ketidakpuasan kerja, tetapi juga terungkap dalam
dalam keadaan afektif yang kuat seperti kemarahan, frustrasi, permusuhan, dan
kejengkelan. Respon yang lebih pasif juga umum, misalnya berupa kejenuhan
dan rasa bosan (tedium), kelelahan jiwa (burnout), kepenatan (fatigue), tidak
berdaya, tidak ada harapan, kurang gairah, dan suasana jiwa depresi. Stres kerja
muncul akibat ketidakseimbangan antara tuntutan dan sumber daya yang
dimiliki pegawai, semakin tinggi kesenjangan terjadi maka semakin tinggi
tingkat stres yang dirasakan oleh pegawai, dan akan berdampak buruk bagi
kinerja pegawai tersebut.

Hal ini selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Santoso &
Tristiana (2022) yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja, Beban Kerja, dan
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Daiyaplas Semarang”

menemukan bahwa stres kerja memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan
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2.3.6

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian lain
yang dilakukan oleh Hermawan (2022) yang berjudul “Pengaruh Lingkungan
Kerja, Stres Kerja, dan Beban Kerja Terhadap Kinerja PT. Sakti Mobile
Jakarta” bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin besar tingkat stres kerja maka
akan berdampak pada semakin menurunnya tingkat kinerja karyawan.
Hubungan antara Beban Kerja dan Kinerja Pegawai melalui Stres Kerja

Penelitian berjudul “Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan
dengan Stress Kerja Sebagai Variabel Intervening pada Karyawan Auto 2000
Madiun” yang dilakukan oleh Meliana & Purwanto (2022) menemukan bahwa
stres kerja mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan.
Hal ini menunjukkan tingkat stres di tempat kerja yang tinggi dialami oleh
karyawan dapat mengakibatkan penurunan kinerja. Beban kerja yang tinggi
cenderung dapat meningkatkan stres kerja pada pegawai yang berdampak
negatif pada kinerja mereka. Begitu pula sebaliknya jika beban kerja rendah
maka dapat mengurangi tingkat stres kerja sehingga kinerja pegawai akan
meningkat. Oleh karena itu, baik pihak pegawai maupun pimpinan perusahaan
atau instansi perlu mengambil langkah dan upaya untuk mengatasi dan
mencegah stres kerja yang berlebihan pada pegawai.

Hasil penelitian tersebut didukung oleh penelitian lain yang dilakukan oleh
Mardiani & Dudija (2021) menemukan bahwa beban kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan melalui stres kerja. Penelitian yang
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2.3.7

dilakukan oleh Batubara & Abadi (2022) juga menyimpulkan bahwa beban
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan melalui stres
kerja sebagai variabel mediasi. Hasil serupa juga disampaikan dalam penelitian
yang dilakukan oleh Fatkhuri & Riyanto (2019) menemukan bahwa stres kerja
mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan. Artinya
bahwa setiap karyawan yang diberikan beban kerja yang berlebihan akan
menurunkan Kkinerja karyawan tersebut karena beban kerja yang berlebihan
dapat menimbulkan stres yang memicu kurang optimalnya hasil pekerjaan yang
dilakukan karyawan. Demikian pula sebaliknya jika beban kerja berkurang
maka dapat mengurangi tingkat stres yang dialami karyawan sehingga kinerja
karyawan menjadi lebih baik.
Hubungan antara Konflik Kerja dan Kinerja Pegawai melalui Stres Kerja
Penelitian yang dilakukan oleh Rohmaniah et al., (2023) berjudul “Peran
Mediasi Stres Kerja atas Pengaruh Beban Kerja dan Konflik Kerja terhadap
Kinerja Pegawai (Studi pada Badan Kepegawaian Daerah Kota Pasuruan)”
menemukan bahwa stres kerja berperan dalam memediasi pengaruh tidak kuat
konflik kerja terhadap kinerja pegawai. Stres kerja berfungsi sebagai mediator
penuh (full mediation) atas pengaruh konflik kerja terhadap kinerja pegawai.
Hal ini disebabkan karena hubungan konflik kerja terhadap stres Kkerja
signifikan, hubungan stres kerja terhadap kinerja pegawai signifikan, sementara

hubungan langsung antara konflik kerja ke kinerja pegawai tidak signifikan.
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2.4 Kerangka Konseptual
Peneliti ingin mengusulkan model penelitian dengan variabel beban kerja (X1)
dan konflik kerja (X2) sebagai variabel independen atau bebas, variabel kinerja

pegawai (Y) sebagai variabel dependen atau terikat, dan variabel stres kerja (Z) sebagai

variabel mediasi.

Gambar 2. 1
Kerangka Konseptual

Beban Kerja
(X1)

Kinerja
Pegawai (Y)

Stres Kerja

(2)

Konflik
Kerja (X2)

Keterangan:
 — = Pengaruh langsung
------ -> = Pengaruh tidak langsung

H1: Terdapat pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai pada BPK Perwakilan

Provinsi Jawa Timur.
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H2: Terdapat pengaruh konflik kerja terhadap kinerja pegawai pada BPK Perwakilan

Provinsi Jawa Timur.

H3: Terdapat pengaruh beban kerja terhadap stres kerja pada BPK Perwakilan Provinsi

Jawa Timur.

H4: Terdapat pengaruh konflik kerja terhadap stres kerja pada BPK Perwakilan

Provinsi Jawa Timur.

H5: Terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai pada BPK Perwakilan

Provinsi Jawa Timur.

H6: Stres kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai pada BPK

Perwakilan Provinsi Jawa Timur.

H7: Stres kerja memediasi pengaruh konflik kerja terhadap kinerja pegawai pada BPK

Perwakilan Provinsi Jawa Timur.
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BAB 111

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Penelitian
kuantitatif menurut Indrawan (2017) adalah satu bentuk penelitian ilmiah yang
mengkaji satu permasalahan dari suatu fenomena, serta melihat kemungkinan
kaitan atau hubungan-hubungannya antarvariabel dalam permasalahan yang
ditetapkan. Kaitan atau hubungan yang dimaksud bisa berbentuk hubungan
kausalitas atau fungsional. Tujuan penelitian kuantitatif adalah memperoleh
penjelasan mengenai tingkat signifikansi dalam model yang dihipotesiskan sebagai
solusi terhadap permasalahan yang telah dirumuskan. Karena pembuktian bersifat
matematis, dalam penelitian kuantitatif perlu diperhatikan tiga hal, yakni (a)
pendefinisian, (b) pengukuran, (c) pengujian (Indrawan, 2917). Sedangkan
pendekatan penelitian yang digunakan yaitu explanatory research. Explanatory
research merupakan desain riset yang bertujuan utama memperoleh pandangan
mendalam dan menyeluruh tentang masalah manajemen SDM yang sebenarnya.
Hasil explanatory research dapat digunakan sebagai pedoman menentukan jenis
informasi yang dibutuhkan (Istijaanto, 2006).
3.2 Lokasi Penelitian
Penelitian ini berlokasi di BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur yang

terletak di JI. Raya Ir. H. Juanda, Semawalang, Semambung, Kec. Gedangan, Kab.
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Sidoarjo, Jawa Timur 61254. Peneliti memilih BPK Perwakilan Provinsi Jawa
Timur sebagai obyek penelitian karena adanya kesesuaian fenomena yang terjadi
dengan variabel yang ingin diteliti. Terdapat fenomena yang menunjukkan capaian
kinerja utama pada BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur yang masih belum
tercapai dalam kurun waktu 5 tahun terakhir. Peneliti ingin mengkaji mengenai
pengaruh beban kerja dan konflik kerja yang juga terjadi pada BPK Perwakilan
Provinsi Jawa Timur dan bagaimana kaitannya dengan stres kerja dan kinerja
pegawai khususnya pemeriksa.
3.3 Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi merujuk pada total keseluruhan semua anggota yang diteliti
(Istijanto, 2006). Menurut Supriyanto & Ekowati (2019) populasi tidak hanya
terbatas pada manusia, tetapi juga obyek dan benda yang lain. Populasi yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 164 pegawai berstatus pemeriksa pada
BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur.
2. Sampel
Sampel merujuk pada sebagian dari kumpulan obyek dan subjek yang
memiliki karakteristik khusus yang akan dipelajari. Oleh karena itu, sampel
merupakan bagian yang diambil dari populasi. Penggunaan sampel
direkomendasikan dalam penelitian dengan jumlah populasi yang cukup besar
(Supriyanto & Ekowati, 2019). Perhitungan sampel dalam penelitian ini

diperoleh dengan menggunakan rumus slovin. Rumus Slovin menurut
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Sugiyono (2017) adalah suatu rumus yang digunakan untuk mencari besaran
sampel yang dinilai mampu mewakili keseluruhan populasi. Adapun

perhitungannya adalah sebagai berikut:

N
T N(e)?

_ 164 164
14 164(0,05)2 1,41

n = 116,31

Keterangan:

n = Ukuran sampel atau jumlah responden

N = Ukuran populasi

e = Persentase kesalahan pengambilan sampel sebesar 5%

Dari perhitungan diatas, sampel minimal yang diperlukan dalam
penelitian ini yaitu sebanyak 116 responden.
3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel cluster random
sampling. Menurut Istijanto (2006), cluster random sampling adalah teknik yang
bertujuan untuk mengambil sampel dari satu kelompok saja yang dapat mewakili
keseluruhan sampel dalam populasi. Kumpulan ini dianggap dapat mewakili
keseluruhan populasi. Adapun jabatan fungsional pegawai berstatus pemeriksa di
BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur terdiri dari pemeriksa utama, pemeriksa

madya, pemeriksa muda, dan pemeriksa pertama. Pengambilan sampel pada
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masing-masing jabatan dilakukan secara proporsional dengan perhitungan sebagai

berikut:

p . _ Sampel Minimal 100% = _ 70%
ersentase = Populasi X 0=Tea ™ 0

Berdasarkan perhitungan tersebut, maka pengambilan sampel dilakukan
sebesar 70% dari masing-masing jabatan fungsional peemeriksa yang tersedia.
Rincian jumlah pengambilan sampel berdasarkan jabatan di BPK Perwakilan
Provinsi Jawa Timur dapat dilihat pada tabel 3.4 di bawah ini.

Tabel 3.1

Teknik Pengambilan Sampel

Jabatan Populasi Sampel
Pemeriksa Utama - -
Pemeriksa Madya 17 12
Pemeriksa Muda 92 65
Pemeriksa Pertama 55 39

Total 164 116

Sumber: Subbagian sumber daya manusia di BPK Perwakilan Provinsi Jawa
Timur, diolah
3.5 Data dan Jenis Data

1. Data Primer
Data primer merujuk pada sumber data atau informasi yang diperoleh secara
langsung oleh peneliti menggunakan media kuesioner dan langsung dari
sumbernya (Supriyanto & Maharani, 2019). Pada penelitian ini, data primer
dikumpulkan dengan cara memberikan kuesioner dan melakukan observasi

secara langsung pada BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur.
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2. Data Sekunder
Data sekunder merujuk pada sumber data atau informasi yang diperoleh
peneliti melalui media perantara (Supriyanto & Maharani, 2019). Informasi
tersebut telah ditransformasikan ke dalam bentuk bahan atau dokumen tertulis,
yaitu artikel, jurnal, dan karya sastra, serta dijadikan sebagai landasan teori bagi
karya kajian pustaka pada bab | dan juga bab II.
3.6 Teknik Pengumpulan Data
Menurut Supriyanto & Maharani (2019) metode pengumpulan data dibedakan
menjadi 3 yaitu:
1. Observasi
Observasi dilakukan dengan cara melakukan pengamatan dan
pencatatan mengenai peristiwa-peristiwa yang diamati secara terstruktur dan
sistematis.
2. Wawancara
Metode wawancara digunakan untuk mendapatkan informasi melalui
dialog tanya jawab dengan responden yang terlibat. Melalui sesi wawancara,
peneliti dapat memperoleh data yang dibutuhkan dari narasumber secara
mudah, efektif dan efisien.
3. Kuesioner
Kuesioner merupakan metode untuk mendapatkan data dengan
mengirimkan atau memberikan sejumlah pertanyaan atau pernyataan kepada

responden secara langsung.
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3.7 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel penelitian merujuk pada elemen atau nilai

yang berasal dari kegiatan atau obyek yang memiliki perbedaan khusus yang

kemudian akan dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010).

Berdasarkan obyek penelitian dan metode penelitian yang digunakan, maka

dibawah ini diungkapkan operasionalisasi variabel penelitian ini yaitu sebagai

berikut:

1.

3.

Variabel Bebas (X)
Variabel bebas merupakan suatu variabel yang dapat mempengaruhi variabel
lainnya. Penelitian ini menggunakan beban kerja (X1) dan konflik kerja (X2)

sebagai variabel bebas.

. Variabel Terikat (Y)

Variabel terikat merupakan suatu variabel yang dipengaruhi oleh variabel
bebas. Penelitian ini menggunakan kinerja pegawai (Y) sebagai variabel terikat.
Variabel Mediasi (Z)

Variabel mediasi adalah variabel yang berfungsi sebagai perantara di antara
variabel independen dan dependen. Dengan demikian, pengaruh variabel
independen terhadap perubahan atau munculnya variabel dependen tidak terjadi
secara langsung, melainkan melalui variabel mediasi. Penelitian ini

menggunakan stres kerja (Z) sebagai variabel mediasi.
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Tabel 3. 2
Definisi Operasional Variabel

Variabel

Indikator

Iltem

Sumber

Beban
Kerja

Target yang
harus dicapai

Besarnya target Kkerja
yang harus dicapai
Hasil kerja
maksimal

yang

Kondisi
Pekerjaan

Pengambilan keputusan
secara cepat dan tepat
Mangatasi kejadian
tidak terduga
Lingkungan dan suasana
kerja yang memadai

Penggunaan
waktu kerja

Penambahan jam Kerja
pada pegawai

Tenggat waktu untuk
tugas yang mendesak
Efektifitas penggunaan
waktu kerja

Standar
pekerjaan

Standar pekerjaan yang
jelas

Pembagian beban kerja
antar pegawai sesuai
dengan standar

Budiasa (2021),
Putra (2012)

Konflik
Kerja

Kesalahan
komunikasi

no

Perbedaan pemahaman
bahasa dan karakteristik
antar pegawai
Gangguan komunikasi
Menghargai  pendapat
lawan bicara

Perbedaan tujuan

Penilaian pegawai
terhadap  suatu  hal
secara berbeda
Komunikasi
koordinasi
Evaluasi

dan

Perbedaan dalam
penilaian atau
persepsi

Perbedaan  pandangan
terkait penilaian
kualitas, prioritas tugas,
dan lain-lain

Fitriana (2013),
Mangkunegara
(2017)
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Perbedaan kepribadian,
sikap, serta cara
berkomunikasi

Interpendensi
aktivitas kerja

Ketergantungan dalam
menyelesaikan  tugas
dan tanggung jawab
Kurangnya sikap
inisiatif dalam mencari
informasi atau sumber
daya yang dibutuhkan

Kesalahan dalam
afeksi

Emosi yang tidak stabil
Tidak dapat
mengekspresikan  diri
secara positif

Stres
Kerja

Tuntutan tugas

Beban kerja yang
berlebihan
Target perusahaan

Tuntutan peran

Peran yang
bertentangan
Pekerjaan yang
melampaui batas jam
kerja

Tuntutan antar
pribadi

Persaingan kerja
Targer perusahaan
Tuntutan tugas

Struktur
organiasi

I L

Pengembangan karir
Kejelasan tugas dan
fngsi  masing-masing
pegawai

Kepemimpinan
organisasi

Gaya kepemimpinan
yang sesuai
Kejelasan tugas dan
fngsi  masing-masing
pegawai

Sikap pimpinan dan
rekan kerja

Afandi (2018),
Robbins (2008)

Kinerja
Pegawai

Kualitas kerja

Persepsi pegawali
terhadap kualitas
pekerjaan yang
dihasilkan.
Kesempurnaan tugas

Robbins (2016),
Hasibuan (2002)
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Keterampilan dan
kemampuan pegawai

Kuantitas kerja

Pegawai dapat
menyelesaikan
perkerjaan sesuai

dengan target yang
diberikan

Pegawai sanggup
mengerjakan tugas
sesuai dengan standar
kinerja yang telah
ditentukan

. Jumlah unit, jumlah

siklus aktivitas yang
diselesaikan

Ketepatan waktu

Pegawai dapat
menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu
dalam kondisi apapun.
Koordinasi dengan hasil
output
Memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk
aktivitas lain

Efektivitas

Penggunaan sumber
daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, bahan
baku) secara efektif dan
efisien

Menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu
Mencapai target yang

ditetapkan

Tanggung jawab

Mempunyai komitmen

| yang kuat

Mampu  bertanggung
jawab

Pegawai merasa bagian
dari perusahaan.

Sumber: Data diolah, 2024
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3.8 Skala Pengukuran

Skala likert digunakan dalam pengumpulan data pada penelitian ini. Indrawan
(2017) mengemukakan bahwa skala likert merupakan pengembangan dari skala rating,
khusus dipergunakan untuk menilai perilaku, pendapat, dan persepsi individu atau
kelompok terhadap suatu objek sikap atau perlakuan. Skala ini bersifat psikometrik
yang dituangkan dalam bentuk respons tertulis (angket), dan digunakan dalam metode
survei Setiap pertanyaan diberi alternatif dengan skor nilai. Hal ini dimaksudkan untuk
mempermudah dalam mengelola dan menganalisa data yang masuk dari responden.

Dalam penelitian ini menggunakan kriteria penilaian sebagai berikut:

1. Sangat setuju (SS) = Diberi bobot / skor 5
2. Setuju (S) = Diberi bobot / skor 4
3. Netral (N) = Diberi bobot / skor 3
4. Tidak setuju (TS) = Diberi bobot / skor 2
5. Sangat tidak setuju (STS) = Diberi bobot / skor 1
3.9 Uji Instrumen
3.9.1 Uji Validitas
Pengujian validitas dilakukan dengan mengevaluasi outer model, yaitu
convergent validity. Pengujian convergent validity dari pemeriksaan individual
item reliability dapat dilihat dari nilai standardized loading factor.
Standardized loading factor menggambarkan besarnya korelasi antar setiap

item pengukuran (indicator) dengan konstruknya. Dapat dikatakan memenuhi
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3.9.2

3.10

syarat convergent validity jika nilai outer loading melebihi 0,7. Selain itu, nilai
Average Variance Extracted (AVE) juga menjadi ukuran dalam menilai
convergent validity. Ukuran convergent validity dapat dikatakan baik jika nilai
minimal AVE diatas 0,5 (Abdillah & Jogiyanto, 2015).
Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas pada PLS diukur dengan dua metode, yaitu cronbach's
alpha dan composite reliability. Cronbach's alpha mengukur nilai minimum
dari reliabilitas suatu konstruk sedangkan Composite reliability mengukur nilai
aktual dari reliabilitas suatu konstruk. Aturan praktisnya adalah nilai alpha atau
composite reliability perlu melebihi 0,7 sekalipun nilai 0,6 masih dapat
diterima. (Hair dalam Jogiyanto dan Abdillah, 2015).
Analisis Data

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least

Square (PLS) yang dijelaskan oleh Supriyanto dan Maharani (2013) sebagai

pendekatan yang kuat karena dapat dipakai pada berbagai skala data, sedikit asumsi,

serta jumlah sampel yang tidak banyak. Dalam SmartPLS, model penelitian dibagi

menjadi dua, yaitu outer model (Measurement) dan inner model (Model Struktural).

3.10.1 Measurement (Outer Model)

Analisis ini dilakukan untuk mengetahui bahwa alat ukur yang digunakan
sudah sesuai (valid dan reliabel) untuk pengukuran. Outer model diukur dengan

cara sebagai berikut:
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3.10.1.1

Uji Validitas

Menurut Abdillah & Jogiyanto (2015) uji validitas digunakan untuk
mengukur sejauh mana hasil dari penerapan suatu pengukuran sesuai
dengan teori-teori yang dipaki dalam mendefenisikan suatu konstruk. Salah
satu cara untuk menguji validitas adalah dengan memeriksa korelasi antara
konstruk dan detail dari pertanyaan serta hubungan yang lemah dengan
variabel lainnya. Terdapat dua kriteria untuk menilai uji validitas dalam
outer model yaitu convergent validity dan discriminant validity.

1. Convergent Validity (Uji Validitas Konvergen)

Tujuan dari uji validitas konvergen adalah untuk memahami
validitas setiap hubungan antara suatu indikator dengan konstruk
atau variabel latennya. Menurut Ghozali (2014), indikator
individual dengan nilai korelasi di atas 0,7 dianggap reliabel.
Namun dalam studi kenaikan skala, loading factor bernilai 0,5
hingga 0,6 masih dapat diterima, validitas konvergen dapat
terpenuhi pada saat setiap variabel memiliki nilai AVE diatas 0,5.

Validitas konvergen berkaitan dengan prinsip bahwa alat ukur
suatu konstruk seharusnya memiliki korelasi yang tinggi antara satu
dengan yang lain. Validitas konvergen timbul apabila terdapat
korelasi yang tinggi antara skor yang diperoleh dari dua alat ukur
yang berbeda namun mengukur konstruk yang sama (Hartono

dalam Abdillah & Jogiyanto, 2015). Pada PLS, pengujian validitas
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konvergen dievaluasi dengan nilai loading factor dari indikator-
indikator yang mengukur konstruk tersebut. Aturan praktis yang
diterapkan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7,
communality > 0.5 dan average variance extracted (AVE) > 0.5
(Chin dalam Abdillah & Jogiyanto, 2015).

Discriminant Validity (Uji Validitas Diskriminan)

Validitas diskriminan berkaitan dengan prinsip bahwa alat ukur
konstruk yang berbeda seharusnya tidak memiliki korelasi yang
tinggi antara satu sama lain. Validitas diskriminan timbul ketika dua
alat ukur yang berbeda yang mengukur dua konstruk yang
diharapkan menghasilkan skor yang tidak memiliki korelasi antara
satu sama lain. (Hartono dalam Jogiyanto dan Abdillah, 2015).
Validitas diskriminan diukur melalui cross loading pengukuran
dengan konstruknya. Cara lain untuk mengevaluasi validitas
diskriminan adalah dengan membandingkan akar AVE dari setiap
konstruk dengan korelasi antara konstruk tersebut dengan konstruk
lain dalam model. Suatu model dianggap memiliki validitas
diskriminan yang memadai jika akar AVE dari setiap konstruk lebih
besar daripada korelasi antara konstruk tersebut dengan konstruk
lain dalam model (Chin dalam Jogiyanto dan Abdillah, 2015).

Berikut adalah tabel parameter pengujian validitas dalam PLS.
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3.10.1.2

Tabel 3. 3

Parameter Uji Validitas dalam Model Pengukuran PLS

Uji Validitas Parameter Rule of Thumbs
Konvergen Faktor loading Lebih dari 0,7
Average variance | Lebih dari 0,5
extracted (AVE)
Communality Lebih dari 0,5
Diskriminan Akar AVE dan|Akar AVE >
korelasi variabel | Korelasi variabel
latin laten
Cross loading Lebih dari 0,7
dalam sau variabel

Sumber: Chin dalam Jogiyanto dan Abdillah, 2015
Uji Reliabilitas

Selain menguji validitas, uji reliabilitas dilaksanakan untuk
mengevaluasi konsistensi alat ukur yang digunakan. Reliabilitas
memastikan bahwa alat ukur bersifat akurat, konsisten dan tepat pada
saat menjalankan pengukuran (Hartono dalam Jogiyanto dan Abdillah,
2015). Uji reliabilitas dalam PLS memerlukan dua metode, yaitu
Cronbach's alpha dan Composite reliability.

Cronbach's alpha digunakan untuk mengukur nilai minimum
dari reliabilitas suatu konstruk sedangkan Composite reliability
mengukur nilai aktual dari reliabilitas suatu konstruk (Chin dan Gopal
dalam Jogiyanto dan Abdillah, 2015). Aturan praktisnya nilai alpha
atau composite reliability perlu melebihi 0,7 meskipun nilai 0,6 masih

bisa diterima. (Hair dalam Jogiyanto dan Abdillah, 2015).
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3.10.2 Inner Model (Model Struktural)

Evaluasi model struktural dalam PLS dilakukan dengan memanfaatkan R?
untuk konstruk dependen, dan nilai koefisien path atau t-values tiap path untuk
menguji signifikansi antar konstruk dalam struktur model. Penggunaan nilai R?
bertujuan untuk mengukur seberapa besar variasi perubahan variabel
independen dapat menjelaskan variasi variabel dependen. Semakin tinggi nilai
R? menunjukkan bahwa prediksi model dari penelitian yang diajukan semakin
baik (Jogiyanto dan Abdillah, 2015).

Tingkat signifikansi dalam pengujian hipotesis dinyatakan melalui nilai
koefisien path atau inner model. Skor koefisien path atau inner model pada
nilai t-statistic harus melebihi 1,96 untuk hipotesis dua ekor (two-tailed) dan
melebihi 1,64 untuk hipotesis satu ekor (one-tailed) pada tingkat signifikansi
alpha 5% dan power 80% (Hair dalam Jogiyanto dan Abdillah, 2015).

3.10.21 T-Statistics
T-Statistics digunakan untuk menguji signifikansi dari jalur yang
dihipotesiskan, alat uji yang digunakan adalah t-statistic. Dalam menguji
hipotesa dengan menggunakan pendekatan nilai statistic, jika penelitian

menggunakan derajat alpha 5%, maka nilai Kkritis yang ditetapkan untuk t-

statistic adalah 1,96. Mengacu pada ketetapan tersebut, jika nilai t-statistic

> 1,96 maka hipotesis tingkat signifikansi dapat diterima.
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3.10.2.2 R Square (R?)
Pengujian R Square (R?) merupakan cara untuk menghitung besaran

nilai Goodness of Fit (GOF) suatu model struktural. Nilai R Square (R?)

diperlukan untuk menilai besaran proporsi variasi nilai variabel laten

dependen tertentu yang dapat dijelaskan oleh variabel laten independen.

a. Nilai R? = 0,67 mengindikasikan bahwa pengaruh variabel laten
independen terhadap variabel dependen besar atau kuat.

b. Nilai R? = 0,33 mengindikasikan bahwa pengaruh variabel laten
independen terhadap variabel laten dependen sedang.

c. Nilai R? = 0,19 mengindikasikan bahwa pengaruh variabel laten
independen terhadap variabel laten dependen lemah atau kecil.

3.10.3 Pengujian Hipotesis
3.10.3.1 Analisis Direct Effect (Pengaruh Langsung)

Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh langsung
suatu variabel indpenden terhadap variabel dependen. Adapun kriterianya
sebagai berikut:

1. Path Coefficients (Koefisien Jalur)
a. Jika nilai path coefficients (koefisien jalur) adalah positif, maka
pengaruh suatu variabel independen terhadap variabel depnden
adalah searah atau naik, maka nilai variabel dependen juga

meningkat atau naik.
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b. Jika nilai path coefficients (koefisien jalur) adalah negatif, maka
pengaruh suatu variebel independen terhadap variabel depnden
adalah berlawanan, jika nilai suatu variabel independen meningkat
atau naik, maka nilai varibel dependen juga menurun.

2. Nilai Probabilitas/Signifikansi (P-Value)

a. Nilai p-values < 0,05, maka pengaruh variabel signifikan.

b. Nilai p-values > 0,05, maka pengaruh variabel tidak signifikan.

3.10.3.2 Analisis Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Analisis pengaruh tidak langsung berguna untuk menguji hipotesis
pengaruh tidak langsung suatu variebel independen terhadap variabel dependen
yang dimediasi oleh varibel mediator atau intervening. Pengaruh tidak langsung
dalam penelitian ini dapat dilihat dengan menggunakan hasil dari boostraping

kolom specific indirect effect pada SmartPLS 4.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1 Profil Perusahaan
Badan Pemeriksa Keuangan yang selanjutnya disingkat BPK merupakan
lembaga negara yang bertugas untuk memeriksa pengelolaan dan tanggung
jawab keuangan negara sebagaimana dimaksud dalam Undang-Undang Dasar
Negara Republik Indonesia Tahun 1945. BPK adalah satu-satunya pemeriksa
keuangan eksternal di Indonesia yang mempunyai wewenang yang besar dalam
memberikan opini dan pemeriksaan terhadap laporan pengelolaan dan
pertanggungjawaban keuangan negara. BPK bertugas untuk memeriksa
pengelolaan dan tanggung jawab keuangan negara yang dilakukan oleh
Pemerintah Pusat, Pemerintah Daerah, Bank Indonesia, Badan Usaha Milik
Negara, Badan Layanan Umum, Badan Usaha Milik Daerah, dan lembaga atau
badan lain yang mengelola keuangan negara. Oleh karena itu, peran BPK
sangatlah penting dalam memastikan setiap pemeriksaan keuangan telah
dilaksanakan sesuai dengan standar pemeriksaan yang telah ditetapkan.
Dalam melaksanakan tugas pemeriksaan, BPK memiliki 33 perwakilan di
33 Provinsi yang ada di Indonesia. Salah satunya yaitu BPK Perwakilan
Provinsi Jawa Timur selaku perwakilan BPK yang berada di wilayah Provinsi

Jawa Timur. BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur terletak di JI. Raya Ir.
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H.Juanda, Semawalang, Semambung, Kec. Gedangan, Kabupaten Sidoarjo,
Jawa Timur 61254. BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur menjalankan fungsi
dan perannya dalam melakukan pemeriksaan terhadap pengelolaan keuangan
di wilayah Provinsi Jawa Timur, termasuk entitas pemerintah di provinsi,
kabupaten, dan kota di wilayah Provinsi Jawa Timur. Salah satu peran utama

BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur adalah memantau kinerja pemerintah

daerah di wilayah Provinsi Jawa Timur dari segi pengelolaan keuangan negara

melalui pemeriksaan terhadap pengelolaan keuangan daerah, termasuk
penggunaan anggaran, pelaporan keuangan, dan kepatuhan terhadap peraturan
keuangan. BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur juga bekerja sama dengan
pemerintah daerah yang ada di Provinsi Jawa Timur untuk melakukan
pemeriksaan dan pemantauan keuangan. Kolaborasi ini mencakup pertukaran
informasi, koordinasi tindakan, dan kerjasama dalam rangka meningkatkan
pengelolaan keuangan di tingkat regional.
4.1.2 Visi dan Misi
Visi BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur yaitu:

a. Menjadi lembaga pemeriksa tepercaya yang berperan aktif dalam
mewujudkan tata kelola keuangan negara yang berkualitas dan bermanfaat
untuk mencapai tujuan negara.

Misi BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur yaitu:
a. Memeriksa tata kelola dan tanggung jawab keuangan negara untuk

memberikan rekomendasi, pendapat, dan pertimbangan;
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b. Mendorong pencegahan Kkorupsi dan percepatan penyelesaian ganti
kerugian negara;
c. Melaksanakan tata kelola organisasi yang transparan  dan
berkesinambungan agar menjadi teladan bagi institusi lainnya.
4.1.3 Struktur Organisasi

Gambar 4.1
Struktur Organisasi BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur
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AGVITA WINDIAD! TEGUH PRASETYO SURYADINATA AL KAUSAR PEJABAT
- FUNGSIONAL
PEMERIKSA

Sumber: Website Resmi BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur
4.2 Deskripsi Karakteristik Responden
Deskripsi  karakteristik responden berisi gambaran mengenai identitas
responden. yang meliput jabatan, jenis kelamin, usia, masa kerja, serta pendidikan
terakhir. Hasil analisis karakteristik responden pada penelitian ini ditunjukkan

pada tabel sebagai berikut:
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Tabel 4.1
Karakteristik Responden berdasarkan Jabatan

Jabatan Frekuensi Presentase (%0)
Pemeriksa Madya 12 10%
Pemeriksa Muda 65 56%
Pemeriksa Pertama 39 34%
Jumlah 116 100%

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.1 di atas responden dengan jabatan pemeriksa madya
sebanyak 12 orang atau 10%, pemeriksa muda sebanyak 65 orang atau 56%, dan

pemeriksa pertama sebanyak 39 orang atau 34%.

Tabel 4. 2
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Presentase (%)
Laki-laki 60 52%
Perempuan 56 48%
Jumlah 116 100%

Sumber: Data diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden pada penelitian ini

adalah laki-laki sejumlah 60 orang atau 52% dan perempuan sejumlah 56 orang

atau 48%. Artinya, mayoritas responden pada penelitian ini adalah laki-laki.

Tabel 4. 3
Karakteristik Responden berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Presentase (%)
< 20 Tahun 0 0%
20 - 30 Tahun 2 2%
30 - 40 Tahun 53 46%
40 - 50 Tahun 57 49%
> 50 Tahun 4 3%
Jumlah 116 100%

Sumber: Data diolah, 2024
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Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan bahwa responden berusia 20 - 30 tahun
sebanyak 2 orang atau 2%, responden berusia 30 - 40 tahun sebanyak 53 orang
atau 46%, responden berusia sebanyak 40 - 50 tahun sebanyak 57 orang atau 49%,

dan responden berusia > 50 tahun sebanyak 4orang atau 3%.

Tabel 4. 4
Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja Frekuensi Presentase (%0)
< 5 Tahun 0 0%
5-10 Tahun 13 11,2%
10 - 20 Tahun 84 73,4%
20 - 30 Tahun 19 16,4%
> 30 Tahun 0 0%
Jumlah 116 100%

Sumber: Data diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.5 menunjukkan bahwa responden yang bekerja di BPK

Perwakilan Provinsi Jawa Timur selama 5 — 10 tahun sebanyak 13 orang atau
11,2%. Masa kerja 10 — 20 tahun sebanyak 84 orang atau 73,4%. Masa kerja 20 —

30 tahun sebanyak 19 orang atau 16,4%.

Tabel 4.5
Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir Frekuensi Presentase (%0)
Sarjana 50 43%
Magister 66 57%
Doktor 0 0%
Jumlah 116 100%

Sumber: Data diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.5 bisa dilihat bahwa responden dengan latar belakang

pendidikan terakhir sarjana yaitu sebanyak 50 orang atau 43%. Lalu responden

dengan latar belakang pendidikan terakhir magister sebanyak 66 orang atau 57%.
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4.3 Deskripsi Variabel Penelitian
Berikut merupakan deskripsi jawaban dari responden yang dikelompokkan
sesuai masing-masing variabel yang digunakan.

4.3.1 Distribusi Frekuensi Variabel Beban Kerja (X1)

Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi Variabel Beban Kerja (X1)
Item Beban Kerja (X1) Mean
STS TS N S SS
F| % | F % F % F % F %
BK1 |1|1% | 4 | 3% |12 | 10% | 47 | 41% | 52 | 45% | 4.25
BK2 |2 2% | 6 | 5% |23 | 20% | 51 | 44% | 34 | 29% | 3.93
BK3 | 0] 0% |11 | 9% |28 | 24% | 49 | 42% | 28 | 24% | 3.81
BK4 |2 2% | 8 | 7% | 25| 22% | 45| 39% | 36 | 31% | 3.90
BKS |2 2% | 6 | 5% |21 | 18% | 46 | 40% | 41 | 35% | 4.01
BK6 | 3|3% |14 ]| 12% | 19 | 16% | 46 | 40% | 34 | 29% | 3.81
BK7 13]3% | 7 | 6% |19 | 16% | 54 | 47% | 33 | 28% | 3.92
BK8 |2 |12% | 4 | 3% |21 | 18% | 32 | 28% | 57 | 49% | 4.18
BKO |2 2% [12 | 10% | 23 | 20% | 47 | 41% | 32 | 28% | 3.81
BK10 |1 | 1% | 9 | 8% |20 | 17% | 50 | 43% | 36 | 31% | 3.95
BK11 |1 1% | 8 | 7% | 19| 16% | 53 | 46% | 35 | 30% | 3.97
BK12 |3 |13% | 5 | 4% |23 | 20% | 42 | 36% | 43 | 37% | 4.00

Sumber: Data diolah, 2024
Dapat dilihat pada tabel 4.9 di atas dapat diketahui bahwa item pernyataan

dengan nilai rata-rata (mean) terendah terdapat pada item pernyataan BK3 (Saya
mengerjakan banyak pekerjaan setiap harinya yang harus segera di selesaikan),
BKG6 (Saya selalu mengerjakan pekerjaan yang sama tiap harinya), dan BK9 (Pada
saat jam istirahat saya juga mengerjakan pekerjaan saya). Sedangkan item
pernyataan dengan nilai rata-rata (mean) tertinggi terdapat pada item pernyataan

BK1 (Target yang harus saya capai dalam pekerjaan sudah jelas).
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4.3.2 Distribusi Frekuensi Variabel Konflik Kerja (X2)

Tabel 4. 7

Distribusi Frekuensi Variabel Konflik Kerja (X2)
Item Konflik Kerja (X2) Mean

STS TS N S SS

F| % | F % F % F % F %

KK1 |1|1% | 7 | 6% | 18 | 16% | 46 | 40% | 44 | 38% 4.07
KK2 |1|1% | 6 | 5% |16 | 14% | 56 | 48% | 37 | 32% 4.05
KK3 |2 |12% | 6 | 5% |22 | 19% | 48 | 41% | 38 | 33% 3.98
KK4 |2 |12% | 7 | 6% |19 | 16% | 49 | 42% | 39 | 34% 4.00
KK5 |0|0% |11 | 9% | 14 | 12% | 48 | 41% | 43 | 37% 4.06
KK6 |2 |2% | 4 | 3% |20 | 17% | 55 | 47% | 35 | 30% 4.00
KK7 |2 |2% |11 ] 9% |20 | 17% | 53 | 46% | 30 | 26% 3.84
KK8 |2 |2% |11 | 9% |32 | 28% | 36 | 31% | 35 | 30% 3.78
KK9 | 2|2% | 13| 11% | 27 | 23% | 51 | 44% | 23 | 20% 3.68
KK10 |2 | 2% | 7 | 6% | 26 | 22% | 49 | 42% | 32 | 28% 3.87
KK11 |4 | 3% | 7 6% |22 | 19% | 49 | 42% | 34 | 29% 3.87
KK12 | 4 | 3% | 3 | 3% | 25| 22% | 47 | 41% | 37 | 32% 3.94

Sumber: Data diolah, 2024
Dapat dilihat pada tabel 4.9 di atas dapat diketahui bahwa item pernyataan

dengan nilai rata-rata (mean) terendah terdapat pada item pernyataan KK9 (Saya
dapat menerima pekerjaan yang belum selesai dari rekan kerja lain). Sedangkan
item pernyataan dengan nilai rata-rata (mean) tertinggi terdapat pada item
pernyataan KK1 (Kesalahan dalam berkomunikasi menyebabkan ketidakcocokan
dengan rekan kerja).

4.3.3 Distribusi Frekuensi Variabel Stres Kerja (Z)

Tabel 4.8
Distribusi Frekuensi Variabel Stres Kerja (Z2)
Item Stres Kerja (2) Mean
STS TS N S SS

FIl % [F] % |[F|] % [F|] % [F|] %
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SK1 | 1] 1% | 6 | 5% | 9 | 8% |51 | 44% |49 | 42% | 4.21
SK2 |12 2% | 7 | 6% |16 | 14% [ 51 | 44% | 40 | 34% | 4.03
SK3 |2 2% | 11| 9% |11 | 9% |55 | 47% | 37 | 32% | 3.98
SK4 12| 2% | 5 | 4% | 15| 13% |46 | 40% | 48 | 41% | 4.14
SKS |12 2% | 9 | 8% |13 | 11% |46 | 40% | 46 | 40% | 4.07
SK6 |2 2% | 5 | 4% |18 | 16% |47 | 41% | 44 | 38% | 4.08
SK7 | 5] 4% [13|11% |14 | 12% [ 45| 39% | 39 | 34% | 3.86
SK8 | 1] 1% | 8 | 7% |11 | 9% |45 39% |51 | 44% | 4.18
SK9 12| 2% [13|11% | 15| 13% [ 53 | 46% | 33 | 28% | 3.87
SK10 /1] 1% | 5 | 4% |13 | 11% [ 46| 40% |51 | 44% | 4.21
SK11 4| 3% | 3 | 3% |16 | 14% | 49| 42% | 44 | 38% | 4.08

Sumber: Data diolah, 2024
Dapat dilihat pada tabel 4.9 di atas dapat diketahui bahwa item pernyataan

dengan nilai rata-rata (mean) terendah terdapat pada item pernyataan SK7 (Saya

mengalami kesulitan Otidur karena memikirkan masalah pekerjaan). Sedangkan

item pernyataan dengan nilai rata-rata (mean) tertinggi terdapat pada item

pernyataan SK1 (Saya merasa cemas jika laporan hasil kerja saya tidak mencapai

target yang diharuskan) dan SK10 (Perbedaan instruksi antar pimpinan dapat

menyebabkan hilangnya konsentrasi).

4.3.4 Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Pegawai (YY)

Tabel 4.9

Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Pegawai ()
Item Kinerja Pegawai (Y) Mean

STS TS N S SS

F| % F % F % F % F %

KP1L | 2| 2% 9 8% |16 | 14% | 38 | 33% | 51 | 44% 4.09
KP2 | 3| 3% 2 2% |18 | 16% | 44 | 38% | 49 | 42% 4.15
KP3 | 0| 0% | 10 9% |23 | 20% | 46 | 40% | 37 | 32% 3.94
KP4 | 1| 1% 6 5% | 15| 13% | 37 | 32% | 57 | 49% 4.23
KP5 | 1] 1% 5 4% | 23 | 20% | 41 | 35% | 46 | 40% 4.08
KP6 | 4| 3% 4 3% |14 | 12% | 48 | 41% | 46 | 40% 4.10
KP7 | 1| 1% 6 5% |19 | 16% | 43 | 37% | 47 | 41% 4.11
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KP8 | 4| 3% 1 1% |17 | 15% | 42 | 36% | 52 | 45% | 4.18
KP9 |1/1% | 11 | 9% |24 | 21% |40 | 34% |40 | 34% | 3.92
KP10 | 2 | 2% 2 2% |18 | 16% | 39 | 34% | 55| 47% | 4.23

Sumber: Data diolah, 2024
Dapat dilihat pada tabel 4.9 di atas dapat diketahui bahwa item pernyataan

dengan nilai rata-rata (mean) terendah terdapat pada item pernyataan KP9 (Saya
mampu menyelesaikan pekerjaan saya tanpa ada kesalahan). Sedangkan item
pernyataan dengan nilai rata-rata (mean) tertinggi terdapat pada item pernyataan

KP4 (Hasil kerja saya cenderung meningkat dari waktu ke waktu) dan KP10 (Saya

mampu menyelesesaikan pekerjaan secara teliti dan sesuai arahan).

4.4 Uji Partial Least Square (PLS)

Metode analisis data yang digunakan oleh peneliti adalah analisis PLS (Partial
Least Square) dengan bantuan
Maharani (2013) menjelaskan PLS sebagai pendekatan yang powerfull karena dapat
dipakai pada berbagai skala data, sedikit asumsi, serta jumlah sampel yang tidak

banyak. Pada SmartPLS, model penelitian dibagi menjadi dua, yaitu outer model

(Measurement) dan inner model (Model Struktural).

441

sudah sesuai (valid dan reliabel) untuk pengukuran. Berikut merupakan output

outer model yang diperoleh peneliti.

Analisis Model Pengukuran (Outer Model)
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perangkat lunak SmartPLS 4.0. Supriyanto dan

Analisis ini dilakukan untuk mengetahui bahwa alat ukur yang digunakan




Gambar 4. 2
Output Outer Model

Sumber: Output SmartPLS, data diolah, 2024
4.4.1.1 Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Pengujian validitas konvergen dievaluasi dengan nilai loading factor dari
indikator-indikator yang mengukur konstruk tersebut. Aturan praktis yang
diterapkan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, communality

> 0.5 dan average variance extracted (AVE) > 0.5 (Chin dalam Abdillah &

Jogiyanto, 2015).

Tabel 4. 10
Nilai Outer Loadings
Variabel Indikator | Outer Loadings Keterangan
Beban Kerja (X1) BK1 0.841 Valid
BK2 0.795 Valid
BK3 0.831 Valid
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BK4 0.807 Valid
BK5 0.806 Valid
BK6 0.789 Valid
BK7 0.815 Valid
BK8 0.750 Valid
BK9 0.758 Valid
BK10 0.793 Valid
BK11 0.813 Valid
BK12 0.811 Valid
Konflik Kerja (X2) KK1 0.796 Valid
KK2 0.773 Valid
KK3 0.775 Valid
KK4 0.820 Valid
KK5 0.823 Valid
KK6 0.781 Valid
KK7 0.782 Valid
KK8 0.738 Valid
KK9 0.684 Tidak Valid
KK10 0.781 Valid
KK11 0.799 Valid
KK12 0.826 Valid
Stres Kerja (2) SK1 0.762 Valid
SK2 0.752 Valid
SK3 0.759 Valid
SK4 0.811 Valid
SK5 0.789 Valid
SK6 0.751 Valid
SK7 0.716 Valid
SK8 0.816 Valid
SK9 0.792 Valid
SK10 0.771 Valid
SK11 0.791 Valid
Kinerja Pegawai (YY) KP1 0.844 Valid
KP2 0.817 Valid
KP3 0.813 Valid
KP4 0.820 Valid
KP5 0.841 Valid
KP6 0.810 Valid
KP7 0.817 Valid
KP8 0.806 Valid
KP9 0.850 Valid
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| |KP10 | 0.816 | Valid |
Sumber: Output SmartPLS, data diolah, 2024

Berdasarkan hasil uji convergent validity pada tabel 4.10 di atas,
menunjukkan bahwa terdapat nilai outer loadings yang tidak valid, yaitu item
indikator KK9 yang memiliki nilai < 0,7. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
item indikator tersebut harus dihapus dan dilakukan olah data ulang untuk
memastikan keabsahan dan keandalan data serta model pengujian yang
digunakan. Berikut merupakan model outer loadings pasca estimasi ulang pada
item indikator yang tidak valid.

Gambar 4. 3
Hasil Uji Outer Model Pasca Estimasi Ulang
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Sumber: Output SmartPLS, data diolah, 2024
Di bawah ini merupakan tabel hasil estimasi ulang setelah mengeluarkan

item indikator yang tidak valid.
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Tabel 4. 11

Nilai Outer Loadings

Variabel Indikator | Loading Factor Keterangan
Beban Kerja (X1) BK1 0.841 Valid
BK2 0.795 Valid
BK3 0.831 Valid
BK4 0.807 Valid
BK5 0.806 Valid
BK6 0.789 Valid
BK7 0.815 Valid
BKS8 0.750 Valid
BK9 0.758 Valid
BK10 0.793 Valid
BK11 0.813 Valid
BK12 0.811 Valid
Konflik Kerja (X2) KK1 0.803 Valid
KK2 0.784 Valid
KK3 0.786 Valid
KK4 0.830 Valid
KK5 0.816 Valid
KK6 0.789 Valid
KK7 0.782 Valid
KK8 0.730 Valid
KK10 0.779 Valid
KK11 0.790 Valid
KK12 0.828 Valid
Stres Kerja (Z2) SK1 0.762 Valid
SK2 0.752 Valid
SK3 0.759 Valid
SK4 0.811 Valid
SK5 0.789 Valid
SK6 0.752 Valid
SK7 0.716 Valid
SK8 0.816 Valid
SK9 0.791 Valid
SK10 0.772 Valid
SK11 0.790 Valid
Kinerja Pegawai () KP1 0.844 Valid
KP2 0.817 Valid
KP3 0.813 Valid
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KP4 0.820 Valid
KP5 0.840 Valid
KP6 0.810 Valid
KP7 0.816 Valid
KP8 0.806 Valid
KP9 0.850 Valid
KP10 0.816 Valid

Sumber: Output SmartPLS, data diolah, 2024

Berdasarkan hasil uji convergent validity pada tabel 4.10 di atas,
menunjukkan bahwa nilai outer loadings dari setiap item indikator memiliki

nilai > 0,7. Sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan item indikator

dinyatakan valid dan berkorelasi tinggi.

4.4.1.2 Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Dalam uji discriminant validity, item suatu indikator dikatakan reliabel
apabila nilai cross loading di setiap item mempunyai nilai yang lebih tinggi
daripada nilai cross loading yang terdapat pada variabel laten lainnya dengan
nilai > 0,5. Berikut merupakan hasil dari uji discriminant validity menggunakan

cross loading.

Tabel 4. 12
Cross Loadings
Item Beban Konflik Stres Kinerja
Kerja (X1) Kerja (X1) Kerja (Z) | Pegawai (Y)
BK1 0.841 0.792 0.790 0.795
BK2 0.795 0.718 0.736 0.733
BK3 0.831 0.756 0.737 0.738
BK4 0.807 0.761 0.745 0.706
BK5 0.806 0.732 0.754 0.692
BK6 0.789 0.726 0.733 0.664
BK7 0.815 0.756 0.742 0.744
BK8 0.750 0.764 0.707 0.752
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BK9 0.758 0.743 0.720 0.707
BK10 0.793 0.744 0.713 0.648
BK11 0.813 0.788 0.774 0.767
BK12 0.811 0.798 0.720 0.747
KK1 0.720 0.803 0.727 0.718
KK2 0.711 0.784 0.728 0.776
KK3 0.740 0.786 0.705 0.716
KK4 0.784 0.830 0.752 0.716
KK5 0.784 0.816 0.753 0.774
KK6 0.762 0.789 0.695 0.724
KK7 0.768 0.782 0.728 0.736
KK8 0.715 0.730 0.706 0.590
KK10 0.721 0.779 0.748 0.658
KK11 0.747 0.790 0.745 0.726
KK12 0.788 0.828 0.772 0.793
SK1 0.656 0.689 0.762 0.735
SK2 0.658 0.695 0.752 0.647
SK3 0.641 0.642 0.759 0.586
SK4 0.761 0.762 0.811 0.723
SK5 0.810 0.771 0.789 0.775
SK6 0.729 0.708 0.752 0.733
SK7 0.609 0.608 0.716 0.564
SK8 0.757 0.756 0.816 0.731
SK9 0.730 0.703 0.791 0.659
SK10 0.740 0.751 0.772 0.688
SK11 0.738 0.753 0.790 0.758
KP1 0.789 0.813 0.792 0.844
KP2 0.731 0.746 0.693 0.817
KP3 0.726 0.732 0.710 0.813
KP4 0.735 0.744 0.723 0.820
KP5 0.771 0.747 0.757 0.840
KP6 0.716 0.713 0.718 0.810
KP7 0.713 0.710 0.710 0.816
KP8 0.716 0.748 0.757 0.806
KP9 0.815 0.811 0.796 0.850
KP10 0.740 0.731 0.728 0.816

Sumber: Output SmartPLS, data diolah, 2024
Dapat dilihat pada tabel 4.12 di atas, keseluruhan indikator memiliki nilai

cross loading yang lebih tinggi dibandingkan variabel laten lainnya yang
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nilainya > 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian yang
digunakan telah memenuhi discriminant validity dan dapat disimpulkan bahwa
validitas item telah terpenuhi.

Cara berbeda untuk menentukan discriminant validity adalah dengan
membandingkan nilai rata-rata varians yang diekstraksi (AVE) untuk setiap
konsep. Sebuah variabel memiliki discriminant validity yang baik apabila nilai

konstruk AVE > 0,5 dari salah satu konstruk lainnya.

Tabel 4. 13
Average Variance Extracted (AVE)
Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Beban Kerja (X1) 0.642
Konflik Kerja (X1) 0.678
Stres Kerja (2) 0.629
Kinerja Pegawai (Y) 0.599

Sumber: Output SmartPLS, data diolah, 2024
Dari tabel 4.13 di atas dapat disimpulkan bahwa setiap indikator

memiliki nilai AVE > 0,5 yang mana nilai AVE dari variabel beban kerja
sebesar 0.642, nilai AVE variabel konflik kerja sebesar 0.678, nilai AVE
variabel stres kerja sebesar 0.629, dan nilai AVE variabel kinerja pegawai
sebesar 0.599.
4.4.1.3 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dalam PLS dilakukan dengan melihat nilai dari Cronbach's
alpha dan Composite reliability. Aturan praktisnya nilai cronbach'’s alpha atau
composite reliability perlu melebihi 0,7 sekalipun nilai 0,6 masih bisa diterima.

(Hair dalam Jogiyanto dan Abdillah, 2015).
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Tabel 4. 14
Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Variabel Composite | Cronbach’s Alpha | Keterangan
Reliability
Beban Kerja (X1) 0.950 0.949 Reliable
Konflik Kerja (X1) 0.948 0.947 Reliable
Stres Kerja (Z2) 0.942 0.941 Reliable
Kinerja Pegawai () 0.935 0.933 Reliable

Sumber: Output SmartPLS, data diolah, 2024
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.13 diperoleh nilai composite

reliability dari variabel beban kerja sebesar 0.950, variabel konflik kerja sebesar
0.948, variabel stres kerja sebesar 0.942, dan variabel kinerja pegawai sebesar
0.935. Sedangkan nilai cronbach’s alpha dari variabel beban kerja sebesar
0.949, variabel konflik kerja sebesar 0.947, variabel stres kerja sebesar 0.941,
dan variabel kinerja pegawai sebesar 0.933. Hal tersebut menunjukkan bahwa
keseluruhan variabel pada penelitian ini memiliki nilai composite reliability
dan nilai cronbach’s Alpha > 0,7 yang berarti semua variabel telah memenuhi
persyaratan dan masing-masing indikator tersebut dapat dipercaya atau
konsisten dalam menampilkan variabel laten.

Analisis Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi model struktural dalam PLS dilakukan dengan memanfaatkan R?
untuk konstruk dependen, dan nilai koefisien path atau t-values tiap path untuk
menguji signifikansi antar konstruk dalam struktur model. Penggunaan nilai R?
bertujuan untuk mengukur seberapa besar variasi perubahan variabel

independen dapat menjelaskan variasi variabel dependen. Semakin tinggi nilai
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R? menunjukkan bahwa prediksi model dari penelitian yang diajukan semakin

baik (Jogiyanto dan Abdillah, 2015).

Tabel 4. 15
R-Square
Variabel R-Square
Stres Kerja (Z2) 0.859
Kinerja Pegawai () 0.878

Sumber: Output SmartPLS, data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, variabel beban kerja dan konflik kerja
memberikan kontribusi terhadap variasi perubahan pada variabel stres kerja
sebesar 0.859 atau 85,9%. Sedangkan pada variabel beban kerja, konflik kerja
dan stres kerja memberi kontribusi terhadap variasi perubahan pada kinerja
pegawai sebesar 0.878 atau 87,8%.

4.5 Pengujian Hipotesis

Data yang telah diolah digunakan untuk menjawab hipotesis penelitian yang telah
dibuat. Pengujian hipotesis dilakukan dengan cara melihat nilai t-statistic dan p-value.
Pengaruh antar variabel dinyatakan berpengaruh signifikan apabila nilai t-hitung > 1,96
(signifikan 5% dari t tabel ). Adapun hipotesis dapat diterima jika nilai p-value < 0,05.
Uji hipotesis dilakukan dengan melihat hasil output path coefficients dan indirect effect

pada SmartPLS 4.0.
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Gambar 4. 4

Pengujian Hipotesis

/Konflik Kerja
W
o 10w

To30
KKG 15541
v/
e
K

Sumber: Output SmartPLS, data diolah, 2024
4.5.1 Analisis Direct Effect (Pengaruh Langsung)

Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh langsung
suatu variabel indpenden terhadap variabel dependen. Adapun kriterianya
apabila nilai p-values < 0,05, maka pengaruh variabel signifikan dan apabila
nilai p-values > 0,05, maka pengaruh variabel tidak signifikan (Jogiyanto dan

Abdillah, 2015).

Tabel 4. 16
Path Coefficients
Variabel | Original | Sample | Standard | T Sraristic P
Sample Mean Deviation | \O/STDEV\) | Values
(9)) (STDEV)
Beban
Kerja (X1) 0.285 0.288 0.144 1.987 0.047
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- Kinerja
Pegawai
(Y)
Konflik
Kerja (X2)
- Kinerja 0.378 0.381 0.135 2.793 0.005
Pegawai
(Y)
Beban
Kerja (X1)
—> Stres
Kerja (Z2)
Konflik
Kerja (X2)
-> Stres
Kerja (2)
Stres Kerja
2) >
Kinerja 0.285 0.279 0.110 2.588 0.010
Pegawai
(Y)
Sumber: Output SmartPLS, data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.15 menunjukkan hasil pengujian secara langsung antar

0.469 0.471 0.108 4.358 0.000

0.480 0.480 0.109 4.417 0.000

variabel sebagai berikut:
a. H1 : Beban Kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y)
Berdasarkan nilai original sample pada koefisien jalur sebesar 0.285,
nilai t-statistic sebesar 1.987 > 1,96 dan nilai p-values 0.047 < 0,05.
Maka variabel beban kerja berpengaruh positif secara langsung dan
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai, sehingga dalam penelitian

ini H1 diterima.
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b. H2 : Konflik Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (YY)
Berdasarkan nilai original sample pada koefisien jalur sebesar 0.378,
nilai t-statistic sebesar 2.793 > 1,96 dan nilai p-values 0,005 < 0,05.
Maka variabel konflik kerja berpengaruh positif secara langsung dan
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai, sehingga dalam penelitian
ini H2 diterima.

c. H3 : Beban Kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap Stres
Kerja (2)
Berdasarkan nilai original sample pada koefisien jalur sebesar 0.469,
nilai t-statistic sebesar 4.358 > 1,96 dan nilai p-values 0,000 < 0,05.
Maka variabel beban kerja berpengaruh positif secara langsung dan
signifikan terhadap variabel stres kerja, sehingga dalam penelitian ini H3
diterima.

d. H4 : Konflik Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Stres
Kerja (2)
Berdasarkan nilai original sample pada koefisien jalur sebesar 0.480,
nilai t-statistic sebesar 4.417 > 1,96 dan nilai p-values 0,000 < 0,05.
Maka variabel konflik kerja berpengaruh positif secara langsung dan
signifikan terhadap variabel stres kerja, sehingga dalam penelitian ini H4

diterima.
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e. H5 : Stres Kerja (Z) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (YY)
Berdasarkan nilai original sample pada koefisien jalur sebesar 0.285,
nilai t-statistic sebesar 2.588 > 1,96 dan nilai p-values 0,010 < 0,05.
Maka variabel kepuasan stres kerja berpengaruh positif secara langsung
dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai, sehingga dalam
penelitian ini H5 diterima.

4.5.2 Analisis Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Analisis pengaruh tidak langsung berguna untuk menguji hipotesis
pengaruh tidak langsung suatu variebel independen terhadap variabel dependen
yang dimediasi oleh varibel mediator atau intervening. Pengaruh tidak langsung
dalam penelitian ini dapat dilihat dengan menggunakan hasil dari boostraping

kolom specific indirect effect pada SmartPLS 4.

Tabel 4. 17
Specific Indirect Effect (Efek Mediasi)

Variabel Original | Sample | Standard | T Sraristic P

Sample Mean Deviation | (\O/STDEV\) | Values

(0) (STDEV)

Beban Kerja
(X1) >
Stres Kerja
2) > 0.134 0.128 0.054 2.487 0.013
Kinerja
Pegawai (Y)
Konflik
Kerja (X2) 0137 | 0.137 0.068 2.014 0.044
-> Stres
Kerja (Z) 2
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Kinerja
Pegawai (Y)
Sumber: Output SmartPLS, data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.15 menunjukkan hasil pengujian secara langsung antar

variabel sebagai berikut:

a. H6 : Stres Kerja (Z) mampu memediasi hubungan antara Beban
Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai ()
Berdasarkan nilai original sample pada koefisien jalur sebesar 0.134,
nilai t-statistic sebesar 2.487 < 1,96 dan nilai p-values 0.013 > 0,05.
Dapat disimpulkan bahwa stres kerja mampu berperan sebagai mediator
secara parsial atas pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai,
sehingga dalam penelitian ini H6 diterima.

b. H7 : Stres Kerja (Z) mampu memediasi hubungan antara Konflik
Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai ()
Berdasarkan nilai original sample pada koefisien jalur sebesar 0.137,
nilai t-statistic sebesar 2.014 > 1,96 dan nilai p-values 0.044 < 0,05.
Dapat disimpulkan bahwa stres kerja mampu berperan sebagai mediator
secara parsial atas pengaruh konflik kerja terhadap variabel kinerja
pegawai, sehingga dalam penelitian ini H7 diterima.

4.6 Pembahasan

4.6.1 Pengaruh Beban Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan dapat disimpulkan

bahwa terdapat pengaruh signifikan beban kerja terhadap kinerja pegawai. Hal
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ini dibuktikan dengan output nilai path coefficients sebesar 0.285, nilai t-
statistic sebesar 1.987 > 1,96, dan nilai p-values 0.047 < 0,05. Artinya, beban
kerja memiliki pengaruh positif secara langsung dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Dalam penelitian ini, beban kerja diukur dengan menggunakan 4 indikator,
yaitu target yang harus dicapai, kondisi pekerjaan, penggunaan waktu kerja, dan
standar pekerjaan. Sehingga dapat dijelaskan bahwa dengan adanya pembagian
beban kerja yang proporsional dan sesuai standar maka pegawai merasa bahwa
tugas yang diberikan adalah sebagai bentuk tanggung jawab atau tantangan
yang harus segera diselesaikan. Apabila beban kerja yang diberikan kepada
pegawai terlalu sedikit maka mereka akan merasa bosan dan motivasi dalam
bekerja juga akan hilang karena tidak ada target yang harus diselesaikan. Hal
ini sesuai dengan teori yang dikemukan oleh Mahawati et al,. (2021) yang
menyebutkan bahwa beban kerja yang terlalu sedikit yang terjadi karena
pengulangan peran dan gerak dapat menimbulkan kebosanan.

Meskipun dalam laporan kinerja BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur
tahun 2021-2022 menyebutkan bahwa masih terdapat kendala kekurangan
jumlah pegawai berstatus pemeriksa, tetapi hal tersebut tidak berdampak
terhadap penambahan beban kerja yang diberikan kepada pegawai. Kendati
masalah tersebut diatasi dengan melakukan kontrak tambahan tenaga kerja
auditor di luar lingkungan BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur yang

bertujuan agar dapat memenuhi target yang telah ditetapkan. Sehingga, dapat
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disimpulkan bahwa pengelolaan beban kerja yang diberikan kepada pegawai di
lingkungan BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur sangat baik.

Selain itu, dapat diketahui bahwa item pernyataan dengan nilai rata-rata
(mean) terendah salah satunya terdapat pada item pernyataan BK3 (Saya
mengerjakan banyak pekerjaan setiap harinya yang harus segera di selesaikan
dan item pernyataan dengan nilai rata-rata (mean) tertinggi terdapat pada item
pernyataan BK1 (Target yang harus saya capai dalam pekerjaan sudah jelas).
Hal ini dapat dijelaskan bahwa pengelolaan beban kerja yang efektif berkaitan
erat dengan penetapan target kerja yang jelas. Apabila target kerja sudah jelas
dan sesuai standar maka pegawai dapat memiliki kesempatan untuk menikmati
pekerjaannya dengan lebih baik.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Simatupang et al., (2023) dan Anggriyanti et al., (2022) dan yang
mengungkapkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja. Setiap peningkatan variabel beban kerja, maka akan diikuti
peningkatan variabel kinerja. Selanjutnya, hasil penelitian ini sekaligus bertolak
belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Firmansyah &
Nugrohoseno (2022); (Nabila & Syarvina, 2022); dan Sitompul (2021) yang
mengungkapkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Dalam ajaran agama Islam, setiap individu harus bertanggung jawab atas

pekerjaannya dengan sebaik-baiknya, baik itu dalam urusan dunia maupun
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4.6.2

akhirat. Dalam menjalani amanah atau tugas yang diberikan, Islam mendorong
untuk tidak menyerah pada rasa putus asa, tetapi tetap bersabar dan percaya
bahwa setiap ujian datang atas izin Allah SWT. Dengan memiliki sikap tawakal,
yaitu meletakkan kepercayaan sepenuhnya kepada Allah dalam menghadapi
segala tantangan, seseorang akan mendapatkan ketenangan jiwa dan kekuatan
dalam menghadapi beban dan ujian yang berat. Allah SWT berfirman dalam

Q.S. An-Najm 53:39 yang berbunyi:

\¥

@ = LY ol 2 1

Artinya: “Bahwa manusia hanya memperoleh apa yang telah
diusahakannya.”

Ayat ini menekankan bahwa setiap individu bertanggung jawab atas
pekerjaannya dengan sebaik-baiknya. Manusia akan mendapatkan pahala atau
ganjaran yang sesuai dengan usaha yang telah mereka lakukan. Ini
mengimplikasikan bahwa setiap orang harus melakukan tugas dan tanggung

jawab mereka dengan sungguh-sungguh dan sebaik mungkin.

Pengaruh Konflik Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai ()

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan dapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh konflik kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini
dibuktikan dengan output nilai path coefficients sebesar 0.378, nilai t-statistic
sebesar 2.793 > 1,96 dan nilai p-values 0,005 < 0,05. Artinya, konflik kerja

memiliki pengaruh positif secara langsung dan signifikan terhadap kinerja
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pegawai. Pengaruh positif yang terjadi merupakan hasil dari manajemen konflik
yang baik. Konflik-konflik yang terjadi di lingkungan BPK Perwakilan Provinsi
Jawa Timur dapat diselesaikan melalui berbagai metode mulai dari
musyawarah, konseling atau pendampingan, hingga pelatihan manajemen
konflik. Hal tersebut menjadikan konflik kerja yang terukur sebagai salah satu
faktor yang dapat meningkatkan kinerja pegawai melalui persaingan yang sehat
antar sesama pegawai.

Selain itu, pengelolaan konflik yang baik pada pegawai berstatus
pemeriksa di BPK Jawa Timur didukung dengan adanya kematangan usia yang
dibuktikan dengan presentase usia responden. Sebanyak 53 orang atau 46%
responden berusia 30-40 Tahun, sebanyak 57 orang atau 49% responden berusia
40-50 Tahun, dan sebanyak 4 orang atau 3% responden berusia > 50 Tahun.
Hal ini dapat dikaitkan dengan kematangan secara emosional yang didukung
dengan banyaknya pengalaman hidup, besarnya empati dan pemahaman satu
dengan yang lain, kesabaran dan keterampilan komunikasi, kebijaksanaan, serta
pengendalian emosi yang lebih baik.

Adapun hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Syuhada & Amelia (2021); Cahyaningrum & Surjanti (2018); dan Maulidyah
(2018) yang mengungkapkan bahwa konflik kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sekaligus bertolak

belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh dan Lestari et al., (2020)
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yang mengungkapkan bahwa konflik kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Menurut pandangan Islam, menghadapi konflik kerja memerlukan sikap
yang bijaksana, penuh kesabaran, serta melalui cara-cara damai yang
berlandaskan pada nilai-nilai keadilan dan kebaikan bagi sesama. Allah SWT
mendorong hambanya untuk senantiasa menjaga hubungan baik dengan sesama
rekan kerja meskipun terjadi konflik, serta menghindari sikap dendam dan
permusuhan yang dapat memperburuk situasi. Pentingnya kesabaran juga
ditekankan mengingat bahwa semua ujian dan cobaan memiliki hikmah yang
harus dihadapi dengan ketenangan dan keikhlasan. Allah SWT berfirman dalam

Q.S. Asy-Syura 42:40 yang berbunyi:
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Artinya: “Dan balasan suatu kejahatan adalah kejahatan yang setimpal,
tetapi barangsiapa memaafkan dan berbuat baik (kepada orang yang berbuat
jahat) maka pahalanya dari Allah. Sungguh, Dia tidak menyukai orang-orang
zalim.”

Ayat ini mengajarkan tentang pahala bagi mereka yang memaafkan dan
berupaya untuk berdamai setelah terjadinya konflik. Islam mendorong untuk
memberikan maaf dan mencari perdamaian sebagai jalan untuk mendapatkan
pahala dari Allah SWT. Allah SWT juga berfirman dalam Q.S. Al-Mumtahanah

60:7 yang berbunyi:
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4.6.3

L r’jj}*‘wb

Artinya : “Mudah-mudahan Allah menumbuhkan kasih sayang di antara
kamu dengan orang-orang yang pernah kamu musuhi di antara mereka. Allah
Mahakuasa. Dan Allah Maha Pengampun, Maha Penyayang.” Q.S. Al-
Mumtahanah 60:7

Ayat ini mengajarkan bahwa Allah mampu mengubah hubungan yang
penuh konflik menjadi hubungan yang penuh kasih sayang. Ini mengajarkan
kita untuk selalu membuka diri terhadap kemungkinan perdamaian dan
kesepahaman, meskipun sebelumnya ada konflik.

Pengaruh Beban Kerja (X1) terhadap Stres Kerja (2)

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan dapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh signifikan beban kerja terhadap stres kerja. Hal ini
dibuktikan dengan output nilai path coefficients sebesar 0.469, nilai t-statistic
sebesar 4.358 > 1,96 dan nilai p-values 0,000 < 0,05. Sehingga, dapat
disimpulkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif secara langsung dan
signifikan terhadap stres kerja. Artinya, setiap penambahan beban kerja yang
dirasakan oleh pegawai maka stres kerja yang dialami juga akan meningkat.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni et al.,
(2023); (Budhiartini, 2021); dan Paramita (2019) yang mengungkapkan bahwa

beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja karyawan
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4.6.4

4.6.5

yang berarti semakin tinggi beban kerja maka stres kerja juga akan meningkat.
Hasil penelitian ini sekaligus bertolak belakang dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Sari et al., 2022) yang mengungkapkan bahwa beban kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap stres kerja karyawan.

Pengaruh Konflik Kerja (X2) terhadap Stres Kerja (Z)

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan dapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh signifikan konflik kerja terhadap stres kerja. Hal ini
dibuktikan dengan output nilai path coefficients sebesar 0.480, nilai t-statistic
sebesar 4.417 > 1,96 dan nilai p-values 0,000 < 0,05. Sehingga, dapat
disimpulkan bahwa konflik kerja memiliki pengaruh positif secara langsung
dan signifikan terhadap stres kerja. Artinya, apabila konflik kerja sering terjadi
maka akan mempengaruhi tingkat stres kerja yang dialami oleh pegawai.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh oleh Fahriansyah et
al., (2022); Halawa & Surbakti (2022); dan Sylvy et al., (2022) bahwa konflik
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja karyawan.. Hasil
penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Marsal et al., (2023) yang mengungkapkan bahwa konflik kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap stres kerja.

Pengaruh Stres Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan dapat disimpulkan

bahwa terdapat pengaruh signifikan stres kerja terhadap kinerja pegawai. Hal
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ini dibuktikan dengan output nilai path coefficients sebesar 0.285, nilai t-
statistic sebesar 2.588 > 1,96 dan nilai p-values 0,010 < 0,05. Sehingga, dapat
disimpulkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif secara langsung dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut dapat dijelaskan mengingat
stres sebenarnya dapat dilihat dari dua sisi yaitu sisi positif dan sisi negatif
tergantung dari sudut pandang seseorang dalam mengatasi tekanan untuk dapat
dijadikan sebagai tantangan kerja yang akan memberikan hasil yang baik
maupun sebaliknya.

Hal ini sesuai dengan teori yang diungkapkan Berney dan Selye (dalam
Asih et al,. 2018) terdapat beberapa jenis stres kerja dan diantaranya adalah
eustres (good stress) yang merujuk pada stres yang bersifat menstimulasi dan
menggairahkan, serta mempunyai efek yang menguntungkan bagi orang yang
mengalaminya. Contohnya yaitu perasaan nyaman dari peningkatan tanggung
jawab, serta memiliki waktu dan pekerjaan yang berkualitas untuk dikerjakan.
Sebaliknya, Distress adalah stres yang merujuk pada konsekuensi negatif bagi
mereka yang mengalaminya, diantaranya seperti tugas yang tidak sesuai atau
desakan yang terlalu banyak dapat menurunkan energi seseorang dan dapat
membuat individu tersebut lebih mudah jatuh sakit

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Supriyanto & Nadiyah, (2022); Ekhsan & Septian (2020); dan Lestari et al.,
(2020) yang mengungkapkan bahwa stres kerja berpengaruh positif signifikan

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil
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penelitian yang dilakukan oleh Yustikari dan Santoso (2024); Irfanudin (2021);
dan Santoso (2019) yang mengemukakan bahwa tidak terdapat pengaruh yang
signifikan antara konflik kerja terhadap kinerja karyawan.

Allah SWT memerintahkan kepada hamba-Nya untuk senantiasa menjaga
semangat optimisme dan ketegaran dalam menghadapi segala cobaan. Dengan
penuh keyakinan akan pertolongan-Nya, kita dapat bangkit dengan semangat
dan penuh harapan, serta menjauhkan diri dari tekanan stres yang dapat
membawa kita kepada keputusasaan. Memelihara sikap positif dan tabah dalam
menghadapi segala ujian akan dapat menuntun kita pada kedamaian dan
kekuatan dari-Nya yang senantiasa menyertai langkah-langkah kita dalam
menjalani kehidupan. Allah SWT berfirman dalam Q.S. Yusuf 13:87 yang

berbunyi:
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Artinya: “Wahai anak-anakku, pergi dan carilah berita tentang Yusuf
beserta saudaranya. Janganlah kamu berputus asa dari rahmat Allah.
Sesungguhnya tidak ada yang berputus asa dari rahmat Allah, kecuali kaum
yang kafir.”

Ayat ini menjadi pijakan yang kokoh bagi setiap insan muslim dalam
menyikapi berbagai rintangan dalam kehidupan. Permasalahan terkait dengan
dinamika keluarga, relasi persahabatan, maupun pekerjaan yang seringkali

menghadirkan tekanan dan dorongan untuk menyerah. Landasan yang
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disampaikan oleh ayat tersebut diharapkan dapat memelihara semangat
memupuk ketabahan yang diperlukan untuk melewati setiap ujian dengan
penuh keyakinan akan pertolongan Allah SWT.

4.6.6 Pengaruh Beban Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan Stres

Kerja (Z) sebagai Variabel Mediasi

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan diketahui bahwa beban
kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai original sample sebesar 0.285,
nilai t-statistic sebesar 1.987 > 1,96, dan nilai p-values 0.047 < 0,05 yang
artinya beban kerja memiliki pengaruh positif secara langsung dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Selain itu, diketahui bahwa beban kerja terhadap stres
kerja memiliki nilai original sample sebesar 0.469, nilai t-statistic sebesar 4.358
> 1,96 dan nilai p-values 0,000 < 0,05 yang artinya beban kerja memiliki
pengaruh positif secara langsung dan signifikan terhadap stres kerja. Adapun
stres kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai original sample sebesar
0.285, nilai t-statistic sebesar 2.588 > 1,96 dan nilai p-values 0,010 < 0,05 yang
artinya stres kerja memiliki pengaruh positif secara langsung dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Pada output indirect effect yang telah diperoleh juga
dapat dijelaskan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif secara tidak
langsung dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui stres kerja. Hal ini
dibuktikan dengan output nilai original sample sebesar 0.134 yang memiliki

arah positif, nilai t-statistic sebesar 2.487 > 1,96, dan nilai p-value sebesar 0.013
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< 0.05 yang artinya stres kerja mampu memediasi pengaruh positif beban kerja
terhadap kinerja pegawai secara parsial.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mardiani
& Dudija (2021) dan Fatkhuri & Riyanto, A. (2019) yang mengungkapkan
bahwa beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan
melalui stres kerja. Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Sari et al., 2022) dan Misa et al., (2020)
mengemukakan bahwa stres kerja tidak dapat memediasi pengaruh beban kerja
terhadap kinerja karyawan.
4.6.7 Pengaruh Konflik Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan Stres

Kerja (Z) sebagai Variabel Mediasi

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan diketahui bahwa
konflik kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai original sample sebesar
0.378, nilai t-statistic sebesar 2.793 > 1,96 dan nilai p-values 0,005 < 0,05 yang
artinya konflik kerja memiliki pengaruh positif secara langsung dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Selain itu, diketahui bahwa konflik kerja terhadap
stres kerja memiliki nilai original sample sebesar 0.469, nilai t-statistic sebesar
4.358 > 1,96 dan nilai p-values 0,000 < 0,05 yang artinya beban kerja memiliki
pengaruh positif secara langsung dan signifikan terhadap stres kerja. Adapun
stres kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai original sample sebesar

0.285, nilai t-statistic sebesar 2.588 > 1,96 dan nilai p-values 0,010 < 0,05 yang
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artinya stres kerja memiliki pengaruh positif secara langsung dan signifikan
terhadap Kkinerja pegawai. Berdasarkan output indirect effect yang telah
diperoleh dapat dijelaskan bahwa konflik kerja memiliki pengaruh positif
secara tidak langsung dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui stres
kerja. Hal ini dibuktikan dengan output nilai path coefficients sebesar 0.137
yang memiliki arah positif, nilai t-statistic sebesar 2.014 > 1,96 dan nilai p-
value sebesar 0.044 < 0.05 yang artinya stres kerja mampu memediasi
hubungan antara konflik kerja terhadap kinerja pegawai secara parsial.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Rohmaniah et al., (2023) mengemukakan bahwa stres kerja berperan dalam

memediasi pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif
dan berlandaskan kepada rumusan masalah serta tujuan yang telah dibuat untuk
mengetahui “Pengaruh Beban Kerja da Konflik Kerja terhadap Kinerja Pegawai
melalui Stres Kerja sebagai Variabel Mediasi pada Badan Pemeriksa Keuangan (BPK)
RI Perwakilan Provinsi Jawa Timur.” Maka, diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

1. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Artinya, semakin tinggi beban kerja deterapkan sesuai dengan standar
pekerjaan, maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Begitupun
sebaliknya, apabila beban kerja merosot tidak sesuai dengan standar
pekerjaan, maka kinerja pegawai juga akan menurun. Hal ini dapat
dijelaskan sebagai berikut: (1) Pegawai menganggap bahwasannya tugas
yang diberikan adalah sebagai bentuk tanggung jawab atau tantangan yang
harus segera diselesaikan; (2) Pengelolaan beban kerja yang diberikan
kepada pegawai di BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur sangat baik
sehingga kendala kekurangan pegawai tidak menjadi masalah yang dapat
mengganggu Kkinerja instansi tersebut; dan (3) Adanya target kerja yang
jelas dan sesuai standar, sehingga pegawai dapat memiliki kesempatan

untuk menikmati pekerjaannya dengan lebih baik.
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2. Konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Artinya, apabila konflik kerja semakin meningkat dalam skala dan
frekuensi yang terukur, maka kinerja pegawai akan semakin meningkat.
Begitupun sebaliknya, apabila konflik kerja tidak pernah terjadi, maka
Kinerja pegawai juga akan menurun. Hal ini dapat dijelaskan sebagai
berikut: (1) Kegiatan musyawarah, fasilitas konseling atau pendampingan,
hingga pelatihan manajemen konflik menjadi alat untuk mengukur dan
mengatasi konflik yang terjadi di lingkungan BPK Perwakilan Provinsi
Jawa Timur, sehingga konflik yang terjadi dapat dikendalikan dengan baik;
(2) Pengelolaan konflik yang baik pada pegawai berstatus pemeriksa di
BPK Jawa Timur juga didukung dengan adanya kematangan usia yang
dibuktikan dengan presentase usia responden

3. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres Kkerja.
Artinya, semakin tinggi beban kerja yang diterapkan tidak sesuai dengan
standar pekerjaan, maka stres kerja akan semakin meningkat. Begitupun
sebaliknya, apabila beban kerja menurun yang dirasakan oleh pegawai,
maka stres kerja juga akan menurun.

4. Konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja.
Artinya, apabila frekuensi terjadinya konflik kerja semakin meningkat,
maka stres kerja yang dialami pegawai juga akan meningkat. Begitupun
sebaliknya, apabila frekuensi terjadinya konflik kerja menurun, maka stres

kerja yang dialami oleh pegawai juga akan menurun.
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5. Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Artinya, apabila stres kerja yang dialami pegawai meningkat dalam skala
dan frekuensi yang terukur, maka Kkinerja pegawai akan semakin
meningkat. Begitupun sebaliknya, apabila stres kerja tidak pernah dialami
oleh pegawai, maka kinerja pegawai juga akan menurun. Hal ini dapat
dijelaskan bahwa stres yang terjadi pada pegawai di lingkungan BPK
Perwakilan Provinsi Jawa Timur dapat dikategorikan sebagai eustres (good
stress) yang merujuk pada stres yang bersifat menstimulasi dan
menggairahkan, serta mempunyai efek yang menguntungkan bagi orang
yang mengalaminya.

6. Stres kerja mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja
pegawai. Artinya, peningkatan beban kerja yang dialami oleh pegawai di
lingkungan BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur dapat mempengaruhi
tingkat stres kerja yang dapat mempengaruhi naik dan turunnya kinerja
pegawai. Dalam penelitian ini, stres kerja mampu memediasi hubungan
antara beban kerja terhadap kinerja pegawai secara parsial.

7. Stres kerja mampu memediasi pengaruh konflik kerja terhadap Kinerja
pegawai. Artinya, apabila konflik kerja semakin meningkat dialami oleh
pegawai di BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur dapat mempengaruhi
tingkat stres kerja yang berdampak pada naik dan turunnya kinerja pegawai
tersebut. Dalam penelitian ini, stres kerja mampu memediasi hubungan

antara konflik kerja terhadap kinerja pegawai secara parsial.
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5.2 Saran
Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan yang telah dijabarkan di atas, maka
terdapat beberapa saran yang dapat diberikan untuk dijadikan sebagai bahan evaluasi
lebih lanjut, diantaranya adalah sebagai berikut:
1. Bagi Instansi
Diharapkan dengan adanya penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan
pertimbangan bagi pimpinan BPK Perwakilan Provinsi Jawa Timur dalam
memperhatikan pengelolaan beban kerja, manajemen konflik serta
pendampingan stres, khususnya yang terjadi pada pegawai berstatus
pemeriksa di BPK Perwakilan Provina Jawa Timur.
2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan referensi dalam
melakukan penelitian atau kajian ilmiah terkait pengaruh beban kerja dan
konflik kerja terhadap kinerja pegawai melalui stres kerja sebagai variabel
mediasi. Diharapkan bagi peneliti selanjutnya dapat melakukan penelitian
lebih dalam terkait dengan beban kerja, konflik kerja, stres kerja, dan
kinerja pegawai dengan menambahkan berbagai macam variabel lain
seperti Organizational Citizenship Behavior (OCB), Self-Efficacy, serta

Pengembangan Karir.
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LAMPIRAN-LAMPIRAN

Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITISN

PENGARUH BEBAN KERJA DAN KONFLIK KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI DENGAN STRES KERJA
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI
(Studi pada Pegawai Berstatus Pemeriksa di Badan Pemeriksa
Keuangan (BPK) RI Perwakilan Provinsi Jawa Timur)

Yth,
Bapak/Ibu/Saudara/i

Responden

Assalamu’alaikum Wr. Wb. Salam Sejahtera bagi Kita Semua. Om Swastyastu. Namo
Buddhaya. Salam Kebajikan.

Perkenalkan, saya Tiara Kumastuti selaku mahasiswa Program Studi S1 Manajemen
Fakultas Ekonomi di UIN Maulana Malik Ibrahim Malang. Dalam rangka penyusunan skrispi
atau tugas akhir, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk berpartisipasi dalam
pengisian kuesioner penelitian saya yang berjudul "Pengaruh Beban Kerja dan Konflik
Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan Stres Kerja sebagai Variabel Mediasi (Studi
pada Pegawai Berstatus Pemeriksa di Badan Pemeriksa Keuangan (BPK) Rl Perwakilan
Provinsi Jawa Timur)."

Data yang dicantumkan pada kuesioner ini bersifat privasi dan rahasia serta tidak akan
disebarluaskan dan hanya dipergunakan untuk kepentingan penelitian saja. Partisipasi dari
Bapak/Ibu/Saudara/i akan sangat penting dan berharga dalam keberhasilan penelitian ini. Oleh

karena itu, atas perhatiannya saya ucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya.

Hormat saya,

_ Al

Tiara Kumastuti
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Lembar Kuesioner Penelitian

Identitas Responden

Kuesioner dibawah ini terdiri dari sejumlah pertanyaan/penyataan. Berikan

tanda silang (v') pada jawaban yang Anda pilih.

1. Nama (Opsional)

2. Jabatan

Pemeriksa

Madya

3. Jenis Kelamin
Laki-laki

4, Umur

< 20 Tahun

40 - 50 Tahun

5. Masa Kerja
<5 Tahun

20 - 30 Tahun

6. Pendidikan Terakhir

Sarjana

Petunjuk Pengisian

Pemeriksa
Muda

Perempuan

20 - 30 Tahun

> 50 Tahun

5-10 Tahun

> 30 Tahun

Magister

Pemeriksa

Pertama

30 - 40 Tahun

10 - 20 Tahun

Doktor

1. Jawablah pertanyaan-pertanyaan tersebut dengan memberikan tanda silang

(v') pada kolom jawaban yang dianggap paling tepat atau mendekati

pendapat.
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2. Setiap jawaban adalah jawaban pribadi bukan jawaban golongan.

3. Jawaban Bapak/Ibu/Saudara/i ditujukan untuk kepentingan ilmiah dan

bersifat rahasia.

4. Keterangan:

1 = Sangat Tidak Setuju (STS), apabila pernyataan sama sekali tidak

menggambarkan keadaan Anda.

2 = Tidak Setuju (TS), apabila pernyataan tidak menggambarkan

keadaan Anda.

3 = Netral (N), apabila pernyataan antara menggambarkan dan tidak

meggambarkan keadaan Anda.

4 = Setuju (S), apabila pernyataan menggambarkan keadaan Anda.

= Sangat Setuju (SS), apabila pernyataan sangat menggambarkan

keadaan Anda.

Daftar Pertanyaan Beban Kerja

No

Indikator

Pertanyaan

Jawaban

STS

SSIN|S
2 (34

Target yang
harus dicapai

Target yang harus saya capai dalam
pekerjaan sudah jelas

Saya harus bekerja sangat cepat
untuk menyelesaikan pekerjaan
saya

Saya mengerjakan banyak
pekerjaan setiap harinya yang harus
segera di selesaikan

Saya dapat mengerjakan dua atau
lebih pekerjaan dalam waktu yang
bersamaan

Kondisi
pekerjaan

Jumlah pegawai yang ada saat ini
sudah cukup untuk menangani
pekerjaan yang ada

Saya selalu mengerjakan pekerjaan
yang sama tiap harinya
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Saya dapat menikmati pekerjaan
yang saya lakukan

Penggunaan
waktu kerja

Pada saat-saat tertentu saya menjadi
sangat sibuk dengan pekerjaan saya

Pada saat jam istirahat saya juga
mengerjakan pekeOrjaan saya

Waktu  untuk  menyelesaikan
pekerjaan saya sudah cukup

Standar
pekerjaan

Beban kerja saya sehari-hari sudah
sesuai dengan standar pekerjaan
saya

Tugas yang diberikan sudah sesuai
dengan keterampilan yang saya
miliki

Daftar Pertanyaan Konflik Kerja

No

Indikator

Pertanyaan

Jawaban

STS

SS
2

N
3

S
4

Kesalahan
komunikasi

Kesalahan dalam
berkomunikasi menyebabkan
ketidakcocokan dengan rekan
kerja

Saya mendengarkan ketika
orang lain sedang
mempresentasikan pendapatnya

Salah dalam menyampaikan
sesuatu dapat menyebabkan
konflik kerja

Perbedaan tujuan

Perbedaan tujuan seringkali
menimbulkan konflik pada saat
bekerja

Saya  berusaha  menerima
perbedaan  pendapat  demi
mencapai tujuan

Perbedaan dalam | Konflik kerja terjadi karena

penilaian
persepsi

atau | adanya

perbedaan  dalam
penilaian atau perspektif dalam
pekerjaan

Perbedaan pendapat dengan
pimpinan  tidak = merubah
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semangat dan motivasi saya
untuk bekerja lebih baik

Interdependensi
aktivitas kerja

Saya merasa pekerjaan saya
lebih berat dibandingkan rekan
kerja saya

Saya dapat menerima pekerjaan
yang belum selesai dari rekan
kerja lain

Saling tergantung satu sama lain
dalam menyelesaikan pekerjaan
dapat meningkatkan konflik
kerja

Kesalahan dalam | Saya tidak terpengaruh jika

afeksi

terdapat rekan kerja yang
membicarakan rekan lain

Tidak semua rekan kerja dapat
menerima metode kerja baru
untuk menyelesaikan
pekerjaannya

Daftar Pertanyaan Stres Kerja

No

Indikator

Item/Pertanyaan

Jawaban

STS

SS
2

N
3

S
4

Tuntutan tugas

Saya merasa cemas jika laporan
hasil kerja saya tidak mencapai
target yang diharuskan

Beban kerja yang berlebihan
membuat saya menjadi tertekan

Ketika saya menghadapi banyak
tuntutan pekerjaan membuat saya
merasa pusing

Tuntutan peran

Posisi atau jabatan di tempat kerja
saat ini sering mendatangkan
tanggung jawab yang besar

Pekerjaan yang diberikan sudah
sesuai dengan kemampuan saya

Tuntutan antar
pribadi

Konflik dengan rekan kerja
menimbulkan suasana yang tidak
nyaman
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Saya mengalami kesulitan tidur
karena  memikirkan = masalah
pekerjaan
4. | Struktur Saya mendapat dukungan layanan
organisasi yang cukup untuk melaksanakan
pekerjaan saya
Saya sering diberikan pekerjaan
tim yang saya kerjakan secara
individu
5. | Kepemimpinan | Perbedaan instruksi antar
organisasi pimpinan dapat menyebabkan
hilangnya konsentrasi
Saya merasa hubungan
komunikasi dengan atasan berjalan
lancar
Daftar Pertanyaan Kinerja Pegawai
Jawaban
No | Indikator Item/Pertanyaan STS|SS|N|S|SS
1 2 13/4|5
1. | Kualitas Saya bisa mencapai standar hasil kerja
kerja yang ditetapkan
Saya bisa meningkatkan mutu hasil
kerja dari waktu ke waktu
2. | Kuantitas Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
kerja dengan cepat dan tepat
Hasil kerja saya cenderung meningkat
dari waktu ke waktu
3. | Ketepatan Saya bisa menyelesaikan pekerjaan
waktu tepat waktu
Saya selalu memanfaatkan waktu
dengan menyelesaikan pekerjaan yang
belum selesai
4. | Efektivitas | Saya dapat memanfaatkan fasilitas
teknologi yang ada untuk
menyelesaikan ~ pekerjaan  secara
optimal
Saya bersungguh-sungguh dan
maksimal  dalam  bekerja  agar
pekerjaaan selesai tepat waktu
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Tanggung
jawab

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
saya tanpa ada kesalahan

Saya mampu menyelesesaikan
pekerjaan secara teliti dan sesuai arahan
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Lampiran 2 Hasil Uji Menggunakan SmartPLS 4.0

Outer Loadings
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BK1
BK10
BKT
BK12
BK2
BK3
BK&
BKS
BKB
BK7
BK8
BK9
KK1
KK10
KK
KK12
KK2
KK3
KK4
KKS
KKB
KK7
KK8

BK1
BK10
BKT
BK12
BK2
BK3
BK4
BKS
BK6
BK7
BK8
BK9
KK1
KK10
KKT
KK12
KK2
KK3
KK4
KKS
KKB
KK7
KK8

0.793
0.813
0811
0.785
0.831
0.807
0.806
0.789
0.815
0.750
0.758

0.793
0813
0.811
0.795
0.831
0.807
0.806
0.789
0.815
0.750
0.758
0.720
0721
0.747
0.788
0711
0.740
0784
0784
0.762
0.768
0.715

0.795
0.648
0.767
0.747
0.733
0.738
0.706
0.692
0.664
0.744
0.752
0.707
0.718
0.658
0.726
0.793
0.776
0.716
0.716
0.774
0.724
0.736
0.590

0.803
0779
0.790
0.828
0.784
0.786
0.830
0.816
0.789
0.782
0.730

0.792
0.744
0.788
0.798
0718
0.756
0.761
0732
0.726
0.756
0.764
0.743
0.803
0779
0.790
0.828
0.784
0.786
0.830
0.816
0.789
0782
0.730

Outer Loadings

SK1
SK10
SK
SK2
SK3
SK&
SK5
SK6
SK7
SK8
SK8
KP8
KP6
KP3
KP10
KP7
KP2
KP4
KPS
KP1
KPS

Cross Loadings

0.790
0713
0.774
0.720
0.736
0.737
0.745
0.754
0.733
0.742
0707
0.720
0727
0.748
0.745
0.772
0.728
0.705
0.752
0.753
0.695
0.728
0.706
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KK6
KK7
KK8
KP1
KP10
KP2
KP3
KP4
KPS
KP&
KP7
KP8
KP9
SK1
SKI10
SK1
SK2
SK3
SK4
SKb
SKB
SK7
SK8
SK9

0.762
0.768
0715
0.789
0.740
0.731
0.726
0.735
0771
0.716
0.713
0.716
0.815
0.656
0.740
0.738
0.658
0.641
0.761
0.810
0.729
0.609
0.757
0.730

0.806
0.810
0.813
0.816
0.816
0.817
0.820
0.840
0.844
0.850

0.724
0.736
0.590
0.844
0.816
0.817
0.813
0.820
0.840
0.810
0.818
0.808
0.850
0.735
0.688
0.758
0.647
0.586
0.723
0.775
0.733
0.564
0.731
0.659

0.789
0.782
0.730
0.813
0.731
0.746
0.732
0.744
0.747
0713
0.710
0.748
0.811
0.689
0.751
0.753
0.695
0.642
0.762
0771
0.708
0.608
0.756
0.703

0.762
0.772
0.790
0.752
0.759
0.811
0.789
0.752
0716
0.816
0791

0.695
0.728
0.706
0.792
0.728
0.693
0.710
0.723
0.757
0.718
0.710
0.757
0.796
0.762
0.772
0.790
0.752
0.759
0.811
0.789
0.752
0.716
0.816
0.791



Construct Reliability and Validity

Beban Kerja 0.949 0.950 0.955 0.642
Kinerja Pemeriksa 0.947 0.948 0.955 0.678
Konflik Kerja 0.941 0.942 0.949 0.629
Stres Kerja 0.933 0.935 0.943 0.599
R-Square
Kinerja Pemeriksa 0.859 0.855
Stres Kerja 0.878 0.875

Path Coefficient

Beban Kerja -> Kinerja Pemeriksa 0285 0288 0.144 1.987 0.047
Beban Kerja -> Stres Kerja 0.469 0471 0.108 4.358 0.000
Konflik Kerja -> Kinerja Pemeriksa 0.378 0.381 0.135 2.793 0.005
Konflik Kerja -> Stres Kerja 0.480 0.480 0.109 4.417 0.000
Stres Kerja -> Kinerja Pemeriksa 0.285 0.279 0.110 2.588 0.010

Beban Kerja -> Stres Kerja -> Kinerja Pemeriksa 0134 0128 0054 2.487 0.013

Specifict Indirect Effect

Konflik Kerja -> Stres Kerja -> Kinerja Pemeriksa 0137 0137 0.068 2014 0.044
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(Mahasiswa/Dosen)
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