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ABSTRACT 

 

This study aims to examine the effect of work stress, job benefits, and work 

motivation on employee performance at the Nagan Raya Education Office. 

Collecting data using a questionnaire. The method used is an associative method 

which aims to determine the magnitude of the influence between variables partially 

and simultaneously. Determination of the sample using census techniques. The 

sample used in this study was 50 employees at the Nagan Raya Education Office 

and were willing to be respondents. The results of the research show that work 

stress partially affect the performance of employees at the Nagan Raya Education 

Office. Position allowances partially affect employee performance at the Nagan 

Raya Education Office. Work motivation partially affected performance of 

employees at the Nagan Raya Education Office. Work stress, job benefits, and work 

motivation simultaneously influencing the performance of employees at the 

Nagan Raya Education Office. Improved employee performance is determined 

by work stress, job benefits and work motivation. The less employee stress, will 

make benefits more, and more motivated employees at work, will make opportunity 

for the Nagan Raya Education Office to improve employee performance. 
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BAB I 

 PENDAHULUAN 

   

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Faktor terpenting dalam intansi adalah kinerja pegawai, oleh sebab itu 

kinerja pegawai wajib diperhatikan oleh intansi. Untuk menciptakan kinerja 

pegawai yang maksimal, dalam suatu organisasi diperlukan pimpinan yang 

bertugas pokok untuk mengelola dan memimpin organisasi yang bersangkutan. 

Tercapainya tujuan instansi atau organisasi maka diperlukan pegawai yang 

memenuhi standar kerja yang baik secara kualitas maupun kuantitasnya. Dalam 

kualitas, artinya mutu dari hasil kerja pegawai tersebut benar-benar dapat 

menyelesaikan kinerja dengan kerapihan dan ketelitian sedangkan yang dimaksud 

dengan baik dalam kuantitas kerja maksudnya adalah kecepatan dan kemampuan 

harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan pada satu bagian baik dalam instansi 

ataupun organisasi, apabila semuanya telah terpenuhi maka pihak instansi atau 

organisasi bisa mencapai tujuan yang diinginkaan, supaya tercapainya tujuan 

intansi, maka diperlukan prestasi yang baik dari pegawai. 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh  

seorang  karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan. Kinerja merupakan tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang 

dicapai dari pekerjaan tersebut. Berhasil tidaknya kinerja pegawai yang telah 

dicapai instansi pemerintah tersebut akan dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari 

pegawai secara individu maupun kelompok. Kinerja sering kali difikirkan sebagai 

pencapaian tugas, dimana istilah tugas sendiri berasal dari pemikiran aktivitas 
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yang dibutuhkan oleh pegawai. Untuk mengetahui bagaimana kinerja pegawai 

pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya, peneliti mengukur dengan 

kehadiran (absensi) pegawai Dinas Pendidikan selama tiga bulan terakhir. Seperti 

tabel di bawah ini : 

Tabel 1.1 

Rekapitulasi Absensi Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

Berdasarkan Persentase Kehadiran dan Kemangkiran 

Bulan April-Juni 2022 

Bulan 
Jumlah 

Pegawai 

Jumlah 

Hari 

Kerja 

Kehadiran Persentase Kemangkiran Persentase Predikat 

April 50 Orang 31 hari 46 orang 92,0% 4 orang 8,0% Sangat baik 

Mei 50 Orang 30 hari 44 orang 88,0% 6 orang 12,0% Baik 

Juni 50 Orang 31 hari 40 orang 80,0% 10 orang 20,0% Baik 

Sumber : Devisi SDM Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

Berdasarkan tabel 1.1 diatas, menunjukkan bahwa jumlah presentase 

kehadiran 50 pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya mengalami 

penurunan, dapat terlihat sampai bulan Juni menurun hingga 80,0%, sedangkan 

kemangkiran meningkat hingga 20,0%. Tentunya hal ini jauh dari harapan 

organisasi yang menginginkan para pegawainya memiliki kinerja yang baik yaitu 

100%. Kemangkiran yang terjadi setiap bulan pada dinas pendidikan kabupaten 

Nagan Raya yaitu ada beberapa dari pegawai yang sakit ada juga sebagian yang 

izin karena keperluan lainnya. Istilah kinerja digunakan untuk mengukur hasil 

yang telah dicapai sehubungan dengan kegiatan atau aktivitas perusahaan, apakah 

kinerja perusahaan sudah baik atau perlu adanya evaluasi-evaluasi kebelakang 

mengenai hasil yang dicapai. Kemangkiran akan mengurangi jumlah jam kerja 

yang dapat digunakan untuk menyelesaikan program-program kerja. Rendahnya 

tingkat kehadiran pegawai merupakan salah satu aspek penilaian kinerja pegawai 
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yang kurang baik. Kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya 

adalah stres kerja, tunjangan jabatan dan motivasi kerja. 

Untuk mencapai kinerja terbaik instansi pemerintahan berkepentingan 

melakukan penilaian terhadap pelaksanaan tugas pekerjaan yang dihasilkan oleh 

para pegawai sesuai dengan rangkaian sistem yang berlaku dalam instansi 

pemerintah. Berikut merupakan penilaian kehadiran kinerja pegawai pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nagan Raya : 

Tabel 1.2 

Kategori Penilaian Presentase Kehadiran Kinerja Pegawai  

Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 
Range Nilai Keterangan 

0,00%-59,99% Tidak Baik 

60,00%-69,99% Kurang Baik 

70,00%-79,99% Cukup Baik 

80,00%-89,99% Baik 

90,00%-100% Sangat Baik 

Sumber : Devisi SDM Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

Dilihat dari tabel 1.2 merupakan kategori penilaian sistem manajemen 

kinerja yang ada di Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. Standar nilai 

digunakan untuk mengukur penilaian kinerja salah satunya mengukur kehadiran 

pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. Dengan adanya 

penilaian kehadiran ini bertujuan agar lebih meningkatkan lagi kinerja pegawai 

agar dapat lebih baik lagi. 

Masalah yang terjadi kantor dinas yang menghambat kinerja pegawai salah 

satunya stres. Stres kerja merupakan ketegangan mental yang mengganggu 

kondisi emosional, proses berfikir dan kondisi fisik seseorang. Kemampuan 

masing-masing pegawai untuk menangani stres tidak selalu sama penanganannya, 
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tetapi tergantung dengan adanya daya tahan pegawai itu sendiri. Stres kerja 

menyebabkan pegawai kehilangan kemampuan untuk mengendalikannya. Akibat 

yang paling ekstrim adalah kinerja menjadi rendah, pegawai menjadi kehilangan 

semangat dalam bekerja, putus asa, keluar atau menolak bekerja untuk 

menghindari stres. Stres kerja yang dikemukakan oleh para ahli perilaku 

organisasi, telah dinyatakan sebagai penyebab dari berbagai masalah fisik, mental 

bahkan output organisasi. 

Berdasarkan hasil observasi di Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

yang terjadi permasalahannya yaitu, kurangnya dukungan internal (dalam) dari 

atasan dan rekan kerja maupun kurangnya dukungan eksternal (luar) dari orang-

orang yang mempunyai hubungan kerja, sehingga kurangnya terjalin komunikasi 

yang baik. Beban kerja yang diberikan harus diselesaikan dengan tepat waktu 

sesuai dengan waktu yang diberikan sehingga pegawai harus bekerja lebih keras 

lagi dalam menyelesaikan tugas dari atasan.  

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu tunjangan jabatan. 

Dimana tunjangan jabatan adalah bentuk imbalan langsung yang dibayarkan 

kepada pegawai karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Sistem ini 

merupakan bentuk lain dari upah langsung diluar upah dan gaji yang merupakan 

kompensasi tetap yang disebut sistem kompensasi berdasarkan kinerja. Tunjangan 

diberikan kepada pegawai sebagai bentuk penghargaan atas capaian kinerja 

dengan besaran sesuai kelas jabatan. 

Berdasarkan hasil observasi di Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

bahwa secara umum individu bekerja karena memiliki kebutuhan, dan kebutuhan 

mereka salah satunya bisa terpenuhi dengan adanya pemberian tunjangan jabatan. 
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Tunjangan jabatan yang diterima pegawai sesusai dengan kelas jabatannya. 

Sehingga tercipta situasi dan kondisi yang baik di lingkungan kerja, dan 

dampaknya para pegawai akan konsisten untuk terus memperbaiki prestasi. 

Pentingnya motivasi yaitu sebagai alat penggerak untuk membangkitkan 

semangat kerja dalam diri pegawai, dengan adanya motivasi yang tinggi dapat 

mengendalikan diri seorang pegawai menjadi lebih baik lagi dalam menyelesaikan 

tugas atau pekerjaannya dalam suatu organisasi. Seseorang bisa bekerja secara 

optimal dan efektif ketika sedang memiliki semangat kerja yang paling efektif, 

yang biasa melekat pada diri pegawai. 

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan 

kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi 

dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Pentingnya upaya 

motivasi adalah karena hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung 

perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang 

optimal, maka dari itu dibutuhkan komitmen yang tinggi dari organisasi agar 

pegawai tersebut termotivasi dalam menjalankan pekerjaan yang di berikan. 

Meningkatkan motivasi kerja pegawai bisa dilakukan dengan memperhatikan dan 

memenuhi kebutuhan pegawai serta menghargai hasil dari pekerjaan mereka. 

Berdasarkan hasil observasi di Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan raya 

yaitu, kurangnya pemberian motivasi antara sesama pegawai itu sendiri, dan juga 

kurangnya pemberian motivasi dari atasan kepada pegawainya, adapun berupa 

motivasi kerja maka pegawai dapat memenuhi kinerja yang diberikan oleh 

organisasi. Motivasi tersebut berupa kompensasi, jabatan, pujian, hukuman atau 

teguran.  
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Berdasarkan pengamatan dan survei awal pada tanggal 20 Juni 2022 sampai 

dengan 25 Juni 2022 terhadap 10 pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten nagan 

Raya bahwa kurangnya kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas dengan 

kerapian, ketelitian dan hasil kerja yang dikerjakan masih belum maksimal serta 

terjadinya penurunan tingkat kehadiran pegawai. Hal ini dapat mengurangi jumlah 

jam kerja yang dapat digunakan untuk menyelesaikan program-program kerja 

sehingga hal ini menimbulkan penurunan hasil kinerja yang ada di Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nagan Raya.  

Kemudian mengenai stres kerja pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan 

Raya setelah mewawancari dengan 10 pegawai terlihat bahwa pegawai merasakan 

beban kerja yang berlebih yang di dapatkan di lapangan sangat berpengaruh 

terhadap stres pegawai, selain itu komunikasi antar pegawai yang kurang baik 

mengakibatkan terjadinya salah komunikasi kerja yang berakibat pada kinerja 

pegawai menurun serta membuat pegawai stres sehingga berpengaruh pada hasil 

akhir kinerja pegawai itu sendiri. Selain itu adanya masalah pada tunjangan 

jabatan pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya diakibatkan dari 

tidak sesuainya tunjangan yang diberikan dengan keahlian dan keterampilan 

pegawai sedangkan pegawai sudah mencapai prestasi kerja dengan baik. 

Kemudian adanya masalah pada motivasi pegawai pada Dinas Pendidikan 

Kabuptaen Nagan Raya diakibatkan masih kurangnya penghargaan atau pujian 

yang diberikan dari pimpinan kepada pegawai yang telah menyelesaikan tugas 

ataupun memenuhi target selain itu kebutuhan sosial yang masih rendah yaitu 

hubungan antar sesama pegawai ataupun atasan yang ada di kantor dinas yang 

kurang baik. 
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Sehubungan dengan hal tersebut maka penulis merasa tertarik untuk 

melakukan penelitian terkait kinerja pegawai, stres kerja, tunjangan jabatan serta 

motivasi kerja dengan judul “Pengaruh Stres Kerja, Tunjangan Jabatan, Dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nagan Raya”. 

 

1.2 Rumusan Masalah Penelitian 

Berdasarkan uraian dalam latar belakang yang telah dipaparkan diatas, 

Adapun rumusan permasalahan yang akan diungkapkan adalah sebagai berikut: 

1. Seberapa besar stres kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya ? 

2. Seberapa besar tunjangan jabatan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya ? 

3. Seberapa besar motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya ? 

4. Seberapa besar stres kerja, tunjangan jabatan dan motivasi kerja berpengaruh 

secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nagan Raya ? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan judul yang diambil serta rumusan permasalahan yang telah 

dipaparkan diatas maka dapat diketahui bahwa tujuan penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 
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1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh tunjangan jabatan terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Stres Kerja, Tunjangan Jabatan 

dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nagan Raya. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Praktis 

Dapat menjadi bahan referensi penelitian-penelitian selanjutnya terutama 

yang berkaitan dengan sumber daya manusia. 

2. Manfaat Teoritis 

Sebagai bahan masukan dan pertimbangan pada Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nagan Raya sehubungan dengan peningkatan kinerja pegawai. 

 

1.5 Ruang Lingkup Penelitian 

Berdasarkan permasalahan di atas, maka ruang lingkup penelitian 

membahas mengenai bagaimana pengaruh stres kerja, tunjangan jabatan, dan 

motivasi kerja pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya kemudian 

bagaimana pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 
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BAB II 

 KAJIAN KEPUSTAKAAN 

 

2.1 Landasan Teoritis 

2.1.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1.1 Definisi Kinerja Pegawai  

Menurut Isvandiari (2018:4) mengatakan bahwa “kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja 

yang baik dapat dipengaruhi oleh kecakapan dan motivasi. Kecakapan tanpa 

motivasi atau motivasi tanpa kecakapan, keduanya tidak dapat menghasilkan 

keluaran yang tinggi”. 

Menurut Tirtayasa (2019: 45) kinerja adalah “kesuksesan seseorang dalam 

melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing atau tentang bagaimana seseorang diharapkan dapat 

berfungsi dan berprilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya 

serta kuantitas, kualitas dan waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas”.  

Wibowo (2018:2) juga mengatakan bahwa “kinerja adalah tentang 

melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut”. Berdasarkan 

pemikiran tersebut, berarti kinerja pegawai mengandung makna yang sangat 

penting, efisiensi pegawai dalam sebuah organisasi telah ditetapkan karena 

mereka memiliki tujuan tertentu yang ingin mereka capai. Menurut Nurjaya 

(2021:172) “kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
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oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya”. 

Menurut Amalia (2019:31) “Kinerja sangat erat kaitannya dengan 

keunggulan kompetitif suatu perusahaan. Kinerja perusahaan sangat dipengaruhi 

oleh kinerja pegawai atau sumber daya manusia yang ada di dalamnya. Kinerja 

yang tinggi akan menghasilkan efisiensi, efektivitas, dan produktivitas”. Jadi 

meningkatkan kinerja pegawai demi tercapainya efisiensi, efektivitas, dan 

produktivitas perusahaan merupakan fokus penting untuk diupayakan.  

 

2.1.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 

Menurut Sanjaya (2019:14) faktor-faktor tersebut adalah faktor lingkungan 

internal organisasi, faktor lingkungan eksternal, dan faktor internal anggota atau 

pegawai, masing-masing faktor tersebut dijelaskan sebagai berikut: 

1. Faktor Internal Pegawai. 

Faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang merupakan faktor bawaan dari 

lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia berkembang. Faktor-faktor bawaan, 

misalnya bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. Sementara itu, 

faktor-faktor yang diperoleh, misalnya kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 

efektivitas, kemandirian, dan komitmen kerja.  

2. Faktor-Faktor Lingkungan Internal Organisasi. 

Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai memerlukan dukungan organisasi 

tempat ia bekerja. Dukungan tersebut sangat memengaruhi tinggi rendahnya 

pegawai. Sebaliknya, jika sistem kompensasi dan iklim kerja organisasi 

buruk, kinerja karyawan akan menurun. Faktor internal organisasi lainnya 

misalnya strategi organisasi, dukungan sumber daya yang diperlukan untuk 

melaksanakan pekerjaan, serta sistem manajemen dan kompensasi. Oleh 

karena itu, manajemen organisasi harus menciptakan lingkungan internal 

organisasi yang kondusif sehingga dapat mendukung dan meningkatkan 

produktivitas pegawai.  

3. Faktor Lingkungan Eksternal Organisasi. 

Faktor-faktor lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian, atau 

situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang memengaruhi 

kinerja pegawai. 
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1.1.1.3 Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut Dharma (2018:78) Untuk mengetahui tingkat keberhasilan yang 

dicapai pegawai maka perlu adanya pengukuran kinerja, bahwa hampir semua 

pengukuran kinerja mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut: 

1. Kualitas, adalah seberapa baik seorang pegawai mengerjakan apa yang 

seharusnya dikerjakan. 

2. Kuantitas, adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu harinya. 

Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja dari masing-masing 

pegawai. 

3. Pelaksanaan tugas, adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 

pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.  

4. Tanggung jawab terhadap pekerjaan, adalah kesadaran akan kewajiban 

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

 

2.1.2 Stres Kerja 

2.1.2.1 Definisi Stres Kerja 

 

Menurut Siagian dalam Sulastri (2020:84) menyatakan bahwa “stres kerja 

merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran, 

dan kondisi fisik seseorang, stres yang tidak diatasi dengan baik biasanya 

berakibat pada ketidak mampuan seseorang untuk berinteraksi secara positif 

dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun lingkungan 

luar pekerjaan”.  

Menurut Indriani dan Yuliantini (2019:33), mendefinisikan “stres kerja 

sebagai kondisi yang muncul dari interaksi antara menusia dan pekerjaan serta 

dikarakterisasikan oleh perubahan manusia yang memaksa mereka untuk 

menyimpang dari fungsi normal mereka”. Stres dapat ditafsirkan sebagai tekanan 

batin, sedangkan stres kerja merupakan tekanan yang dihadapi pegawai dalam 

menjalankan tugas kerjanya. Sehingga, para pegawai perlu mendapatkan perhatian 
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khusus dari seorang pimpinan. Tanpa upaya untuk mengatasi stres akan 

berpengaruh pada prestasi kerja.  

Menurut Partikan dan Irmanto (2020:308) menyatakan “bahwa orang yang 

mengalami stres akan merasakan kekhawatiran kronis/nervous sehingga sikap 

yang ditunjukkan menjadi agresif dan tidak dapat relaks”. Selain hal tersebut stres 

menyebabkan dampak yang negatif terhadap karir, karena stres mengakibatkan 

penurunan stabilitas ketahanan tubuh sehingga kinerja seseorang dapat menurun 

dan berakibat pada pertumbuhan karir karyawan. Menurut Hontiana dan 

Febriansyah (2018:28) stres kerja adalah “suatu kondisi ketegangan yang 

menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi 

emosi, proses berfikir, dan kondisi seorang karyawan”. 

 

2.1.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja 

Menurut Rakhmad (2018:18), mengemukakan faktor–faktor yang dapat 

menimbulkan dan menyebabkan stres kerja antara lain : 

1. Faktor lingkungan 

Perubahan yang terjadi secara tidak pasti dalam lingkungan organisasi dapat 

mempengaruhi tingkat stres dikalangan karyawan. Contohnya: keamanan 

dan keselamatan dalam lingkungan pekerjaan, perilaku manejer terhadap 

bawahan, kurangnya kebersamaan dalam lingkungan pekerjaan. 

2. Faktor organisasional 

Tuntutan tugas yang berlebihan, tekanan untuk menyelesaikan pekerjaan 

dalam kurung waktu tertentu. 

3. Faktor individual 

Faktor ini mencakup kehidupan pribadi karyawan terutama persoalan 

keluarga, masalah ekonomi pribadi dan karakteristik kepribadian bawaan. 

a. Faktor persoalan keluarga, survei nasional secara konsisten 

menunjukkan bahwa orang menganggap bahwa hubungan pribadi dan 

keluarga sebagai sesuatu yang sangat berharga. Kesulitan pernikahan, 

pecahnya hubungan dan kesulitan disiplin anak-anak merupakan contoh 

masalah hubungan yang menciptakan stres bagi karyawan dan terbawa 

ke tempat kerja. 
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b. Masalah ekonomi, diciptakan oleh individu yang tidak dapat mengelola 

sumber daya keuangan mereka merupakan satu contoh kesulitan pribadi 

yang dapat menciptakan stres bagi karyawan dan mengalihkan 

perhatian mereka dalam bekerja. 

c. Karakteristik kepribadian, faktor individu yang penting mempengaruhi 

stres adalah kodrat kecenderungan dasar seseorang. Artinya gejala stres 

yang diungkapkan pada pekerjaan itu sebenarnya berasal dari dalam 

kepribadian orang itu. 

 

2.1.2.3 Indikator Stres Kerja 

 Menurut Condro Rini (2018:36) yang menjadi indikator dari stres adalah 

sebagai berikut: 

a. Konflik peran (role conflict)  

Kombinasi dari tuntutan dan harapan yang diberikan pada para karyawan 

atau anggota lain dalam organisasi perusahaan yang menimbulkan tekanan 

disebut tekanan peran. Jika terdapat dua atau lebih tekanan tersebut, maka 

akan timbulah konflik. 

b. Peran yang tidak jelas (role ambiguity)  

Ketidak jelasan seseorang atau karyawan mengenai peran yang harus 

dilaksanakan, baik yang berkaitan dengan tugas yang harus ia lakukan 

maupun dengan tanggung jawab sehubungan dengan posisinya. Hal ini 

juga bisa terjadi pada saat seorang mengalami ketidak pastian mengenai 

tindakan apa yang diambil dalam rangka memenuhi suatu pekerjaan. 

c. Beban kerja yang berlebihan (work overload)  

Beban kerja ini dapat bersifat kualitatif maupun kuantitatif. Disebut 

kuantitatif jika individu menghayati terlalu banyak pekerjaan yang harus 

diselesaikannya, atau karena keterbatasan waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaannya atau pekerjaan yang dia hadapi menuntut keahlian melebihi 

kemampuannya. 

d. Tanggung jawab terhadap orang lain (responsibility for people) 

Dalam banyak kasus, tanggung jawab terhadap orang lain lebih berpotensi 

sebagai sumber stres. Karena tanggung jawabnya terhadap orang lain lebih 

potensial sebagai sumber stres. 

e. Kesempatan untuk mengembangkan karier (carier development)  

Yang dimaksud dengan sumber stres ini adalah aspek-aspek sebagai hasil 

dari interaksi antara individu dengan lingkungan organisasi perusahaan 

yang mempengaruhi persepsi seseorang terhadap kualitas dari 

pengembangan kariernya. 
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2.1.3 Tunjangan Jabatan 

2.1.3.1 Definisi Tunjangan Jabatan 

Menurut Munajah (2019:70) tunjangan adalah “program untuk 

peningkatan kesejahteraan tenaga kerja secara material maupun non-material yang 

bersifat tidak langsung dan sebagai bentuk imbalan jasa perusahaan kepada tenaga 

kerja diluar gaji atau upah, seperti pembayaran karena sakit, uang tabungan, 

pembagian berupa saham, asuransi, perawatan di rumah sakit, dana pensiun dan 

lain-lain. Pegawai akan menerima tunjangan sepenuhnya apabila tugasnya dapat 

diselesaikan secara menyeluruh”.  

Berdasarkan hasil penelitian Najoan dkk., (2018:23) menunjukkan “hasil 

terdapat pengaruh pemberian penghargaan dalam bentuk tunjangan terhadap 

kinerja pegawai”. Hal yang senada dengan hasil penelitian Anisyar dkk., 

(2021:75) bahwa “pemberian tunjangan berimplikasi pada kinerja karyawan”. 

Menurut Roringkon dkk., (2021:17) “Pemberian tunjangan kepada pegawai 

diharapkan akan memberikan kepuasan kerja sehingga dapat meningkatkan 

kinerja pegawai”. 

Menurut Susilo Martoyo (2018:22) “tunjangan jabatan merupakan salah 

satu bentuk kompensasi berupa penyediaan paket benefit dan program pelayanan 

karyawan, yang memiliki maksud agar dapat mempertahankan keberadaan 

karyawan dalam jangka waktu yang panjang”. Menurut Flippo (2017:3) 

“tunjangan jabatan adalah salah satu bentuk kompensasi tambahan yang bertujuan 

unuk membuat karyawan betah dan mau mengabdikan hidupnya pada 

lembaga/perusahanan dalam waktu yang lama”.  
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Rivai, dikutip dalam Hardani, (2019:25) “tunjangan jabatan adalah bentuk 

imbalan langsung yang dibayarkan kepada pegawai karena kinerjanya melebihi 

standar yang ditentukan. Sistem ini merupakan bentuk lain dari upah langsung 

diluar upah dan gaji yang merupakan kompensasi tetap yang disebut sistem 

kompensasi berdasarkan kinerja”. 

 

2.1.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Tunjangan Jabatan 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi tunjangan jabatan menurut 

Oktavia (2021:51) yaitu :   

1. Prestasi kerja 

Faktor paling penting yang mempengaruhi tunjangan jabatan seorang 

pegawai adalah prestasi kerjanya dalam melakukan tugas yang di percayakan 

kepadanya. Tanpa prestasi kerja yang memuaskan, sukar bagi seorang pekerja 

untuk diusulkan oleh atasanya agar dipertimbangkan untuk dipromosikan 

kepekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi dimasa depan.    

2. Kesetiaan pada organisasi 

Merupakan dedikasi seorang karyawan yang ingin terus berkarya dalam 

organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu lama. 

3. Produktivitas kerja 

Tingkat produktivitas atau prestasi kerja seharusnya dijadikan bahan 

pertimbangan dalam menentukan besarnya upah atau gaji pekerja. 

Pertimbangan ini selain untuk memenuhi aspek keadilan dan kewajaran, juga 

akan mempengaruhi motivasi kerja yang bermuara pada kemampuan 

kompetitif bagi para pekerja. 

4. Biaya hidup 

Faktor ini disebut juga tingkat kecukupan gaji/upah, yang pada tingkat paling 

rendah harus memenuhi kebutuhan dasar (minimum) para pekerja sebagai 

manusia. 

 

2.1.3.3 Indikator Tunjangan Jabatan 

Menurut Kartiko (2020:26) indikator dalam tunjangan jabatan sebagai 

berikut : 

a. Memotivasi karyawan dalam bekerja 

Kompensasi dimaksudkan agar karyawan lebih bersemangat untuk bekerja 



16 

 

dalam rangka memenuhi kebutuhannya.  

b. Menjamin asas keadilan  

Sebuah penghargaan tidak akan memacu motivasi kerja jika dalam pemberian 

kompensasi tidak dilakukan secara adil. Memberikan rasa adil kepada 

karyawan sangat penting untuk meningkatkan loyalitas karyawan. 

c. Bentuk tunjangan  

Tunjangan dapat diberikan dalam bentuk uang ataupun barang. Namun perlu 

diketahui bagaimanakah proses pemberian tunjangan yang lebih efektif untuk 

meningkatkan kinerja pegawai. 

d. Penghargaan 

Tunjangan yang diberikan membuat saya merasa dihargai oleh perusahaan 

e. Potensi 

Tunjangan yang diberikan mendorong saya untuk dapat memberikan potensi 

terbaik bagi perusahaan. 

 

2.1.4 Motivasi Kerja 

2.1.4.1 Definisi Motivasi Kerja 

Menurut Fransiska (2020:224-234) mengatakan bahwa “motivasi adalah 

pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar 

mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya 

upayanya untuk mencapai kepuasan”. Motivasi kerja pegawai adalah daya 

pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk 

mengarahkan kemampuan dalam bentuk keahlian dan keterampilan tenaga dan 

waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung 

jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan 

berbagai sasaran yang telah ditentukan oleh instansi sebelumnya. 

Menurut Rivai (2018:277) Motivasi merupakan “dorongan yang datang 

dari dalam diri manusia yang mengaktifkan, menggerakkan serta mengarahkan 

perilaku untuk mencapai tujuan karena itu kunci untuk mengerti motivasi adalah 

memahami hubungan kebutuhan, dorongan dan tujuan”.  
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Menurut Rivai (2018:279) “Manusia yang mempunyai kebutuhan 

berprestasi tinggi, mempunyai keinginan yang tinggi, mempunyai keinginan yang 

tinggi untuk sukses, keinginan ini sama besarnya dengan ketakutannya untuk 

gagal. Selain itu, menyukai tantangan, berani menghadapi kesulitan, berani 

mengambil risiko, sanggup mengambil alih tanggung jawab dalam tugas, 

menyukai keunikan, tangkas, cenderung gelisah, senang bekerja keras, tidak takut 

menghadapi kegagalan apabila itu terjadi, serta cenderung menonjolkan diri”. 

Menurut Robbins (2018:98) mendefinisikan “motivasi sebagai proses yang 

menentukan intensitas, arah dan ketekunan individu dalam usaha mencapai 

sasaran”. Meski motivasi umum terkait dengan upaya ke arah sasaran apa saja, 

dalam konteks organisasi maka motivasi berfokus pada tujuan organisasi agar 

mencerminkan minat tunggal pegawai terhadap perilaku yang berkaitan dengan 

pekerjaan.  

Menurut Jufrizen (2021:35-54) “motivasi merupakan salah satu hal yang 

mempengaruhi perilaku manusia. Motivasi disebut juga sebagai pendorong 

keinginan, pendukung atau kebutuhan-kebutuhan yang dapat membuat seseorang 

bersemangat dan termotivasi untuk mengurangi serta memenuhi dorongan diri 

sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara tertentu yang 

akan membawa ke arah yang optimal”. 

 

2.1.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut Pramesela (2021:18-21) menyebutkan “bahwa motivasi kerja 

seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh beberapa faktor, 
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yaitu faktor internal yang berasal dari proses psikologis dalam diri seseorang, dan 

faktor eksternal yang berasal dari luar diri (environment factors)”. 

1. Faktor internal 

a. Kematangan Pribadi 

 Orang yang bersifat egois dan kemanja-manjaan biasanya akan kurang peka 

dalam menerima motivasi yang diberikan sehingga agak sulit untuk dapat 

bekerjasama dalam membuat motivasi kerja. Oleh sebab itu kebiasaan yang 

dibawanya sejak kecil, nilai yang dianut, sikap bawaan seseorang sangat 

mempengaruhi motivasinya. 

b. Tingkat Pendidikan 

Seorang karyawan yang mempunyai tingkat pendidikan yang lebih tinggi 

biasanya akan lebih termotivasi karena sudah mempunyai wawasan yang 

lebih luas dibandingkan karyawan yang lebih rendah tingkat pendidikannya, 

demikian juga sebaliknya jika tingkat pendidikan yang dimilikinya tidak 

digunakan secara maksimal ataupun tidak dihargai sebagaimana layaknya 

oleh manajer maka hal ini akan membuat karyawan tersebut mempunyai 

motivasi yang rendah di dalam bekerja. 

c. Keinginan dan Harapan Pribadi 

Seseorang mau bekerja keras bila ada harapan pribadi yang hendak 

diwujudkan menjadi kenyataan. 

d. Kebutuhan 

Kebutuhan biasanya berbanding sejajar dengan motivasi, semakin besar 

kebutuhan seseorang untuk dipenuhi maka semakin besar pula motivasi 

yang karyawan tersebut miliki untuk bekerja keras. 

e. Kelelahan dan kebosanan 

Faktor kelelahan dan kebosanan mempengaruhi gairah dan semangat kerja 

yang pada gilirannya juga akan mempengaruhi motivasi kerjanya. 

f. Kepuasan kerja  

 Kepuasan kerja mempunyai korelasi yang sangat kuat kepada tinggi 

rendahnya motivasi kerja seseorang. Karyawan yang puas terhadap 

pekerjaannya akan mempunyai motivasi yang tinggi dan comitted terhadap 

pekerjaannya. 

2. Faktor Eksternal 

a. Kondisi Lingkungan kerja 

  Lingkungan kerja pada keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di 

sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Lingkungan pekerjaan 

meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, 

pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-

orang yang ada di tempat tersebut. 

b. Kompensasi yang memadai 

Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh 

bagi perusahaan untuk memberikan dorongan kepada para karyawan untuk 

bekerja secara baik. Pemberian upah yang rendah tidak akan 

membangkitkan motivasi para pekerja. 



19 

 

c. Supervisi yang Baik 

Seorang supervisor dituntut memahami sifat dan karakteristik bawahannya. 

Seorang supervisor membangun hubungan positif dan membantu motivasi 

karyawan dengan berlaku adil dan tidak diskriminatif, yang memungkinkan 

adanya fleksibilitas kerja dan keseimbangan bekerja memberi karyawan 

umpan balik yang mengakui usaha dan kinerja karyawan dan mendukung 

perencanaan dan pengembangan karier untuk para karyawan. 

d. Ada Jaminan Karir 

Karir adalah rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja yang ditempati 

seseorang sepanjang hidupnya. Para karyawan mengejar karier untuk dapat 

memenuhi kebutuhan individual secara mendalam. Seseorang akan 

berusaha bekerja keras dengan mengorbankan apa yang ada pada dirinya 

untuk perusahaan kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan karir yang 

jelas dalam melakukan pekerjaan. Hal ini dapat terwujud bila perusahaan 

dapat memberikan jaminan karir untuk masa depan, baik berupa promosi 

jabatan, pangkat, maupun jaminan pemberian kesempatan dan penempatan 

untuk dapat mengembangkan potensi yang ada pada diri karyawan tersebut. 

e. Status dan Tanggung Jawab 

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan dan 

harapan setiap karyawan dalam bekerja. Karyawan bukan hanya 

mengharapkan kompensasi semata, tetapi pada saat mereka berharap akan 

dapat kesempatan untuk menduduki jabatan yang ada dalam perusahaan 

atau instansi di tempatnya bekerja. Seseorang dengan menduduki jabatan 

akan merasa dirinya dipercayai, diberi tanggung jawab dan wewenang yang 

lebih besar untuk melakukan kegiatannya. 

f. Peraturan yang Fleksibel 

Faktor lain yang diketahui dapat mempengaruhi motivasi adalah didasarkan 

pada hubungan yang dimiliki para karyawan dalam organisasi. Apabila 

kebijakan di dalam organisasi dirasa kaku oleh karyawan, maka akan 

cenderung mengakibatkan karyawan memiliki motivasi yang rendah. 

 

2.1.4.3 Indikator Motivasi Kerja 

Menurut Dillah (2017:31) “motivasi adalah proses mempengaruhi atau 

mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau 

melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan”. Indikator-indikator dalam 

penelitian ini mengenai variabel motivasi kerja adalah sebagai berikut: 

1. Kebutuhan fisiologis, merupakan kebutuhan-kebutuhan fisik manusia yang 

paling dasar, termasuk makanan, air, dan oksigen. Dalam susunan organisasi 

kebutuhan fisiologis tercermin dalam kebutuhan-kebutuhan akan gairah kerja, 

ruang, dan gaji pokok untuk menjamin kelangsungan hidup.  
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2. Kebutuhan akan rasa aman, merupakan kebutuhan akan lingkungan fisik dan 

emosional yang aman dan terlindung dari ancaman-ancaman yaitu kebutuhan 

akan kebebasan dari kekuasaan, dan masyarakat yang tertib. 

3. Kebutuhan akan sosial, kebutuhan ini mencerminkan keinginan untuk 

diterima oleh teman-teman, menjalin persahabatan, menjadi bagian dari suatu 

kelompok, dan dicintai. Dalam organisasi kebutuhan-kebutuhan ini 

mempengaruhi keinginan untuk memiliki hubungan baik dengan sesama 

pekerja, partisipasi dalam kelompok kerja, dan hubungan positif dengan para 

pengawas.  

4. Kebutuhan akan penghargaan, kebutuhan-kebutuhan ini berkenaan dengan 

keinginan akan kesan diri yang positif dan untuk menerima perhatian, 

pengakuan, dan apresiasi dari orang lain.  

5. Kebutuhan aktualisasi diri, ini mempresentasikan kebutuhan pemenuhan diri, 

yang merupakan kategori kebutuhan tertinggi. Kebetuhan tersebut berkenaan 

dengan mengembangkan potensi maksimal seseorang, meningkatkan 

kompetensi seseorang, dan menjadi seseorang yang lebih baik.  

 

2.2 Penelitian Sebelumnya 

Penelitian sebelumnya penting untuk ditampilkan sebagi referensi dan untuk 

mengetahui permasalahan yang dikaji oleh peneliti sebelumnya terkait dengan 

permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian ini.  

Penelitian ini dilakukan oleh Nila Hotiana Febriansya (2018) dengan judul 

Pengaruh Motivasi Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Pada 

Bagian Kepegawaian Dan Organisasi, Biro Umum, Kepegawaian Dan Organisasi 

Kementerian Pariwisata RI. Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa variabel 

motivasi berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja ini ditunjukkan dengan 

t hitung sebesar 2.693 yang lebih besar dari t tabel. Tetapi variabel stres kerja 

berpengaruh signifikan dengan t hitung sebesar 2.994 yang lebih besar dari t tabel. 

Penelitian ini dilakukan oleh Darmawan, Rochmad Bagus (2019) dengan 

judul Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Kasus pada PT. BPRS Sukowati Sragen). Hasil uji Ftest 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja, stres kerja dan motivasi secara bersama-
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sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kata Kunci: 

Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Motivasi dan Kinerja Karyawan (Studi Kasus 

pada PT. BPRS Sukowati Sragen). 

Penelitian ini dilakukan oleh Irsan Usman dan Maizul Rahmizal (2021) 

dengan judul Pengaruh Stres Kerja, Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Ceria Seluler Padang. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Pada PT. Ceria Seluler Padang. 

Penelitian ini dilakukan oleh Astiningrum Oktavia (2021) dengan judul 

Pengaruh Gaji, Tunjangan Jabatan Dan Fasilitas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Nganjuk. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Secara bersama-sama ketiga variabel bebas yang terdiri dari gaji (X1), 

tunjangan jabatan (X2), dan fasilitas kerja (X3) mempunyai pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai Pada Sekretariat Daerah Kabupaten 

Nganjuk. 

Penelitian ini dilakukan oleh Riski Vahdist dan Mahfudz (2018) dengan 

judul Pengaruh Gaji, Tunjangan, Dan Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai 

(Studi Pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Tengah). Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara gaji, tunjangan, dan 

promosi jabatan terhadap kinerja karyawan secara bersamaan (simultan). 

Sedangkan sebagian gaji, tunjangan, dan promosi berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap kinerja pegawai, kinerja pegawai adalah dipengaruhi 42,6% 

oleh ketiga variabel tersebut. 

Tabel 2.1 

Penelitian Sebelumnya 

No 
Judul, Nama 

Peneliti, (Tahun) 

Metode 

Penelitian 
Hasil penelitian Persamaan Perbedaan 

1 Pengaruh Motivasi 

Dan Stres Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai (Studi Pada 

Bagian Kepegawaian 

Dan Organisasi, Biro 

Umum, 

Kepegawaian Dan 

Organisasi 

Kementerian 

Pariwisata). Nila 

Hotiana Febriansya 

(2018) 

 Regresi 
linier 

berganda 

Variabel motivasi 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

variabel kinerja 

pegawai dan variabel 

stres kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai.  

 Variabel 
independen 

(motivasi 

dan stres 

kerja) dan 

dependen 

(kinerja 

pegawai) 

 Teknik 

analisis data 

- Lokasi 

- teknik 

pengumpulan 

sampel 

 

2 Pengaruh Gaji, 

Tunjangan, Dan 

Promosi Jabatan 

Terhadap Kinerja 

Pegawai (Studi Pada 

Badan Kepegawaian 

Daerah Provinsi 

Jawa Tengah). Riski 

Vahdist dan 

Mahfudz (2018) 

 Regresi 

linier 

berganda 

Ada pengaruh yang 

signifikan antara gaji, 

tunjangan, dan 

promosi jabatan 

terhadap kinerja 

karyawan secara 

bersamaan. Sedangkan 

sebagian gaji, 

tunjangan, dan 

promosi berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. 

 Variabel 

independen 

(Tunjangan 

jabatan) dan 

dependen 

(kinerja 

pegawai) 

 Teknik 
analisis data 

- Variabel gaji 

dan promosi 

jabatan 

- Lokasi 

- teknik 

pengumpulan 

sampel 

 

3 Pengaruh 

Lingkungan Kerja, 

Stres Kerja Dan 

Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

(Studi Kasus pada 

PT. BPRS Sukowati 

Sragen). Darmawan, 

Rochmad Bagus 

(2019) 

 Regresi 
linier 

berganda 

Lingkungan kerja, 

stres kerja dan 

motivasi secara 

bersama-sama 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 Variabel 
independen 

(motivasi 

dan stres 

kerja) dan 

dependen 

(kinerja 

pegawai) 

 Teknik 
analisis data 

- Variabel 

lingkungan 

kerja 

- Lokasi 

- teknik 

pengumpulan 

sampel 
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No 
Judul, Nama 

Peneliti, (Tahun) 

Metode 

Penelitian 
Hasil penelitian Persamaan Perbedaan 

4 Pengaruh Stres 

Kerja, Lingkungan 

Kerja Dan Motivasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pada PT. Ceria 

Seluler Padang. Irsan 

Usman dan Maizul 

Rahmizal (2021) 

 Penelitian 
Kuantitatif 

 Regresi 

linier 

berganda 

 

Stres kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan, 

lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai, dan motivasi 

kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. 

 Variabel 
independen 

(motivasi 

dan stres 

kerja) dan 

dependen 

(kinerja 

pegawai) 

 Teknik 

analisis data 

- Variabel 

lingkungan 

kerja 

- Lokasi 

- teknik 

pengumpulan 

sampel 

 

 

5 Pengaruh Gaji, 

Tunjangan Jabatan 

Dan Fasilitas Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada 

Sekretariat Daerah 

Kabupaten Nganjuk. 

Astiningrum Oktavia 

(2021) 

 Regresi 

linier 

berganda 

Secara bersama-sama 

ketiga variabel bebas 

yang terdiri dari gaji, 

tunjangan jabatan, dan 

fasilitas kerja 

mempunyai pengaruh 

yang positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

 Variabel 

independen 

(tunajangan 

jabatan) dan 

variabel 

dependen 

(kinerja 

pegawai) 

 Teknik 
analisis data 

- Variabel gaji 

dan fasilitas 

- Lokasi 

- teknik 

pengumpulan 

sampel 

 

 

 

2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1 Hubungan Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Stres kerja memiliki pengaruh yang cukup signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Stres kerja yang berada pada tingkat obtimal akan menstimulus 

seseorang untuk bereaksi dan meningkatkan kemampuan. Namun sebaliknya 

semaking tinggi tingkat stres yang dialami maka pegawai merasa terbebani dan 

kehilangan fokus dalam bekerja. Hal ini dapat mengakibatkan penurunan kinerja 

dan target-target perusahaan tidak dapat tercapai. 

Menurut Walker.J dalam Massie (2018:42-43) mengatakan bahwa terdapat  

dua jenis stres, yaitu eustres dan distres. Eustres, yaitu hasil dari respon terhadap 
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stres yang bersifat sehat, positif, dan konstruktif (bersifat membangun). Ketika 

tubuh mampu menggunakan stres yang dialami untuk membantu melewati sebuah 

hambatan dan meningkatkan perfoma, stres tersebut bersifat positif, sehat dan 

menantang. Disisi lain, distres, yaitu hasil dari respon terhadap stres yang bersifat 

tidak sehat, negatif, dan destruktif (bersifat merusak). Ketika seseorang 

mengalami distres, orang tersebut akan cenderung bereaksi secara berlebihan, 

bingung, dan tidak dapat berperforma secara maksimal. 

 

2.3.2 Hubungan Tunjangan Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai 

Tunjangan jabatan merupakan bentuk imbalan langsung yang dibayarkan 

kepada pegawai karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Sistem ini 

merupakan bentuk lain dari upah langsung diluar upah dan gaji yang merupakan 

kompensasi tetap yang disebut system kompensasi berdasarkan kinerja. Pegawai 

akan menerima tunjangan sepenuhnya apabila tugasnya dapat diselesaikan secara 

menyeluruh. Menurut pendapat Flippo (2017:3) tunjangan jabatan adalah salah 

satu bentuk kompensasi tambahan yang bertujuan unuk membuat karyawan betah 

dan mau mengabdikan hidupnya pada lembaga/perusahanan dalam waktu yang 

lama. 

 

2.3.3 Hubungan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Motivasi merupakan keahlian yang dimiliki seseorang untuk mengarahkan 

karyawan pada sebuah tujuan yang dimiliki perusahaan agar mau bekerja dan 

berusaha sehingga keinginan para karyawan dan tujuan organisasi tersebut dapat 

tercapai. Motivasi juga merupakan suatu emosional yang ada pada diri seseorang, 
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yang dapat dikembangkan sendiri atau juga dorongan dari orang lain yang dapat 

mempengaruhi hasil kerja seseorang tersebut. 

Menurut Jufrizen (2021:35-54) motivasi merupakan salah satu hal yang 

mempengaruhi perilaku manusia. Motivasi disebut juga sebagai pendorong 

keinginan, pendukung atau kebutuhan-kebutuhan yang dapat membuat seseorang 

bersemangat dan termotivasi untuk mengurangi serta memenuhi dorongan diri 

sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara tertentu yang 

akan membawa ke arah yang optimal. 

 

2.4 Kerangka Pemikiran 

Sumber Daya Manusia menjadi salah satu aset besar dalam suatu manfaat 

guna tercapainya tujuan organisasi. Sebuah organisasi dituntut untuk dapat 

membuat strategi yang tepat untuk mengupayakan dalam meningkatkan kualitas 

SDM yang akhirnya berguna untuk mencapai target yang telah ditetapkan.  

Kinerja sebagai tingkat kerja yang dicapai seseorang dengan syarat-syarat 

yang telah ditentukan. Kinerja sebagai kuantitas atau kualitas hasil kerja individu 

atau sekelompok didalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi 

yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur kriteria dan ukuran 

yang telah ditetapkan. Hasil kerja sama dengan perwujudan kerja yang 

dilaksanakan dari pegawai yang biasanya dijadikan sebagai pedoman penilaian 

untuk pegawai atau organisasi. Kinerja merupakan hasil fungsi pekerjaan/ 

kegiatan perorangan atau bersama dalam suatu organisasi yang dihasut oleh 

banyak hal agar sampai pada komitmen organisasi dalam masa waktu tertentu. 
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H1 

Jika kinerja sebagai tahap dimana organisasi memperbaiki atau melihat kinerja 

pegawai. Untuk lebih jelas kerangka pemikiran dapat dilihat pada Gambar 2.1 

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

 

 

       

      

 

      

     H2 

 

 

       

     H3      

            

H4  

 

   

Sumber: Dikembangkan oleh penulis berdasarkan penelitian sebelumnya   

(Rachmad Bagus, 2021) 

 

 

2.5 Hipotesis 

Dari kerangka diatas kita dapat mengetahui kajian Hipotesis awal yang 

digunakan untuk mencari hubungan antar variabel, dimana : 

H1: Diduga stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 

H2: Diduga tunjangan jabatan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 

H3: Diduga motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 

H4: Diduga stres kerja, tunjangan jabatan dan motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 

Stres Kerja 

(X1) 

Motivasi Kerja 

(X3) 

Tunjangan 

Jabatan 

(X2) 

 

Kinerja 

Pegawai 

(Y) 
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BAB III 

 METODE PENELITIAN   

  

3.1 Desain Penelitian 

Desain penelitian merupakan rencana dan struktur penelitian yang dibuat 

sedemikian rupa untuk memperoleh jawaban atas pertanyaan-pertanyaan 

penelitian. Desain penelitian adalah rencana struktur penelitian yang mengarahkan 

proses dan hasil penelitian sedapat mungkin menjadi valid, objektif, efisien, dan 

efektif.  

 

3.1.1 Tujuan Penelitian 

Tujuan dalam penelitian ini untuk membuktikan pengujian antara variabel 

independen terhadap variabel dependen. Untuk memperoleh data dan informasi 

dalam penulisan skripsi ini yaitu mengenai stres kerja, tunjangan jabatan, dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan secara langsung 

pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 

 

3.1.2 Jenis Penelitian 

Penelitian ini bersifat kausalitas (casual relathionship) yaitu tipe yang 

hubungan yang menjelaskan pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen yaitu pengaruh stres kerja, tunjangan jabatan, dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 
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3.1.3 Lokasi dan Objek Penelitian  

Lokasi penelitian dalam menyelesaikan tugas akhir ini pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nagan Raya, jalan Poros Utama Komplek Perkantoran 

Suku Makmue, Lueng Baroe, Nagan Raya. Objek penelitian ini difokuskan 

kepada pegawai tetap dan honorer pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan 

Raya. Pembatasan penelitian ini difokuskan pada empat variabel yang akan 

dibahas yaitu stres kerja, tunjangan jabatan, motivasi kerja dan kinerja pegawai. 

Penelitian ini dilakukan dengan membagikan kuisioner kepada pegawai yang 

menjadi objek penelitian untuk memudahkan penulis dalam mengumpulkan data 

dan informasi. 

 

3.1.4 Horizon Waktu 

Waktu pelaksanaan penelitian ini dilaksanakan pada bulan Juni 2022 

sampai dengans selesai. Menurut Suyanto dan Susila (2017:34) dalam Valentin, 

studi one shot merupakan penelitian yang dilakukan dalam satu waktu tertentu 

dengan satu fokus. Untuk lebih jelas dapat dilihat pada Tabel berikut; 

Tabel 3.1  

Horizon Waktu Penelitia 

Sumber: Hasil pengolahan data primer (2021) 

Ketrangan 

Juni 

2021 

Juli 

2022 

Agustus 

2022 

September 

2022 

Oktober 

2022 

November 

2022 

Desember 

2022 

Januari 

2023 

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

Pengajuan 

Judul Proposal 

                                

Survei awal                                 

Penyusunan 

Proposal 

                                

Bimbingan 

proposal 

                                

Seminar 

Proposal 

                                

Pembagian 

Kuisioner 

                                

Penyusunan 

Skripsi 

                                

Bimbingan 

Skripsi 

                                

Sidang                                 
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3.1.5 Unit Analisis 

Unit analisis dalam penelitian adalah satuan tertentu yang diperhitungkan 

sebagai subjek penelitian (Priyatno, 2018:45). Dalam pengertian lain, unit analisis 

dapat diartikan sebagai sesuatu yang berkaitan dengan komponen yang diteliti. 

Unit analisis suatu penelitian dapat berupa individu, kelompok, organisasi, benda, 

wilayah dan waktu tertentu sesuai dengan fokus permasalahannya (Sarwono, 

2017:32). Adapun unit analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pegawai yang ada pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. Individu 

merupakan unit analisis yang sering digunakan dalam penelitian sosial karena 

karakteristiknya unik dan beragam. 

 

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian  

Populasi adalah zona generalisasi yang terdiri atas subyek yang mempunyai 

kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018:57). Populasi pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nagan Raya ini berjumlah 50 orang yang merupakan 

pegawai tetap dan honorer. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 50 

pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya dimana semua populasi 

dijadikan sampel. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan 

teknik sampel jenuh, yaitu teknik penentuan bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel. 
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3.3 Sumber dan Teknik Pengumpulan Data  

Adapun jenis dan sumber data yang digunakan oleh penulis adalah sebagai 

berikut: 

1. Data Primer 

Guna memperkuat hasil penelitian ini maka penulis mengambil data primer, 

yaitu data yang diperoleh langsung dari sumber asli yang berupa kuesioner. 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawabnya (Sugiyono, 2018:142). 

Data primer dapat berupa opini subjek (orang) secara individual atau 

kelompok, hasil observasi terhadap suatu benda (fisik), kejadian atau kegiatan, 

danhasil pengujian. Skala Likert digunakan untuk sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok tentang kejadian atau gejala sosial. Dalam penelitian, 

yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian. Kuesioner skala model likert 

5 poin yang akan menghasilkan data interval, digunakan dalam penelitian ini 

merujuk pada lima alternatif jawaban sebagai berikut. 

Tabel 3.2 

Skala Likert 

No Pilihan Jawaban Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang Setuju 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: Arikunto (2019)  
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2. Data Sekunder 

Penulis juga mengumpulkan data sekunder untuk membantu menunjang 

kualitas penelitian. Data sekunder yang penulis kumpulkan dari sejumlah buku-

buku, jurnal-jurnal, dan sumber bacaan lain yang ada kaitannya dengan 

pembahasan skripsi ini. 

 

3.4 Definisi dan Operasional Variabel  

Menurut Sugiyono (2018:58) operasional variabel adalah segala sesuatu 

yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 

diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. Berikut 

ini akan dijelaskan mengenai variabel dalam penelitian ini, yaitu variabel terikat 

kinerja pegawai (Y) dan variabel bebas stres kerja (X1), tunjangan jabatan (X2) 

dan motivasi kerja (X3) seperti terlihat pada Tabel 3.3 

Tabel 3.3 

Definisi dan Operasional Variabel 

Variabel Definisi Variabel Indikator Skala 
Item 

Pertanyan 

Variabel Dependen 

1 Kinerja 

Pegawai (Y) 

kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang 

dicapai oleh  seorang  

karyawan dalam 

melaksanakan 

tugasnya sesuai 

dengan tanggung 

jawab yang diberikan. 

Kinerja yang baik 

dapat dipengaruhi oleh 

kecakapan dan 

motivasi. (Isvandiari, 

2018:4) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Pelaksanaan 

Tugas 

4. Tanggung 

Jawab 

terhadap 

pekerjaan 

(Dharma 

2018:78) 

Likert A1 

Likert A2 

Likert A3 

Likert 

 

A4 
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Variabel Independen 

1 Stres Kerja  

(X1) 

stres kerja 

merupakan kondisi 

ketegangan yang 

berpengaruh 

terhadap emosi, jalan 

pikiran, dan kondisi 

fisik seseorang. 

(Sulastri, 2020:84) 

1. Konfilk peran 

2. Peran yang 

tidak jelas 

3. Beban kerja 

berlebihan 

4. Tanggung 

jawab terhadap 

orang lain 

5. Kesempatan 

untuk 

mengembangka

n karir 

(Condro Rini 

2018:36) 

Likert B1 

Likert B2 

Likert B3 

Likert B4 

Likert B5 

2 Tunjangan 

Jabatan (X2) 

Tunjangan jabatan 

adalah salah satu 

bentuk kompensasi 

tambahan yang 

bertujuan unuk 

membuat karyawan 

betah dan mau 

mengabdikan 

hidupnya pada 

lembaga/perusahanan 

dalam waktu yang 

lama. (Martoyo, 

2018:22) 

1. Memotivasi 

karyawan dalam 

bekerja 

2. Menjamin asas 

keadilan 

3. Bentuk 

tunjangan 

4. Penghargaan 

5. Potensi 

(Kartiko 2020;26) 

Likert C1 

Likert C2 

Likert 

 

C3 

 

Likert C4 

Likert 

 

C5 

 

3 Motivasi kerja 

(X3) 

Motivasi adalah 

proses mempengaruhi 

atau mendorong dari 

luar terhadap 

seseorang atau 

kelompok kerja agar 

mereka mau 

melaksanakan 

sesuatu yang telah 

ditetapkan. (Robbins, 

2018:98) 

1. Kebutuhan 

fisiologis 

2. Kebutuhan akan 

rasa aman 

3. Kebutuhan  

akan sosial 

4. Kebutuhan akan 

penghargaan 

5. Kebutuhan akan 

aktualisasi diri 

(Dillah, 2017:31) 

Likert D1 

Likert D2 

Likert D3 

Likert D4 

Likert D5 

Sumber: Hasil pengolahan data primer (2021) 
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3.5 Teknik Analisis Data 

Data penelitian dianalisis dengan menggunakan model Regresi Linier 

Berganda dan diolah dengan menggunakan program SPSS (Statistic pagcket for 

service solution) Versi 22. Adapun persamaan model Regresi Linier Berganda 

dalam penelitian ini dapat di formulasikan sebagai berikut: 

   Y= a + b1.X1 + b2.X2 + b3.X3 + e 

Dimana dari rumus diatas dapat diketahui keterangannya sebagai berikut: 

Y = Kinerja Pegawai 

a  = Konstanta 

X1  = Stres Kerja 

X2   = Tunjangan Jabatan 

X3  = Motivasi Kerja 

b1, b2 dan b3 = Koefisien regresi 

e   = Eror term 

 

3.6 Pengujian Data 

3.6.1 Pengujian Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut, (Imam 

Ghozali, 2017) dalam Novriani, N. Uji validitas dilakukan dengan 

membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel dengan degree of freedom (df) 

= n-2 dengan alpha 0,05. Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif 

maka butir atau pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid. 
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3.6.2 Pengujian Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika 

jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 

waktu (Imam Ghozali, 2017:22) dalam Novriani, N. Cara yang digunakan untuk 

menguji reliabilitas kuesioner pada penelitian ini dengan melihat besaran nilai 

Cronbach Alpha. Suatu konstruk atau variable dikatakan reliabel jika memberikan 

nilai Cronbach Alpha > 0,60. 

 

3.6.3 Pengujian Asumsi Klasik 

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis yang menggunakan analisis regresi 

linear berganda maka diperlukan pengujian asumsi klasik meliputi: 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Uji normalitas 

untuk menentukan apakah data variabel yang kita miliki mendekati populasi 

distribusi normal atau tidak. (Imam Ghozali, (2017:22). 

2. Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya kolerasi antar variabel bebas (Variable Indpendent). Model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi diantara variable independent 

(Imam Ghozali, 2017:22). Uji multikolinearitas dalam penelitian ini dengan 

melihat nilai Inflation Factor (VIF) dan Tolerance pada model regresi, jika nilai 
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VIF kurang dari 10 dan Tolerance lebih dari 0.1 maka model regresi bebas dari 

multikolinearitas. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heterokedasitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dari residual antara suatu pengamatan dengan 

pengamatanyang lain, ada beberapa cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya 

heteroskedastisitas, pada penelitian ini peneliti melakukan Residual Plot. Uji 

heterokedastisitas dengan menggunakan grafik plot antara nilai prediksi variabel 

dependen dengan residualnya. Tidak terjadi heteroskeadsitas apabila tidak ada 

pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu 

(Imam Ghozali, 2017:22). 

 

 

3.7 Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan secara simultan dengan menggunakan uji F 

(F-tes) dan secara partial dengan menggunakan uji t (t-test) pada tingkat 

keyakinan (conviden interval) 95% atau tingkat kesalahan 5% (0.05). 

1. Uji t  

Digunakan untuk menguji tingkat signifikansi variabel bebas X1 terhadapY, 

X2 terhadap Y dan X3 terhadap Y secara individual. Dengan kriteria pengujian 

yaitu jika t hitung > t tabel, maka menerima Ha dan menolak Ho dan jika t hitung < t 

tabel, maka menerima Ho dan menolak Ha. Kriteria pengujian hipotesis dapat 

diuraikan sebagai berikut: 
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Tabel 3.3 

Tabel Pengujian Hipotesis Secara Parsial 

Hipotesis Kriteria Kesimpulan 

H1 

β1=0 Stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

β1≠0 Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

H2 

β2=0 Tunjangan jabatan tidak berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

β2≠0 Tunjangan jabatan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

H3 

β3=0 Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

β3≠0 Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

 

2.      Uji F 

Digunakan untuk menguji tingkat signifikansi variabel bebas (X1, X2 dan 

X3) secara bersama-sama atau menyeluruh terhadap variabel terikat (Y). Dengan 

kriteria pengujian yaitu Jika F hitung > F tabel, maka menerima Ha dan menolak 

Ho dan jika F hitung < F tabel, maka menerima Ho dan menolak Ha. Kriteria 

pengujian hipotesis dapat diuraikan sebagai berikut : 

Tabel 3.4 

Tabel Pengujian Hipotesis Secara Simultan 

Hipotesis Kriteria Kesimpulan 

H4 

β4=0 Stres kerja, tunjangan jabatan dan motivasi kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nagan Raya 

β4≠0 Stres kerja, tunjangan jabatan dan motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nagan Raya 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1  Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya beralamat di Lueng Baro, 

Kecamatan Suka Makmue, Kabupaten Nagan Raya, Aceh 23671. Sekarang 

dipimpin oleh bapak Zulkifli, S.Pd. kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan 

Raya memmiliki 50 pegawai dimana 33 pegawai negeri sipil (PNS) dan 17 tenaga 

honerer. Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya merupakan instansi 

pemerintah yang bertanggung jawab tentang semua hal yang berkaitan dengan 

pendidikan di wilayahnya. Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya mempunyai 

tugas melaksanakan urusan pemerintahan bidang pendidikan meliputi 

pembiayaan, kurikulum, kebijakan dan standar, pendidikan dan tenaga 

kependidikan, pengendalian mutu, serta sarana dan prasarana pendidikan anak 

usia dini, masyarakat, dan pendidikan dasar.  

Dinas pendidikan ini juga menjadi pembina dan pemberi izin sekolah dari 

taman kanak-kanak, sekolah dasar, sekolah menengah pertama, sekolah menengah 

atas, hingga lembaga bimbel. Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya dalam 

melaksanakan tugas pembantu, yang pertama; wajib berkoordinasi dengan Dinas 

Pendidikan Provinsi dan instansi lain yang relevan. Yang kedua; menyampaikan 

laporan pelaksanaan tugas kepada bupati dengan tembusan kepada Gubernur, 

Menteri Pendidikan dan Kebudayaan, dan Dinas Pendidikan Provinsi. Adapun visi 

dan misi nya yaitu : 
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Visi : 

Terwujudnya sistem pendidikan yang islami pada semua jenjang dan lembaga 

pendidikan, meningkatnya mutu pendidikan dan sumber daya manusia. 

Misi : 

1. Mewujudkan sistem pendidikan daerah yang kuat dan pendidikan pesantren 

guna meningkatkan sumber daya manusia yang handal dan berwatak islami. 

2. Meningkatkan kualitas sumber daya dinas pendidikan dan tenaga 

kependidikan. 

3. Meningkatkan sarana dan prasarana pendidikan untuk kelancaran proses 

pembelajaran. 

4. Meningkatkan mutu pendidikan di segala jenjang pendidikan. 

5. Meningkatkan koordinasi terhadap lembaga pemerintah, swasta dan 

masyarakat yang terkait dengan pendidikan. 

6. Meningkatkan pembinaan dan penyelenggaraan pendidikan non formal. 

 

4.2  Hasil Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan langsung di Dinas Pendidikan Kecamatan 

Nagan Raya yang terletak di Lueng Baro, Kecamatan Suka Makmue, Kabupaten 

Nagan Raya, Aceh 23671. Responden dalam penelitian ini terdiri dari 50 pegawai 

yang ada di Dinas Pendidikan Kecamatan Nagan Raya. Adapun hasil penelitian ini 

meliputi karakteristik responden, pengujian data, distribusi frekuensi jawaban 

responden dan diakhiri dengan pengujian hipotesis. 

4.2.1  Karakteristik Responden 

Karakteristik responden merupakan data mengenai identitas pribadi para 

responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini. Penyajian data mengenai 

karakteristik responden ini berguna untuk memberikan informasi/keterangan 

mengenai data pribadi responden yang terdiri dari jenis kelamin, usia responden, 

pendidikan dan penghasilan responden sebagai berikut: 

 

 



39 

 

Tabel 4.1 

Jenis Kelamin Responden 

No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase (%) 

1 Pria 15 30.0 

2 Wanita 35 70.0 

Jumlah 50 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2023) 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa sebagian besar responden 

dalam penelitian ini berdominan memiliki jenis kelamin wanita sebanyak 35 orang 

responden (70.0%) dan perempuan sebanyak 15 orang responden (30.0%).  Dengan 

banyaknya pegawai yang berjenis kelamin wanita maka akan berdampak baik pada 

kinerja karena pada umumnya wanita itu disiplin dan teliti dalam bekerja. 

Tabel 4.2 

Usia Responden 

No Usia Responden Frekuensi Presentase (%) 

1 20-29 Tahun  9 18,0 

2 30-39 Tahun 17 34,0 

3 40-49 Tahun 15 30,0 

4 ≥ 50 Tahun 9 18,0 

Jumlah 50 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2023) 

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa responden yang berdominan 

berusia 30-39 tahun sebanyak 17 orang (34,0%), 40-49 tahun sebanyak 15 orang 

(30,0%), 20-29 tahun sebanyak 9 orang (18.0%), dan  ≥ 40 tahun sebanyak 9 

orang (18,0%). Dengan dominannya usia 30-39 tahun maka akan berdampak baik 

pada kinerja pegawai, karena di rentan usia 30-39 tahun pemikiran manusia pada 

umumnya sudah matang dan sudah memiliki beberapa pengalaman dalam dunia 

pekerjaan. 
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Tabel 4.3 

Pendidikan Responden 

No Pendidikan Frekuensi Presentase (%) 

1 SMA 3 6,0 

2 Diploma 6 12,0 

3 Sarjana 37 74,0 

4 Pasca Sarjana 4 8,0 

Jumlah 50 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2023) 

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa responden yang berdominan 

adalah sarjana sebanyak 37 orang (74%), diploma sebanyak 6 orang (12,0%), 

pasca sarjana sebanyak 4 orang (8,0%), dan SMA sebanyak 3 orang (6,0%). 

Dengan dominannya pegawai yang berpendidikan S1 maka akan berdampak baik 

bagi Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya, karena rata-rata pegawai sudah 

mempunyai ilmu mengenai pekerjaan yang dijalaninya. 

Tabel 4.4 

Status Perkawinan Responden 

No Status Perkawinan Frekuensi Presentase (%) 

1 Belum Menikah 4 8,0 

2 Sudah Menikah  38 76,0 

3 Pernah Menikah 8 16,0 
Jumlah 50 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2023) 

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa responden yang berdominan 

adalah sudah menikah sebanyak 38 orang (76,0%), pernah menikah sebanyak 8 

orang (16,0%), yang belum menikah sebanyak 4 orang (8,0%). Dengan 

dominannya responden yang sudah menikah maka akan berdampak pada 

kedisiplinan, karena apabila sudah menikah umum nya pegawai sibuk dengan 

urusan rumah, anak dan lainnya sehingga akan memungkinkan pegawai terlambat 

masuk kerja. 
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Tabel 4.5 

Lama Masa Kerja Responden 

No Lama Masa Kerja Frekuensi Presentase (%) 

1 <5 Tahun 9 18,0 

2  6 – 10 Tahun 23 46,0 

3 11 – 15 Tahun 13 26,0 

4 16 – 20 Tahun 5 10,0 

5 >20 Tahun 0 0 

Jumlah 50 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2023) 

 Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa responden yang berdominan yaitu 

6-10 tahun sebanyak 23 orang (46,0%), 11-15 tahun sebanyak 13 orang (26,0%), 

<5 vtahun sebanyak 9 orang (18,0%), 16-20 tahun sebanyak 5 orang (10,0%), dan 

>20 tahun sebanyak 0. Dengan dominannya lama masa kerja responden 6-10 

tahun maka akan berdampak baik bagi Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya, 

karena rentan usia 6-10 tahun masa kerja responden atau pegawai sudah 

mengetahui banyak tentang Dinas Pendidikan Nagan Raya, sehingga akan 

mempermudah pegawai untuk menghasilkan kinerja yang baik. 

 

4.2.2  Pengujian Data 

4.2.2.1 Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk menguji instrumen penelitian (kuesioner) 

yang telah dirancang  layak atau tidak digunakan sebagai alat ukur dalam 

penelitian. Uji validitas yang digunakan dalam  penelitian ini adalah dengan 

menggunakan teknik korelasi Product Moment. Data dikatakan valid apabila hasil 

uji rhitung > rtabel. 
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Tabel Tabel 4.6 

Uji Validitas Kuesioner Penelitian 

No 
Variabel 

Penelitian 
Item Pernyataan Kuesioner 

Nilai r 

Hitung 

Nilai r 

Tabel 

(n=50) 

Hasil 

Uji 

1 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

Kualitas 0,404 0,279 Valid 

2 Kuantitas 0,683 0,279 Valid 

3 Pelaksanaan Tugas 0,501 0,279 Valid 

4 Tanggung Jawab 0,395 0,279 Valid 

1 

Stres Kerja 

(X1) 

Konflik peran 0,677 0,279 Valid 

2 Peran yang tidak jelas 0,622 0,279 Valid 

3 Beban kerja berlebihan 0,864 0,279 Valid 

4 
Tanggung jawab terhadap 

orang lain 
0,906 0,279 Valid 

5 
Kesempatan untuk 

mengembangkan karir 
0,878 0,279 Valid 

1 

Tunjangan 

Jabatan (X2) 

Motivasi karyawan dalam 

bekerja 
0,427 0,279 Valid 

2 Menjamin asas keadilan 0,395 0,279 Valid 

3 Bentuk Tunjangan 0,705 0,279 Valid 

4 Penghargaan 0,352 0,279 Valid 

5 Potensi 0,380 0,279 Valid 

1 

Motivasi Kerja 

(X3) 

Kebutuhan fisiologis 0,545 0,279 Valid 

2 Kebutuhan akan rasa aman 0,395 0,279 Valid 

3 Kebutuhan akan akan sosial 0,348 0,279 Valid 

4 Kebutuhan akan penghargaan 0,411 0,279 Valid 

5 
Kebutuhan akan aktualisasi 

diri 
0,589 0,279 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2023) 

 

Berdasarkan tabel diatas, terlihat seluruh item pernyataan memiliki nilai r 

hitung lebih besar dari nilai r tabel (0,279) sehingga dapat disimpulkan bahwa 

hasil uji validitas untuk semua variabel dinyatakan valid. 

4.2.2.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas yang digunakan adalah teknik analisis cronbach’s alpha. 

Instrumen penelitian (kuesioner) dapat dikatakan reliabel apabila mempunyai 

alpha ≥ 0,60. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel berikut.  
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Tabel Tabel 4.7 

Uji Reabilitas Kuesioner Penelitian 

Variabel Penelitian Nilai Uji Reabilitas Cronb.Alpha Keterangan 

Kinerja Pegawai (Y) 0,705 0,60 Handal 

Stres Kerja (X1) 0,916 0,60 Handal 

Tunjangan Jabatan (X2) 0,672 0,60 Handal 

Motivasi Kerja (X3) 0,725 0,60 Handal 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2023) 

Berdasarkan tabel di atas, maka didapatkan nilai reliabilitas tes untuk variabel 

stres kerja (X1) dengan nilai 0,705, tunjangan jabatan (X2) dengan nilai 0,916, 

motivasi kerja (X3) dengan nilai 0,672  dan kinerja pegawai (Y) dengan nilai 0,725. 

Seluruh variabel dalam instrumen penelitian ini memiliki nilai-nilai reliabilitas tes 

lebih besar dari nilai cronbach’s alpha yaitu 0,60. Hal ini berarti bahwa bahwa 

kuesioner penelitian yang digunakan memenuhi syarat atau reliabel/handal. 

4.2.3  Distribusi Frekuensi Jawaban Responden 

Distribusi frekuensi jawaban responden melalui kuesioner yang 

diajukan kepada responden yang merupakan penjelasan hasil penelitian 

terhadap item-item pertanyaan variabel stres kerja, tunjangan jabatan, motivasi 

kerja, dan kinerja pegawai. 

1. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Pegawai 

Deskripsi mengenai distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 

kinerja pegawai adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.8 

Distribusi Frekuensi Kinerja Pegawai 

No 
Kinerja Pegawai 

(Y) 

SS S KS TS STS 
Mean 

f % f % f % f % f % 

1 Saya memiliki kuantitas 

kerja yang baik 
12 24.0 32 64.0 6 12.0 0 0 0 0 4.12 

2 Saya dapat 

menyelesaikan tugas 

dengan teliti sehingga 

mampu meningkatkan 

kinerja 

22 44.0 20 40.0 8 16.0 0 0 0 0 4.28 

3 Saya dapat 

menyelesaikan tugas 

dengan tepat waktu 

23 46.0 23 46.0 4 8.0 0 0 0 0 4.38 

4 Saya selalu berusaha 

bertanggung jawab atas 

tugas yang diberikan 

23 46.0 21 42.0 6 12.0 0 0 0 0 4.34 

 Nilai Rerata 4.28 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2023)  

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa distribusi jawaban responden 

pada variabel kinerja pegawai pada indikator pertama dengan pertanyaan yaitu 

saya memiliki kuantitas kerja yang baik diperoleh jawaban rata-rata 4,12 (4) 

yang berarti setuju, saya dapat menyelesaikan tugas dengan teliti sehingga 

mampu meningkatkan kinerja diperoleh jawaban rata-rata 4,28 (4) yang berarti 

setuju, saya dapat menyelesaikan tugas dengan tepat waktu diperoleh jawaban 

rata-rata 4,38 (4) yang berarti setuju, saya selalu berusaha bertanggung jawab 

atas tugas yang diberikan diperoleh jawaban rata-rata 4,34 (4) yang berarti 

setuju. Sehingga hasil penelitian variabel kinerja pegawai diperoleh nilai rerata 

sebesar 4,28 (4) yang berarti setuju. 

 

2. Distribusi Frekuensi Variabel Stres Kerja 

Deskripsi mengenai distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 

stres kerja adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.9 

Distribusi Frekuensi Stres Kerja 

No Stres Kerja (X1) 
SS S KS TS STS 

Mean 
f % f % f % f % f % 

1 

Konflik peran yang 

saya alami terlalu 

mengganggu 

pekerjaan 

23 46.0 21 42.0 6 12.0 0 0 0 0 4.34 

2 

Tugas dan sasaran 

pekerjaan yang saya 

jalankan tidak jelas 

22 44.0 19 38.0 9 18.0 0 0 0 0 4.26 

3 

Saya merasa 

pekerjaan yang 

dibebankan 

kepada saya terlalu 

banyak 

23 46.0 21 42.0 6 12.0 0 0 0 0 4.34 

4 

Saya merasa 

terbebani atas 

tanggung jawab orang 

lain yg di tugaskan 

kepada saya 

27 54.0 16 32.0 7 14.0 0 0 0 0 4.40 

5 

Saya merasa 

kurangnya 

kesempatan untuk 

mengembangkan karir 

28 56.0 17 34.0 5 10.0 0 0 0 0 4.46 

 Nilai Rerata 4.36 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2023) 

 

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa distribusi jawaban responden 

pada variable stres kerja pada indikator pertama dengan pertanyaan yaitu saya 

merasa pekerjaan yang dibebankan kepada saya terlalu banyak diperoleh jawaban 

rata-rata 4,34 (4) yang berarti setuju, tugas dan sasaran pekerjaan yang saya 

jalankan tidak jelas diperoleh jawaban rata-rata 4,26 (4) yang berarti setuju, saya 

merasa pekerjaan yang dibebankan kepada saya terlalu banyak diperoleh jawaban 

rata-rata 4,34 (4) yang berarti setuju, saya merasa terbebani atas tanggung jawab 

orang lain yg ditugaskan kepada saya diperoleh jawaban rata-rata 4,40 (4) yang 

berarti setuju, saya merasa kurangnya kesempatan untuk mengembangkan karir 

diperoleh jawaban rata-rata 4,46 (4) yang berarti setuju. Sehingga hasil penelitian 

variabel stres kerja diperoleh nilai rerata sebesar 4,36 (4) yang berarti setuju. 
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3. Distribusi Frekuensi Variabel Tunjangan jabatan 

Deskripsi mengenai distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 

tunjangan jabatan adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Distribusi Frekuensi Prestasi Tunjangan jabatan 

No 
Tunjangan jabatan 

(X2) 

SS S KS TS STS 
Mean 

f % f % f % f % f % 

1 

Tunjangan yang diberikan 

membuat 

pegawai lebih percaya diri 

dan semangat dalam 

bekerja 

24 48.0 20 40.0 6 12.0 0 0 0 0 4.36 

2 

Tunjangan yang diberikan 

sesuai dengan 

jabatan pegawai 

20 40.0 19 38.0 11 22.0 0 0 0 0 4.18 

3 

Tunjangan yang diberikan 

perusahaan 

berupa uang dan barang 

28 56.0 17 34.0 5 10.0 0 0 0 0 4.46 

4 

Tunjangan yang diberikan 

membuat saya merasa 

dihargai oleh perusahaan 

22 44.0 26 52.0 2 4.0 0 0 0 0 4.40 

5 

Tunjangan yang diberikan 

mendorong saya untuk 

dapat memberikan potensi 

terbaik bagi perusahaan 

17 34.0 25 50.0 8 16.0 0 0 0 0 4.18 

 Nilai Rerata 4.31 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2023) 

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa distribusi jawaban responden pada 

variabel tujnjangan jabatan pada indikator pertama dengan pertanyaan yaitu 

tunjangan yang diberikan membuat pegawai lebih percaya diri dan semangat 

dalam bekerja diperoleh jawaban rata-rata 4.36 (4) yang berarti setuju, tunjangan 

yang diberikan sesuai dengan jabatan pegawai diperoleh jawaban rata-rata 4.18 

(4), tunjangan yang diberikan perusahaan berupa uang dan barang diperoleh 

jawaban rata-rata 4.46 (4) yang berarti setuju, tunjangan yang diberikan membuat 

saya merasa dihargai oleh perusahaan diperoleh jawaban rata-rata 4.40 (4) yang 

berarti setuju, tunjangan yang diberikan mendorong saya untuk dapat memberikan 
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potensi terbaik bagi perusahaan diperoleh jawaban rata-rata 4.18 (4) yang berarti 

setuju. Sehingga hasil penelitian variable tunjangan jabatan diperoleh nilai rerata 

sebesar 4.31 (4) yang berarti setuju. 

 

4. Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Kerja 

Deskripsi mengenai distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 

motivasi kerja adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.11 

Distribusi Frekuensi Motivasi Kerja 

No Motivasi Kerja (X3) 
SS S KS TS STS 

Mean 
f % f % f % f % f % 

1 

Saya diberikan jam 

istirahat yang cukup 

oleh perusahaan 

selama 1 jam 

24 48.0 16 32.0 10 20.0 0 0 0 0 4.28 

2 

Saya diperbolehkan 

untuk mengadukan 

berbagai keluhan 

yang berhubungan 

dengan pekerjaan 

14 28.0 29 58.0 7 14.0 0 0 0 0 4.14 

3 

Setiap saya mendapat 

kesulitan, rekan 

kerja mau 

memberikan bantuan 

6 12.0 41 82.0 3 6.0 0 0 0 0 4.06 

4 

Saya mendapat pujian 

dari pimpinan 

atas hasil pekerjaan 

yang saya lakukan 

22 44.0 20 40.0 8 16.0 0 0 0 0 4.28 

5 

Pimpinan memberi 

kesempatan kepada 

saya untuk melakukan 

kreatifitas dalam 

bekerja 

23 46.0 21 42.0 6 12.0 0 0 0 0 4.34 

 Nilai Rerata 4.22 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2023) 

 

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa distribusi jawaban responden 

pada variable motivasi kerja pada indikator pertama dengan pertanyaan yaitu saya 

diberikan jam istirahat yang cukup oleh perusahaan selama 1 jam diperoleh 
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jawaban rata-rata 4,28 (4) yang berarti setuju, saya diperbolehkan untuk 

mengadukan berbagai keluhan yang berhubungan dengan pekerjaan diperoleh 

jawaban rata-rata 4,14 (4) yang berarti setuju, setiap saya mendapat kesulitan, 

rekan kerja mau memberikan bantuan diperoleh jawaban rata-rata 4,06 (4) yang 

berarti setuju, saya mendapat pujian dari pimpinan atas hasil pekerjaan yang saya 

lakukan diperoleh jawaban rata-rata 4,28 (4) yang berarti setuju, pimpinan 

memberi kesempatan kepada saya untuk melakukan kreatifitas dalam bekerja 

diperoleh jawaban rata-rata 4,34 (4) yang berarti setuju. Sehingga hasil penelitian 

variabel motivasi kerja diperoleh nilai rerata sebesar 4,22 (4) yang berarti setuju. 

 

4.2.4 Pengujian Asumsi Klasik 

4.2.4.1 Uji Normalitas 

Untuk pengujian normalitas data, dalam penelitian ini hanya akan 

dideteksi melalui analisis grafik yang dihasilkan melalui perhitungan regresi 

SPSS. Data yang normal ditandai dengan sebaran titik-titik data diseputar garis 

diagonal. Hasil pengujian normalitas data dapat dilihat pada gambar 4.1 sebagai 

berikut : 
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Gambar 4.1 

Hasil Uji Normalitas 

 
Sumber : Hasil penelitian (2023) 

 

Berdasarkan gambar 4.1 diatas  diketahui bahwa data yang digunakan 

menunjukan indikasi normal. Analisis dari grafik diatas terlihat titik-titik 

menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah garis 

diagonal. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka regresi memenuhi asumsi normalitas, dan sebaliknya apabila data 

menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti garis diagonal, maka 

model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.  

4.2.4.2 Uji Multikolineritas 

Untuk uji multikolineritas pada penelitian ini adalah nilai variance inflation 

factor (VIF). Hasil uji multikolineritas dapat dilihat table 4.12 : 
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Tabel 4.12 

Hasil Uji Multikolineritas 

 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Total_Stres_kerja 0,198 5,043 

Total_Tunjangan_jabatan 0,170 5,866 

Total_Motivasi_kerja 0,499 2,003 

a. Dependent Variable: total_kinerja_pegawai 

Sumber : hasil penelitian (2023) 

 
Berdasarkan table 4.12 diatas terlihat bahwa tidak ada satu variable 

independen yang memiliki nilai tolerance yang lebih dari 0,10 berarti tidak ada 

korelasi antara variable independen. Hasil perhitungan nilai variance inflactior 

factor (VIF) juga menunjukan hal yang sama, tidak ada satu variable independent 

yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Maka dapat disimpulkan tidak ada 

multikoloneritas antar variable independent dalam model regresi pada penelitian 

ini. 

4.2.4.3 Uji Heteroskedastisitas 

Hasil pengujian pada heteroskedastisitas data dalam penelitian ini 

menggunakan alat bantu SPSS dengan mengamati pola yang terdapat pada 

scatterplot, dimana hasilnya dapat dilihat paga gambar 4.2. 
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Gambar 4.2 

Hasil Pengujian Heteroskedastisitas 

 
Sumber : Hasil Penelitian (2023) 

 
 Berdasarkan gambar 4.2 diatas  diketahui bahwa terlihat titik-titik 

menyebar secara acak, tidak membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, serta 

tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 

 

4.2.5 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda ini digunakan untuk mengetahui pengaruh 

stres kerja (X1), tunjangan jabatan (X2), dan motivasi kerja (X2) terhadap kinerja 

pegawai (Y). Hasil analisis dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:  
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Tabel 4.13 

Hasil Analisis Regresi Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,839 1,557  1,823 0,075 

Total_Stres_kerja -0,527 0,097 -0,833 -5,410 0,000 

Total_Tunjangan_jabatan 0,158 0,143 0,184 2,108 0,023 

Total_Motivasi_kerja 0,294 0,096 0,297 3,058 0,004 

a. Dependent Variable: total_kinerja_pegawai 

Sumber: Data Primer (2023) 

 

Berdasarkan tabel 4.13 di atas terlihat bahwa data output dari analisis 

regresi linier berganda yang dianalisis menggunakan SPSS maka diperoleh 

persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = 2,839 + -0,527 X1 + 0,158 X2 + 0,294 X3 + e 

Persamaan regresi di atas memiliki makna sebagai berikut:  

a. Nilai Konstanta b0 = 2,839 

Berarti apabila variabel stres Kerja (X1), tunjangan jabatan (X2), dan motivasi 

kerja (X3) tidak berubah atau dianggap konstan (bernilai 0), maka rata-rata kinerja 

pegawai (Y) akan bernilai 2,839. 

b. Koefisien regresi b1 = -0,527 

Berdasarkan nilai koefisien variabel stres kerja (X1) sebesar (-0,527) dengan 

nilai signifikan (0,000) terdapat hubungan negatif dan signifikan stres kerja 

terhadap kinerja pegawai. Dengan makna setiap kenaikan 1 satuan dari variabel 

stres kerja akan menyebabkan penurunan kinerja pegawai turun sebesar (-0,527). 
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c. Koefisien regresi b2 = 0,158 

Berdasarkan nilai koefisien variabel tunjangan jabatan (X2) sebesar (0,158) 

dengan nilai signifikan (0,023) terdapat hubungan positif dan signifikan tunjangan 

jabatan terhadap kinerja pegawai. Dengan makna setiap kenaikan 1 satuan dari 

variabel tunjangan jabatan akan menyebabkan meningkat kinerja pegawai naik 

sebesar (0,158). 

d. Koefisien regresi b3 = 0,294 

Berdasarkan nilai koefisien variabel motivasi kerja (X3) sebesar (0,294) dengan 

nilai signifikan (0,004) terdapat hubungan positif dan signifikan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai. Dengan makna setiap kenaikan 1 satuan dari variabel 

motivasi kerja akan menyebabkan meningkat kinerja pegawai naik sebesar 

(0,294). 

e. Tingkat kesalahan (error) 

Error adalah sejumlah variabel yang belum diteliti dalam penelitian ini nilai 

error merupakan tingkat hubungan antara variabel secara simultan maka, dalam 

penelitian ini 1-adjusted R2 (1-0,770) maka nilai error penelitian ini 0,23. Artinya 

maka diluar dari variabel ini yang belum diteliti memberikan dampak negatif 

terhadap kinerja pegawai. 

 

4.2.6 Pengujian Hipotesis 

1. Uji t (Parsial) 

Berdasarkan perhitungan statistik dengan menggunakan program SPSS 

yang tertera pada tabel 4.13 diatas, diperoleh hasil sebagai berikut: 
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a. Stres Kerja (X1) 

Pada variabel stres kerja (X1) diperoleh thitung (-5,410), bila thitung ini 

dimutlakkan akan menjadi (5,410) sehingga diperoleh thitung (5,410) > ttabel 

(2,013), maka H0 ditolak dan (Ha diterima), artinya stres kerja (X1) berpengaruh 

negatif terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan 

Raya dengan tingkat signifikansi 5%. Artinya semakin meningkat stres kerja (X1), 

semakin rendah kinerja pegawai (Y) dan sebaliknya. 

b. Tunjangan Jabatan (X2) 

Pada variabel tunjangan jabatan (X2) diperoleh nilai thitung (2,108) > ttabel 

(2,013), maka H0 ditolak (Ha diterima), artinya tunjangan jabatan (X2) 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nagan Raya dengan tingkat signifikansi 5%. Artinya semakin baik 

tunjangan jabatan (X2), semakin tinggi kinerja pegawai (Y) dan sebaliknya. 

c. Motivasi Kerja (X3) 

Pada variabel motivasi kerja (X3) diperoleh nilai thitung (3,058) > ttabel 

(2,013), maka H0  ditolak (Ha diterima), artinya motivasi kerja (X3) berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan 

Raya dengan tingkat signifikansi 5%. Artinya semakin baik motivasi kerja (X3), 

semakin tinggi kinerja pegawai (Y) dan sebaliknya. 

2. Uji F (Simultan) 

Uji F atau uji secara simultan dilakukan untuk mengetahui signifikansi 

koefisien regresi seluruh prediktor (variabel independen) didalam model secara 

serentak (simultan). Jadi dalam hal ini menguji signifikansi pengaruh stres kerja 
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(X1), tunjangan jabatan (X2), dan motivasi kerja (X3) secara serentak (simultan) 

terhadap kinerja pegawai (Y). 

Tabel 4.14 

Hasil Uji F (Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 143,651 3 47,884 55,582 0,000b 

Residual 39,629 46 0,861   

Total 183,280 49    

a. Dependent Variable: total_kinerja_pegawai 

b. Predictors: (Constant), Total_Motivasi_kerja, Total_Stres_kerja, Total_Tunjangan_jabatan 

Sumber: Data primer (2023) 

 

Berdasarkan hasil perhitungan statistik yang menggunakan SPSS yang tertera 

pada tabel 4.14 di atas, diperoleh nilai Fhitung sebesar 55,582 ≥ Ftabel sebesar 2,807 

dengan tingkat signifikansi 0.000. Nilai signifikansi yang dihasilkan lebih kecil dari 

0.05. Hal ini berarti bahwa variabel kinerja pegawai (Y) dapat dijelaskan secara 

signifikansi oleh stres Kerja (X1), tunjangan jabatan (X2), dan motivasi kerja (X3). 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel stres Kerja (X1), tunjangan 

jabatan (X2), dan motivasi kerja (X3)  secara serentak (bersama-sama) atau simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nagan Raya. 

 

4.2.7 Analisis Korelasi 

Analisis ini digunakan untuk mengetahui hubungan antara dua atau lebih 

yaitu antara variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y) secara serentak 

yang menunjukkan seberapa besar hubungan yang terjadi antara variabel X secara 

serentak dengan variabel Y. Nilai R berkisar antara 0 sampai 1, nilai semakin 
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mendekati 1 berarti hubungan yang terjadi semakin kuat, sebaliknya nilai semakin 

mendekati 0 maka hubungan yang terjadi semakin lemah. 

Tabel 4.15 

Analisis Korelasi dan Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0,885a 0,784 0,770 0,928 

a. Predictors: (Constant), Total_Motivasi_kerja, Total_Stres_kerja, 

Total_Tunjangan_jabatan 

b. Dependent Variable: total_kinerja_pegawai 

Sumber: Data primer (2023)  

a. Analisis Korelasi (R) 

Menurut Sugiyono (2017), pedoman untuk memberikan interpretasi 

koefisien korelasi sebagai berikut: 

0,00 – 0,199 = sangat rendah 

0,20 – 0,399 = rendah 

0,40 – 0,599 = sedang 

0,60 – 0,799 = kuat 

0,80 – 1,000 = sangat kuat 

Adapun hasil pengujian korelasi ganda (R) dapat dilihat pada tabel 4.15 di 

atas diperoleh angka R sebesar 0,885. Hal ini menunjukkan bahwa terjadi 

hubungan yang sangat kuat antara stres Kerja (X1), tunjangan jabatan (X2), dan 

motivasi kerja (X3) dengan kinerja pegawai (Y). 

b. Koefisien Determinasi (Uji Adjusted R Square) 

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, maka diperoleh koefisien determinasi yaitu 

sebesar 0,770 atau 77,0%. Koefisien determinasi (Uji Adjusted R Square) pada 



57 

 

tabel 4.15 di atas menunjukkan bahwa persentase sumbangan pengaruh variabel 

stres Kerja (X1), tunjangan jabatan (X2), dan motivasi kerja (X3) terhadap variabel 

kinerja pegawai (Y) sebesar 77,0%, sedangkan 23,0% lagi dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

4.3 Implikasi Penelitian 

Dari hasil analisis yang telah dilakukan maka dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

Berdasarkan hasil analisa yang menyatakan stres kerja berpengaruh negatif 

terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. Berdasarkan 

hasil penelitian stres mempunyai nilai koefisien regresi senilai (-0,572). Dengan 

melihat nilai koefesien tersebut diharapkan kepada kepala Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nagan Raya sebaiknya dikurangi nilai koefesiensinya karena nilai 

tersebut akan menurunkan kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan 

Raya. Penurunan stres kerja dapat dilakukan dengan cara melihat kesempatan 

pegawai untuk mengembangkan karirnya, supaya pegawai tidak terlalu stres 

dalam memikirkan pengembangan karirnya. Sehingga dapat meningkatkan kinerja 

pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 

Hasil analisa menyatakan tunjangan jabatan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. Berdasarkan hasil penelitian 

tunjangan jabatan mempunyai nilai koefesien sebesar (0,158). Dengan melihat 

hasil tersebut kepala Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya sebaiknya agar 

memberikan tunjangan sesuai dengan jabatannya, sehingga dapat mendorong 
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pegawai dalam memberikan potensi terbaik bagi Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nagan Raya 

Hasil analisa menyatakan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. Berdasarkan hasil penelitian 

motivasi kerja mempunyai nilai koefesien sebesar (0,294). Hal ini 

menunjukkan sebaiknya kepada kepala Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan 

Raya untuk meningkatkan motivasi kerja. Peningkatan motivasi kerja dapat 

ditingkatkan dengan cara  untuk lebih saling membatu antar pegawai apabila 

diantara mereka mempunyai kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Pada masa yang akan datang, bagi pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nagan Raya untuk memperhatikan stres kerja, tunjangan jabatan, dan motivasi 

kerja. Semakin berkurangnya stres pegawai, semakin bagus tunjangan yang 

diberikan, serta semakin termotivasi pegawai untuk bekerja  maka semakin besar 

peluang bagi Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya untuk meningkatkan 

kinerja pegawainya.  
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 BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh stres kerja, tunjangan 

jabatan, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nagan Raya. Maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:  

1. Stres kerja secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya.  

2. Tunjangan jabatan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya.  

3. Motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya. 

4. Stres kerja, tunjangan jabatan, dan motivasi kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nagan Raya.  

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan, maka dapat 

diusulkan beberapa saran antara lain: 

1. Temuan hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel stres 

kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan nilai t-hitung stres 

kerja yaitu (-5,410), karena nilainya (-) maka bagi kepala Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nagan Raya agar lebih memperhatikan nilai stres kerja melalui 
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indikator kesempatan untuk mengembangkan karirnya, supaya pegawai tidak 

terlalu stres dalam memikirkan pengembangan karirnya.  

2. Temuan hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel 

tunjangan jabatan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan nilai 

t-hitung tunjangan jabatan yaitu (2,108), maka bagi kepala Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nagan Raya agar lebih memperhatikan nilai tunjangan jabatan 

melalui indikator tunjangan yang diberikan mendorong saya untuk dapat 

memberikan potensi terbaik bagi perusahaan, Hal ini dilakukan agar pegawai 

mendapatkan tunjangan jabatan yang baik dan meningkatkan kinerja pegawai. 

3. Temuan hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel 

motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan nilai t-

hitung tunjangan jabatan yaitu (3,058), maka bagi kepala Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nagan Raya agar lebih memperhatikan nilai motivasi kerja melalui 

indikator setiap saya mendapat kesulitan, rekan kerja mau memberikan 

bantuan. Supaya untuk meningkatkan kinerja pegawai maka pegawai harus 

lebih saling membantu antar pegawai apabila di antara mereka mengalami 

kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaanya. 

4. Bagi peneliti selanjutnya disarankan dapat melakukan penelitian lanjutan 

dengan mengkaji variabel lain yang sekiranya yang belum diteliti dan 

berpengaruh atau berhubungan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai, seperti gaya kepemimpinan, kompensasi, beban kerja dan 

lainnya.  
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Kuesioner Penelitian 

 

Pengaruh Stres Kerja, Tunjangan Jabatan Dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nagan Raya 

 

Identitas Responden 

 

1. No. Kuesioner :  (diisi oleh peneliti) 

2. Jenis Kelamin :  Pria  Wanita 

3. Usia : ≤ 25 Tahun 36-45 Tahun 

26-35 Tahun ≥ 55 Tahun 

4. Pendidikan :  SMA  Sarjana 

 Diploma  Pasca Sarjana 

5. Status Perkawinan: Belum Menikah  

Sudah Menikah  

Pernah Menikah 

 

Daftar Pertanyaan 

 

Petunjuk  Pengisian: Mohon Bapak/Ibu memberikan tanda check list (√) pada salah satu 

jawaban  yang sesuai dengan pendapat anda dengan kategori jawaban SS = Sangat 

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

 

A. Kinerja Pegawai (Y) 

NO Pernyataan SS S KS TS STS 

1 Saya memiliki kuantitas kerja yang baik      

2 Saya dapat menyelesaikan tugas dengan teliti 

sehingga mampu meningkatkan kinerja. 

     

3 Saya dapat menyelesaikan tugas dengan tepat 

waktu 

     

4 Saya selalu berusaha bertanggung jawab atas 

tugas yang diberikan 
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B. Stres Kerja (X1) 

NO Pernyataan SS S KS TS STS 

1 Konflik peran yang saya alami terlalu 

menggagu pekerjaan 

     

2 Tugas dan sasaran pekerjaan yang saya 

jalankan tidak jelas 

     

3 Saya merasa pekerjaan yang dibebankan 

kepada saya terlalu banyak 

     

4 Saya merasa terbebani atas tanggung jawab 

orang lain yg di tugaskan kepada saya 

     

5 Saya merasa kurangnya kesempatan untuk 

mengembangkan karir 

     

 

C. Tunjangan Jabatan (X2) 

NO Pernyataan SS S KS TS STS 

1 

Tunjangan yang diberikan membuat 

pegawai lebih percaya diri dan semangat 

dalam bekerja 

     

2 
Tunjangan yang diberikan sesuai dengan 

jabatan pegawai 
     

3 
Tunjangan yang diberikan perusahaan 

berupa uang dan barang 
     

4 
Tunjangan yang diberikan membuat saya 

merasa dihargai oleh perusahaan 
     

5 

Tunjangan yang diberikan mendorong saya 

untuk dapat memberikan potensi terbaik bagi 

perusahaan 

     

 

D. Motivasi Kerja (X3) 

NO Pernyataan SS S KS TS STS 

1 
Saya diberikan jam istirahat yang cukup 

oleh perusahaan selama 1 jam 

     

2 

Saya diperbolehkan untuk mengadukan 

berbagai keluhan yang berhubungan 

dengan pekerjaan 

     

3 
Setiap saya mendapat kesulitan, rekan 

kerja mau memberikan bantuan 

     

4 
Saya mendapat pujian dari pimpinan 

atas hasil pekerjaan yang saya lakukan 

     

5 

Pimpinan memberi kesempatan kepada 

saya untuk melakukan kreatifitas dalam 

bekerja 
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No 
Karakteristik Responden Kinerja Pegawai (Y) Stres Kerja (X1) Tunjangan Jabatan (X2) Motivasi Kerja (X3) 

JK US SP PN LMS P1 P2 P3 P4 ∑Y P1 P2 P3 P4 P5 ∑X1 P1 P2 P3 P4 P5 ∑X2 P1 P2 P3 P4 P5 ∑(X3) 

1 1 3 2 3 2 4 4 4 5 17 4 4 4 5 4 21 4 4 4 5 4 21 4 4 5 4 5 22 

2 2 1 1 3 1 4 4 4 4 16 4 3 3 3 3 16 4 3 3 4 3 17 4 4 3 3 4 18 

3 1 4 2 3 3 5 4 5 3 17 5 4 5 5 5 24 5 4 5 5 5 24 3 4 4 5 3 19 

4 2 3 2 4 2 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 5 4 4 5 5 23 

5 1 4 2 3] 3 3 4 4 4 15 3 4 3 3 3 16 3 4 3 4 3 17 3 3 4 3 4 17 

6 2 5 3 3 4 5 5 5 4 19 5 5 5 5 5 25 5 5 5 3 5 23 5 3 4 5 4 21 

7 2 4 2 3 3 4 5 4 5 18 4 5 4 4 5 22 4 5 5 5 3 22 5 5 4 3 5 22 

8 1 2 2 3 2 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 5 21 4 5 4 4 4 21 

9 2 3 3 3 3 5 3 4 5 17 5 3 4 5 5 22 5 3 5 4 4 21 5 5 4 4 5 23 

10 2 4 2 3 3 5 5 5 4 19 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 5 3 3 5 4 20 

11 2 1 1 3 1 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 5 21 4 3 4 4 4 19 

12 1 4 2 3 2 4 3 3 4 14 4 3 3 3 3 16 4 3 3 4 3 17 3 4 4 3 4 18 

13 2 4 2 3 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 5 4 4 5 5 23 

14 1 5 2 3 1 4 4 4 3 15 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 3 4 5 4 4 20 

15 2 3 2 3 2 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 5 4 5 5 5 24 

16 2 5 2 3 4 4 5 3 5 17 3 5 3 3 5 19 3 5 5 5 3 21 5 4 5 4 5 23 

17 1 3 2 3 2 4 4 4 5 17 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 3 19 4 5 4 4 5 22 

18 2 4 3 3 3 4 4 5 5 18 4 4 5 5 5 23 4 4 5 4 5 22 5 4 4 5 5 23 

19 2 2 2 3 1 4 4 4 5 17 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 5 21 

20 2 5 2 4 3 4 5 5 4 18 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 4 23 5 5 4 5 4 23 

21 2 3 2 3 2 4 4 5 5 18 5 4 5 5 5 24 5 4 5 4 5 23 5 4 4 5 5 23 

22 2 3 2 3 2 4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 5 4 4 5 4 22 4 5 4 4 4 21 

23 2 3 2 3 2 4 4 5 5 18 5 4 5 5 5 24 5 4 5 4 4 22 5 5 4 5 5 24 

24 1 4 2 2 2 4 3 5 4 16 5 3 5 5 5 23 5 3 5 5 5 23 3 3 4 5 4 19 
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25 2 2 2 3 2 4 4 3 4 15 3 4 3 3 4 17 3 4 4 4 3 18 4 4 4 3 4 19 

26 2 3 2 3 2 4 5 5 5 19 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 4 23 4 4 4 5 5 22 

27 2 3 2 3 2 4 5 5 5 19 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 5 24 4 5 4 5 5 23 

28 2 1 1 3 1 4 3 4 3 14 4 3 4 4 4 19 4 3 4 4 3 18 3 4 4 4 3 18 

29 2 2 2 2 2 4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 5 4 4 4 4 21 3 4 4 4 4 19 

30 2 1 2 3 1 4 5 5 5 19 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 5 4 4 5 5 23 

31 2 4 2 2 2 4 5 5 4 18 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 5 24 5 4 4 5 4 22 

32 2 3 2 3 2 3 4 4 4 15 5 4 4 4 4 21 5 4 4 5 4 22 4 4 4 4 4 20 

33 1 2 2 2 1 3 5 5 4 17 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 4 4 5 4 22 

34 2 3 2 3 2 3 3 4 3 13 3 3 4 3 3 16 3 3 3 4 4 17 3 4 4 4 3 18 

35 2 4 3 2 2 3 3 4 3 13 4 3 4 4 4 19 4 3 4 4 4 19 3 5 4 4 3 19 

36 2 2 2 3 1 4 5 5 5 19 4 5 5 5 5 24 4 5 5 5 5 24 5 3 5 5 5 23 

37 2 3 2 3 2 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 5 4 4 21 

38 1 4 2 3 3 4 5 5 5 19 4 5 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 5 4 4 5 4 22 

39 2 3 2 3 2 3 3 3 4 13 3 3 3 3 3 15 5 5 3 3 4 20 4 4 4 5 5 22 

40 2 4 2 3 3 5 4 4 4 17 3 4 4 4 4 19 3 3 4 4 4 18 4 4 4 3 3 18 

41 2 2 2 3 2 4 5 5 5 19 4 5 5 5 5 24 4 4 5 5 4 22 5 5 3 4 4 21 

42 2 4 2 3 3 5 5 4 5 19 5 5 4 5 5 24 5 5 5 5 4 24 5 5 4 3 5 22 

43 1 5 2 3 4 4 4 4 5 17 4 4 4 4 4 20 5 5 4 4 4 22 4 5 4 3 5 21 

44 2 3 2 4 2 5 5 5 4 19 5 5 5 5 5 25 4 4 5 5 5 23 5 4 4 4 4 21 

45 1 2 1 3 1 4 4 4 5 17 4 4 4 4 4 20 5 5 4 4 4 22 4 4 4 5 5 22 

46 1 4 3 3 3 5 5 5 4 19 5 5 5 5 5 25 5 3 5 5 5 23 5 4 4 5 4 22 

47 2 3 4 3 2 5 5 5 4 19 5 5 5 5 5 25 3 3 5 5 5 21 5 4 4 4 5 22 

48 1 2 3 3 3 4 3 4 3 14 4 3 4 4 4 19 4 3 4 4 4 19 3 3 4 4 3 17 

49 1 2 4 4 4 4 5 4 5 18 4 5 4 5 5 23 4 5 5 4 5 23 5 5 4 4 5 23 

50 2 4 2 3 4 4 5 5 5 19 4 5 5 5 5 24 4 5 5 5 5 24 5 5 4 5 5 24 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=kinerja_pegawai_p1 kinerja_pegawai_p2 kinerja_pegawai_p3 kinerja_pegawai_p4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE CORR 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 
Reliability 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

,705 ,702 4 

 
 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

kinerja_pegawai_p1 13,00 2,612 ,404 ,184 ,690 

kinerja_pegawai_p2 12,84 1,851 ,683 ,486 ,503 

kinerja_pegawai_p3 12,74 2,360 ,501 ,342 ,636 

kinerja_pegawai_p4 12,78 2,420 ,395 ,254 ,701 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=Stres_kerja_p1 Stres_kerja_p2 Stres_kerja_p3 Stres_kerja_p4 Stres_kerja_p5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE CORR 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

,916 ,917 5 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Stres_kerja_p1 17,46 6,498 ,677 ,560 ,918 

Stres_kerja_p2 17,54 6,417 ,622 ,539 ,931 

Stres_kerja_p3 17,46 5,968 ,864 ,822 ,881 

Stres_kerja_p4 17,40 5,673 ,906 ,886 ,871 

Stres_kerja_p5 17,34 5,984 ,878 ,814 ,878 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=Tunjangan_jabatan_p1 Tunjangan_jabatan_p2 Tunjangan_jabatan_p3 

Tunjangan_jabatan_p4 Tunjangan_jabatan_p5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE CORR 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

,672 ,670 5 

 
 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Tunjangan_jabatan_p1 17,22 3,481 ,427 ,249 ,621 

Tunjangan_jabatan_p2 17,40 3,347 ,395 ,276 ,640 

Tunjangan_jabatan_p3 17,12 2,965 ,705 ,550 ,486 

Tunjangan_jabatan_p4 17,18 4,151 ,352 ,257 ,686 

Tunjangan_jabatan_p5 17,40 3,592 ,380 ,312 ,642 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=Motivasi_kerja_p1 Motivasi_kerja_p2 Motivasi_kerja_p3 Motivasi_kerja_p4 

Motivasi_kerja_p5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE CORR 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

,725 ,482 5 

 
 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Motivasi_kerja_p1 16,82 1,987 ,545 ,433 ,263 

Motivasi_kerja_p2 16,96 3,182 ,395 ,159 ,579 

Motivasi_kerja_p3 17,04 3,549 ,348 ,114 ,571 

Motivasi_kerja_p4 16,82 2,763 ,411 ,399 ,524 

Motivasi_kerja_p5 16,76 2,145 ,589 ,419 ,255 

 

FREQUENCIES VARIABLES=kinerja_pegawai_p1 kinerja_pegawai_p2 kinerja_pegawai_p3 

kinerja_pegawai_p4 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN SUM 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 
Frequencies 
 

Statistics 

 

kinerja_pegawai

_p1 

kinerja_pegawai

_p2 

kinerja_pegawai

_p3 

kinerja_pegawai

_p4 

N Valid 50 50 50 50 

Missing 0 0 0 0 

Mean 4,12 4,28 4,38 4,34 

Std. Deviation ,594 ,730 ,635 ,688 

Sum 206 214 219 217 
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Frequency Table 
 

kinerja_pegawai_p1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 6 12,0 12,0 12,0 

4 32 64,0 64,0 76,0 

5 12 24,0 24,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

kinerja_pegawai_p2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 8 16,0 16,0 16,0 

4 20 40,0 40,0 56,0 

5 22 44,0 44,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

kinerja_pegawai_p3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 4 8,0 8,0 8,0 

4 23 46,0 46,0 54,0 

5 23 46,0 46,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

kinerja_pegawai_p4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 6 12,0 12,0 12,0 

4 21 42,0 42,0 54,0 

5 23 46,0 46,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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FREQUENCIES VARIABLES=Stres_kerja_p1 Stres_kerja_p2 Stres_kerja_p3 Stres_kerja_p4 

Stres_kerja_p5 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN SUM 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 
Frequencies 
 

Statistics 

 Stres_kerja_p1 Stres_kerja_p2 Stres_kerja_p3 Stres_kerja_p4 Stres_kerja_p5 

N Valid 50 50 50 50 50 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4,34 4,26 4,34 4,40 4,46 

Std. Deviation ,688 ,751 ,688 ,728 ,676 

Sum 217 213 217 220 223 

 

Stres_kerja_p1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 6 12,0 12,0 12,0 

4 21 42,0 42,0 54,0 

5 23 46,0 46,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Stres_kerja_p2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 9 18,0 18,0 18,0 

4 19 38,0 38,0 56,0 

5 22 44,0 44,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Stres_kerja_p3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 6 12,0 12,0 12,0 

4 21 42,0 42,0 54,0 

5 23 46,0 46,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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Stres_kerja_p4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 7 14,0 14,0 14,0 

4 16 32,0 32,0 46,0 

5 27 54,0 54,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

Stres_kerja_p5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 5 10,0 10,0 10,0 

4 17 34,0 34,0 44,0 

5 28 56,0 56,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

FREQUENCIES VARIABLES=Tunjangan_jabatan_p1 Tunjangan_jabatan_p2 Tunjangan_jabatan_p3 

Tunjangan_jabatan_p4 Tunjangan_jabatan_p5 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN SUM 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 
Frequencies 
 

Statistics 

 

Tunjangan_jaba

tan_p1 

Tunjangan_jaba

tan_p2 

Tunjangan_jaba

tan_p3 

Tunjangan_jaba

tan_p4 

Tunjangan_jaba

tan_p5 

N Valid 50 50 50 50 50 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4,36 4,18 4,46 4,40 4,18 

Std. Deviation ,693 ,774 ,676 ,571 ,691 

Sum 218 209 223 220 209 
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Tunjangan_jabatan_p1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 6 12,0 12,0 12,0 

4 20 40,0 40,0 52,0 

5 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

Tunjangan_jabatan_p2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 11 22,0 22,0 22,0 

4 19 38,0 38,0 60,0 

5 20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

Tunjangan_jabatan_p3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 5 10,0 10,0 10,0 

4 17 34,0 34,0 44,0 

5 28 56,0 56,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

Tunjangan_jabatan_p4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 4,0 4,0 4,0 

4 26 52,0 52,0 56,0 

5 22 44,0 44,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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Tunjangan_jabatan_p5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 8 16,0 16,0 16,0 

4 25 50,0 50,0 66,0 

5 17 34,0 34,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

FREQUENCIES VARIABLES=Motivasi_kerja_p1 Motivasi_kerja_p2 Motivasi_kerja_p3 Motivasi_kerja_p4 

Motivasi_kerja_p5 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN SUM 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 
Frequencies 

 

Statistics 

 

Motivasi_kerja_

p1 

Motivasi_kerja_

p2 

Motivasi_kerja_

p3 

Motivasi_kerja_

p4 

Motivasi_kerja_

p5 

N Valid 50 50 50 50 50 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4,28 4,14 4,06 4,28 4,34 

Std. Deviation ,784 ,639 ,424 ,730 ,688 

Sum 214 207 203 214 217 

 
 

Motivasi_kerja_p1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 10 20,0 20,0 20,0 

4 16 32,0 32,0 52,0 

5 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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Motivasi_kerja_p2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 7 14,0 14,0 14,0 

4 29 58,0 58,0 72,0 

5 14 28,0 28,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

Motivasi_kerja_p3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 3 6,0 6,0 6,0 

4 41 82,0 82,0 88,0 

5 6 12,0 12,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

Motivasi_kerja_p4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 8 16,0 16,0 16,0 

4 20 40,0 40,0 56,0 

5 22 44,0 44,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

Motivasi_kerja_p5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 6 12,0 12,0 12,0 

4 21 42,0 42,0 54,0 

5 23 46,0 46,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
REGRESSION 
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  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT total_kinerja_pegawai 

  /METHOD=ENTER Total_Stres_kerja Total_Tunjangan_jabatan Total_Motivasi_kerja 

  /SCATTERPLOT=(*ZPRED ,*SRESID) 

  /RESIDUALS NORMPROB(ZRESID). 

 

 

 
Regression 
 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,885a ,784 ,770 ,928 

a. Predictors: (Constant), Total_Motivasi_kerja, Total_Stres_kerja, 

Total_Tunjangan_jabatan 

b. Dependent Variable: total_kinerja_pegawai 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 143,651 3 47,884 55,582 ,000b 

Residual 39,629 46 ,861   

Total 183,280 49    

a. Dependent Variable: total_kinerja_pegawai 

b. Predictors: (Constant), Total_Motivasi_kerja, Total_Stres_kerja, Total_Tunjangan_jabatan 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2,839 1,557  1,823 ,075   

Total_Stres_kerja -,527 ,097 -,833 -5,410 ,000 ,198 5,043 

Total_Tunjangan_jabatan ,158 ,143 ,184 2,108 ,023 ,170 5,866 

Total_Motivasi_kerja ,294 ,096 ,297 3,058 ,004 ,499 2,003 

a. Dependent Variable: total_kinerja_pegawai 
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Nilai-Nilai r Product Moment  

Pada Keyakinan 95% 

 

n  Nilai r n Nilai r n  Nilai r 

3 

4 

5 

 

6 

7 

8 

9 

10 

 

11 

12 

13 

14 

15 

 

16 

17 

18 

19 

20 

 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

0,997 

0,950 

0,878 

 

0,811 

0,754 

0,707 

0,666 

0,632 

 

0,602 

0,576 

0,553 

0,532 

0,514 

 

0,497 

0,482 

0,468 

0,456 

0,444 

 

0,433 

0,423 

0,413 

0,404 

0,396 

0,388 

27 

28 

29 

 

30 

31 

32 

33 

34 

 

35 

36 

37 

38 

39 

 

40 

41 

42 

43 

44 

 

45 

46 

47 

48 

49 

50 

0,381 

0,374 

0,367 

 

0,361 

0,355 

0,349 

0,344 

0,339 

 

0,334 

0,329 

0,325 

0,320 

0,316 

 

0,312 

0,308 

0,304 

0,301 

0,297 

 

0,294 

0,291 

0,288 

0,284 

0,281 

0,279 

55 

60 

65 

 

70 

75 

80 

85 

90 

 

91 

92 

93 

94 

95 

 

96 

100 

125 

150 

175 

 

200 

300 

400 

500 

600 

700 

0,266 

0,254 

0,244 

 

0,235 

0,227 

0,220 

0,213 

0,207 

 

0.203 

0.202 

0.201 

0.200 

0.199 

 

0.198 

0,194 

0,176 

0,159 

0,148 

 

0,138 

0,113 

0,098 

0,088 

0,080 

0,074 

 

Note: n = Jumlah Sampel 

Untuk uji validitas lihat ditabel corrected item-Total Corerelation 
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Nilai t tabelKeyakinan 95% 

DF 
Tingkat Keyakinan 

 

DF 
Tingkat Keyakinan 

99% 97,5% 95% 90% 99% 97,5% 95% 90% 

1 63,656 25,452 12,706 6,314 51 2,676 2,310 2,008 1,675 

2 9,925 6,205 4,303 2,920 52 2,674 2,308 2,007 1,675 

3 5,841 4,177 3,182 2,353 53 2,672 2,307 2,006 1,674 

4 4,604 3,495 2,776 2,132 54 2,670 2,306 2,005 1,674 

5 4,032 3,163 2,571 2,015 55 2,668 2,304 2,004 1,673 

6 3,707 2,969 2,447 1,943 56 2,667 2,303 2,003 1,673 

7 3,499 2,841 2,365 1,895 57 2,665 2,302 2,002 1,672 

8 3,355 2,752 2,306 1,860 58 2,663 2,301 2,002 1,672 

9 3,250 2,685 2,262 1,833 59 2,662 2,300 2,001 1,671 

10 3,169 2,634 2,228 1,812 60 2,660 2,299 2,000 1,671 

11 3,106 2,593 2,201 1,796 61 2,659 2,298 2,000 1,670 

12 3,055 2,560 2,179 1,782 62 2,657 2,297 1,999 1,670 

13 3,012 2,533 2,160 1,771 63 2,656 2,296 1,998 1,669 

14 2,977 2,510 2,145 1,761 64 2,655 2,295 1,998 1,669 

15 2,947 2,490 2,131 1,753 65 2,654 2,295 1,997 1,669 

16 2,921 2,473 2,120 1,746 66 2,652 2,294 1,997 1,668 

17 2,898 2,458 2,110 1,740 67 2,651 2,293 1,996 1,668 

18 2,878 2,445 2,101 1,734 68 2,650 2,292 1,995 1,668 

19 2,861 2,433 2,093 1,729 69 2,649 2,291 1,995 1,667 

20 2,845 2,423 2,086 1,725 70 2,648 2,291 1,994 1,667 

21 2,831 2,414 2,080 1,721 71 2,647 2,290 1,994 1,667 

22 2,819 2,405 2,074 1,717 72 2,646 2,289 1,993 1,666 

23 2,807 2,398 2,069 1,714 73 2,645 2,289 1,993 1,666 

24 2,797 2,391 2,064 1,711 74 2,644 2,288 1,993 1,666 

25 2,787 2,385 2,060 1,708 75 2,643 2,287 1,992 1,665 

26 2,779 2,379 2,056 1,706 76 2,642 2,287 1,992 1,665 

27 2,771 2,373 2,052 1,703 77 2,641 2,286 1,991 1,665 

28 2,763 2,368 2,048 1,701 78 2,640 2,285 1,991 1,665 

29 2,756 2,364 2,045 1,699 79 2,639 2,285 1,990 1,664 

30 2,750 2,360 2,042 1,697 80 2,639 2,284 1,990 1,664 

31 2,744 2,356 2,040 1,696 81 2,638 2,284 1,990 1,664 

32 2,738 2,352 2,037 1,694 82 2,637 2,283 1,989 1,664 

33 2,733 2,348 2,035 1,692 83 2,636 2,283 1,989 1,663 

34 2,728 2,345 2,032 1,691 84 2,636 2,282 1,989 1,663 

35 2,724 2,342 2,030 1,690 85 2,635 2,282 1,988 1,663 

36 2,719 2,339 2,028 1,688 86 2,634 2,281 1,988 1,663 

37 2,715 2,336 2,026 1,687 87 2,634 2,281 1,988 1,663 

38 2,712 2,334 2,024 1,686 88 2,633 2,280 1,987 1,662 

39 2,708 2,331 2,023 1,685 89 2,632 2,280 1,987 1,662 

40 2,704 2,329 2,021 1,684 90 2,632 2,280 1,987 1,662 

41 2,701 2,327 2,020 1,683 91 2,631 2,279 1,986 1,662 

42 2,698 2,325 2,018 1,682 92 2,630 2,279 1,986 1,662 

43 2,695 2,323 2,017 1,681 93 2,630 2,278 1,986 1,661 

44 2,692 2,321 2,015 1,680 94 2,629 2,278 1,986 1,661 

45 2,690 2,319 2,014 1,679 95 2,629 2,277 1,985 1,661 

46 2,687 2,317 2,013 1,679 96 2,628 2,277 1,985 1,661 

47 2,685 2,315 2,012 1,678 97 2,627 2,277 1,985 1,661 

48 2,682 2,314 2,011 1,677 98 2,627 2,276 1,984 1,661 

49 2,680 2,312 2,010 1,677 99 2,626 2,276 1,984 1,660 

50 2,678 2,311 2,009 1,676 100 2,626 2,276 1,984 1,660 
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Nilai F TabelPada Tingkat Keyakinan 95% 

DF 2 
DF 1 

 

DF 2 
DF 1 

1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 

1 161,446 199,499 215,707 224,583 230,160 233,988 51 4,034 3,183 2,790 2,557 2,400 2,286 

2 18,513 19,000 19,164 19,247 19,296 19,329 52 4,030 3,179 2,786 2,553 2,397 2,283 

3 10,128 9,552 9,277 9,117 9,013 8,941 53 4,027 3,175 2,783 2,550 2,393 2,279 

4 7,709 6,944 6,591 6,388 6,256 6,163 54 4,023 3,172 2,779 2,546 2,389 2,275 

5 6,608 5,786 5,409 5,192 5,050 4,950 55 4,020 3,168 2,776 2,543 2,386 2,272 

6 5,987 5,143 4,757 4,534 4,387 4,284 56 4,016 3,165 2,773 2,540 2,383 2,269 

7 5,591 4,737 4,347 4,120 3,972 3,866 57 4,013 3,162 2,769 2,537 2,380 2,266 

8 5,318 4,459 4,066 3,838 3,688 3,581 58 4,010 3,159 2,766 2,534 2,377 2,263 

9 5,117 4,256 3,863 3,633 3,482 3,374 59 4,007 3,156 2,764 2,531 2,374 2,260 

10 4,965 4,103 3,708 3,478 3,326 3,217 60 4,004 3,153 2,761 2,528 2,371 2,257 

11 4,844 3,982 3,587 3,357 3,204 3,095 61 4,001 3,150 2,758 2,525 2,368 2,254 

12 4,747 3,885 3,490 3,259 3,106 2,996 62 3,998 3,148 2,755 2,523 2,366 2,251 

13 4,667 3,806 3,411 3,179 3,025 2,915 63 3,996 3,145 2,753 2,520 2,363 2,249 

14 4,600 3,739 3,344 3,112 2,958 2,848 64 3,993 3,143 2,751 2,518 2,361 2,246 

15 4,543 3,682 3,287 3,056 2,901 2,790 65 3,991 3,140 2,748 2,515 2,358 2,244 

16 4,494 3,634 3,239 3,007 2,852 2,741 66 3,989 3,138 2,746 2,513 2,356 2,242 

17 4,451 3,592 3,197 2,965 2,810 2,699 67 3,986 3,136 2,744 2,511 2,354 2,239 

18 4,414 3,555 3,160 2,928 2,773 2,661 68 3,984 3,134 2,742 2,509 2,352 2,237 

19 4,381 3,522 3,127 2,895 2,740 2,628 69 3,982 3,132 2,739 2,507 2,350 2,235 

20 4,351 3,493 3,098 2,866 2,711 2,599 70 3,980 3,130 2,737 2,505 2,348 2,233 

21 4,325 3,467 3,072 2,840 2,685 2,573 71 3,978 3,128 2,736 2,503 2,346 2,231 

22 4,301 3,443 3,049 2,817 2,661 2,549 72 3,976 3,126 2,734 2,501 2,344 2,229 

23 4,279 3,422 3,028 2,796 2,640 2,528 73 3,974 3,124 2,732 2,499 2,342 2,227 

24 4,260 3,403 3,009 2,776 2,621 2,508 74 3,972 3,122 2,730 2,497 2,340 2,226 

25 4,242 3,385 2,991 2,759 2,603 2,490 75 3,970 3,120 2,728 2,495 2,338 2,224 

26 4,225 3,369 2,975 2,743 2,587 2,474 76 3,968 3,119 2,727 2,494 2,337 2,222 

27 4,210 3,354 2,960 2,728 2,572 2,459 77 3,967 3,117 2,725 2,492 2,335 2,220 

28 4,196 3,340 2,947 2,714 2,558 2,445 78 3,965 3,115 2,723 2,490 2,333 2,219 

29 4,183 3,328 2,934 2,701 2,545 2,432 79 3,963 3,114 2,722 2,489 2,332 2,217 

30 4,171 3,316 2,922 2,690 2,534 2,421 80 3,962 3,112 2,720 2,487 2,330 2,216 

31 4,160 3,305 2,911 2,679 2,523 2,409 81 3,960 3,111 2,719 2,486 2,329 2,214 

32 4,149 3,295 2,901 2,668 2,512 2,399 82 3,959 3,109 2,717 2,484 2,327 2,213 

33 4,139 3,285 2,892 2,659 2,503 2,389 83 3,957 3,108 2,716 2,483 2,326 2,211 

34 4,130 3,276 2,883 2,650 2,494 2,380 84 3,956 3,107 2,715 2,482 2,324 2,210 

35 4,121 3,267 2,874 2,641 2,485 2,372 85 3,955 3,105 2,713 2,480 2,323 2,209 

36 4,113 3,259 2,866 2,634 2,477 2,364 86 3,953 3,104 2,712 2,479 2,322 2,207 

37 4,105 3,252 2,859 2,626 2,470 2,356 87 3,952 3,103 2,711 2,478 2,321 2,206 

38 4,098 3,245 2,852 2,619 2,463 2,349 88 3,951 3,101 2,709 2,476 2,319 2,205 

39 4,091 3,238 2,845 2,612 2,456 2,342 89 3,949 3,100 2,708 2,475 2,318 2,203 

40 4,085 3,232 2,839 2,606 2,449 2,336 90 3,948 3,099 2,707 2,474 2,317 2,202 

41 4,079 3,226 2,833 2,600 2,443 2,330 91 3,947 3,098 2,706 2,473 2,316 2,201 

42 4,073 3,220 2,827 2,594 2,438 2,324 92 3,945 3,095 2,704 2,471 2,313 2,199 

43 4,067 3,214 2,822 2,589 2,432 2,319 93 3,943 3,094 2,703 2,470 2,312 2,198 

44 4,062 3,209 2,816 2,584 2,427 2,313 94 3,942 3,093 2,701 2,469 2,311 2,197 

45 4,057 3,204 2,812 2,579 2,422 2,308 95 3,941 3,092 2,700 2,467 2,310 2,196 

46 4,052 3,200 2,807 2,574 2,417 2,304 96 3,940 3,091 2,699 2,466 2,309 2,195 

47 4,047 3,195 2,802 2,570 2,413 2,299 97 3,939 3,090 2,698 2,465 2,308 2,194 

48 4,043 3,191 2,798 2,565 2,409 2,295 98 3,938 3,089 2,697 2,465 2,307 2,193 

49 4,038 3,187 2,794 2,561 2,404 2,290 99 3,937 3,088 2,696 2,464 2,306 2,192 

50 4,034 3,183 2,790 2,557 2,400 2,286 100 3,936 3,087 2,696 2,463 2,305 2,191 

 




