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ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of motivation (X1), communication (X2) and work stress (X3) 

on employee performance (Y) at the Directorate General of State Financial Audit of the Republic of 

Indonesia Audit Board. The hypotheses tested in this study are: (1) It is suspected that the motivation 

variable (X1) influences employee performance (Y). (2) It is suspected that the communication variable 

(X2) influences employee performance (Y). (3) It is suspected that the work stress variable (X3) 

influences employee performance (Y). (4) It is suspected that the motivation variables (X1), 

communication (X2) and work stress (X3) simultaneously influence employee performance (Y). This 

study employed a quantitative analytical descriptive design. The sampling technique employed was 

saturated sampling, where the entire population was sampled. The sample size for this study was 50 

respondents. A questionnaire was used as the data collection instrument. The data analysis techniques 

employed were descriptive analysis, analytical requirements testing, BLUE assumption testing, and 

hypothesis testing. The results of the study showed that: First, the motivation variable partially showed 

a positive and significant effect on employee performance (the coefficient value of t count > t table, 

6.948 > 2.021 at a significance of 0.000 < 0.05). So the hypothesis (H1) is accepted. Second, the 

communication variable partially showed a positive and significant effect on employee performance 

(the coefficient value of t count > t table, 8.686 > 2.021 at a significance of 0.000 < 0.05). So the 

hypothesis (H2) is accepted. Third, the work stress variable partially showed a positive and significant 

effect on employee performance (the coefficient value of t count > t table, 8.886 > 2.021 at a significance 

of 0.000 < 0.05). So the hypothesis (H3) is accepted. Fourth, the results of this study indicate that 

motivation, communication, and work stress simultaneously have a positive effect on employee 

performance, with a calculated F coefficient of 34.005 > Ftable 2.81 at a significance level of 0.000 < 

0.05. So it can be concluded that H4 is accepted. 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh motivasi (X1), komunikasi (X2) dan stres kerja (X3) 
terhadap kinerja pegawai (Y) pada Direktorat Jenderal PKN I Badan Pemeriksa Keuangan Republik 
Indonesia. Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini adalah: (1) Diduga variabel motivasi (X1) 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). (2) Diduga variabel komunikasi (X2) berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai (Y). (3) Diduga variabel stres kerja (X3) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). (4) 
Diduga variabel motivasi (X1), komunikasi (X2) dan stres kerja (X3) secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai (Y). Penelitian ini menggunakan desain deskriptif analitis kuantitatif. Teknik 
penarikan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh, dimana semua populasi dijadikan sampel. 
Adapun sampel dalam penelitian sebanyak 50 responden. Instrumen pengumpulan data menggunakan 
kuesioner. Adapun teknik analisis data menggunakan analisis deskriptif, uji persyaratan analisis, uji 
asumsi BLUE dan uji hipotesis.  Hasil penelitian diperoleh bahwa : Pertama, Variabel motivasi secara 
parsial menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (nilai koefisien thitung 

> ttabel, 6,948 > 2,021 pada signifikan 0,000 < 0,05). Maka hipotesis (H1) diterima. Kedua, Variabel 
komunikasi secara parsial menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
(nilai koefisien thitung > ttabel, 8,686 > 2,021 pada signifikan 0,000 < 0,05). Maka hipotesis (H2) diterima. 
Ketiga, Variabel stres kerja secara parsial menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai (nilai koefisien thitung > ttabel, 8,886 > 2,021 pada signifikan 0,000 < 0,05). Maka hipotesis 
(H3) diterima. Keempat, Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa bahwasannya motivasi, komunikasi 
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dan stres kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, dengan 
nilai koefisen Fhitung 34,005 > Ftabel 2,81 pada signifikan 0.000 < 0.05. Sehingga dapat ditarik kesimpulan 
bahwa H4 diterima. 

 

Kata Kunci : Motivasi, Komunikasi, Stres kerja dan Kinerja Pegawai 
 

PENDAHULUAN 

Penggunaan Sumber Daya Manusia di organisasi, merupakan pencapaian tujuan dan 
kunci keberhasilan pada organisasi. Untuk mencapai tujuan organisasi bergantung dengan 
unsur manusianya. Di era globalisasi, semua organisasi dituntut untuk membentuk sumber daya 
manusia yang unggul dan berkualitas, Sumber daya manusia merupakan faktor utama bagi 
menagement dikarenakan puncak keberhasilan perusahaan terhadap kualitas SDM yang 
dimiliki oleh organisasi tersebut apabila organisasi tersebut memliki SDM yang berkualitas, 
dengan demikian organisasi dapat menjalankan operasional secara efektif. Selanjutnya, hal 
tersebut akan meningkatkan kinerja dan dengan demikian mewujudkan tingkat kepuasan kerja 
yang tinggi. Seseorang yang memiliki kepuasan kerja tinggi akan memiliki perasaan positif 
pada pekerjaan yang dilakukannya. Seseorang yang memiliki kepuasan kerja rendah memiliki 
perasaan negatif terhadap pekerjaan yang dilakukan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan tolak ukur dari pencapaian yang 
dikehendaki organisasi. Manusia merupakan aspek utama pada seluruh aktivitas organisasi 
sehingga menjadi aset organisasi yang sangat vital. Tercapainya kinerja pada implementasi 
pekerjaan bergantung terhadap kapasitas SDM. Pengelolaan sumber daya manusia merupakan 
hal yang sangat penting yang harus menjadi perhatian supaya dapat mewujudkan tujuan 
organisasi yang sudah ditetapkan. 

Organisasi harus menyadari bahwa manusia pada dasarnya memiliki berbagai macam 
kebutuhan yang semakin lama semakin bertambah dan kompleks, oleh karena itu organisasi 
perlu memperhatikan motivasi pegawainya baik berupa pemberian material maupun non 
material, hal tersebut diharapkan dapat menimbulkan kinerja yang baik (Putranto, Sholahuddin, 
2019). 

Rendahnya kinerja pegawai bukan hanya kesalahan pegawai semata, organisasi tidak 
hanya melihat dari aspek kesalahan atau pelanggaran yang dilakukan pegawai saja, melainkan 
juga harus dilihat dari cara manajemen menanggapi keluhan yang disampaikan oleh para 
pegawai, sebab dengan tanpa menyeimbangkan kepentingan kedua belah pihak, organisasi 
memandang tujuan organisasi sebagai suatu yang sangat penting untuk dicapai, sementara disisi 
lain pegawai memandang perhatian terhadap keluhannya sebagai sesuatu yang penting pula, 
maka apa yang menjadi sasaran organisasi secara keseluruhan, dalam hal ini adalah kinerja 
pegawai. 

Di dalam sebuah organisasi, pegawai menjadi aspek yang penting, Direktorat Jenderal 
PKN I mempunyai banyak pegawai yang harus selalu termotivasi untuk melakukan kinerja 
yang efektif dan efisien. Menurut Sutrisno (2011), motivasi adalah faktor pendorong seseorang 
untuk melakukan suatu aktifitas tertentu, motivasi seringkali diartikan sebagai faktor pendorong 
perilaku manusia. Sedangkan motivasi kerja ialah faktor pendorong atau daya penggerak untuk 
bekerja bagi karyawan dalam sebuah organisasi. Motivasi kerja dapat memacu pegawai untuk 
bekerja keras sehingga dapat meningkatkan produktifitas kerja pegawai dan akan berpengaruh 
pada pencapaian tujuan organisasi. Penyampaian motivasi diperlukan unsur komunikasi yang 
baik dari semua pegawai agar tidak menimbulkan masalah bahkan konflik yang akan 
menghambat kinerja organisasi. 

Motivasi merupakan suatu dorongan baik dari orang lain maupun dari diri sendiri untuk 
mengerjakan suatu pekerjaan dengan sadar dan semangat untuk mencapai target tertentu 
(Mulyadi, 2015:87). Untuk menggerakkan pegawai sesuai dengan dikehendaki organisasi, 
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maka haruslah dipahami motivasi pegawai itu sendiri yang menentukan perilakunya dalam 
kerja. Motivasi untuk bekerja ini sangat penting bagi tinggi rendahnya produktifitas organisasi. 
Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gaerah kerja bawahan agar mereka mau 
bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan ketrampilan untuk mewujudkan 
tujuan organisasi. Salah satu permasalahaan dasar adalah bagaimana meningkatkan motivasi di 
dalam organisasi. Motivasi sangat berperan dalam meningkatkan efektivitas dan efisien dari 
organisasi didalam menjalankan kegiatan dan pekerjaan yang telah direncanakan dan 
diprogramkan. 

Kemudian faktor yang dapat meningkatkan kinerja adalah komunikasi. Komunikasi 
sangat penting untuk menjalin hubungan kerjasama antara para pegawai dengan pegawai, 
pegawai dengan atasannya dan komunikasi mempunyai pengaruh yang sangat besar dalam 
mencapai tujuan dari organisasi. Komunikasi memungkinkan setiap pegawai yang berada di 
organisasi untuk saling membantu dan saling beriteraksi. Komunikasi akan berhasil apabila 
pengirim pesan dan penerima pesan bisa sama-sama mencapai pengertian dan kesimpulan yang 
sama sesuai dengan yang dimaksud, tentang apa yang sebenarnya diinformasikan. Nurmasari 
dan zulkifli (2015:191) komunikasi diartikan sebagai proses pemindahan dalam gagasan atau 
informasi seseorang ke orang lain. Komunikasi mempunyai pengertian tidak hanya berupa kata-
kata yang disampaikan seseorang tapi mempunyai pengertian yang lebih luas seperti ekspresi 
wajah, intonasi, dan sebagainya. 

Masalah komunikasi terhadap kinerja sangat berpengaruh dalam suatu perusahaan, 
Komunikasi pada lingkungan organisasi dinilai tidak nyaman oleh pegawai dalam bekerja. 
Dalam observasi ditemukan bahwa kurangnya saling tukar informasi antar pegawai dan atasan 
karena tidak adanya jalur komunikasi yang memungkinkan digunakan. Hal ini disebabkan 
pegawai yang sudah berumur dan belum mengenal adanya teknologi dalam berkomunikasi 
hingga muncul kesalahan penafsiran. 

Hal ini membuat pegawai dituntut untuk mulai membangun komunikasi yang bisa diakses 
oleh semua pihak dan ditekankan oleh pimpinan dengan harapan informasi antar pimpinan 
malalui kegiatan musyawarah dan rapat koordinasi yang dilaksanakan sesuai dengan kebutuhan 
dalam rangka mencari solusi dan terobosan barudalam upaya peningkatan kinerja para pegawai 
Direktorat Jenderal PKN I Badan Pemeriksa Keuangan. Selain itu kinerja yang menurun pada 
Direktorat Jenderal PKN I Badan Pemeriksa Keuangan akibat seringnya terjadi target yang 
harus dicapai oleh setiap pegawai. Munculnya permasalahan dalam hal persaingan target yang 
harus dicapai, menyebabkan perselisihan akibat target membuat pegawai kurang memelihara 
komunikasi yang baik dengan sesamanya dan kurangnya koordinasi tugas dari leader pada 
setiap linknya sehingga menimbulkan kesalahpahaman dalam bekerja. Mangkunegara (2013) 
berpendapat bahwa komunikasi dapat diartikan sebagai proses pemindahan suatu informasi, 
ide, pengertian dari seseorang kepada orang lain dengan harapan orang lain tersebut dapat 
menginterprestasikannya sesuai dengan tujuan yang dimaksud. 

Adapun faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah stres kerja. Stres 
merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran, dan kondisi 
fisik seseorang (Danish, 2010). Beberapa sumber stres ditempat kerja meliputi kelebihan beban 
kerja, pengawasan yang kurang kompeten, ketidakjelasan peran dan kurangnya pengakuan. 
Stres kerja akan menimbulkan biaya yang signifikan dalam hal produktivitas yang rendah, 
karyawan yang sakit, dan waktu yang hilang (Kouloubandi, 2012). 

Stres merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan 
kondisi fisik seseorang. Stres yang diatasi dengan baik biasanya berakibat pada 
ketidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, baik dalam arti 
lingkungan pekerjaan maupun di luarnya. (Siagian, 2011)Stres yang tinggi dan ditambah 
dengan motivasi yang rendah 3 akan menyebabkan ketidakpuasan. Ketidakpuasan karyawan 
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dapat diungkapkandengan berbagai cara, antara lain: keluar (exit), tindakan yang ditujukan 
untuk keluar dari organisasi, termasuk mencari posisi baru dan mengundurkan diri. Stres kerja 
merupakan suatu kondisi keadaan seseorang mengalami ketegangan karena adanya kondisi 
yang mempengaruhinya, kondisi tersebut dapat diperoleh dalam diri seseorang maupun 
lingkungan diluar diri seseorang. 

Berdasarkan latar belakang di atas, peneliti ingin melakukan penelitian pada Direktorat 
Jenderal PKN I Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia dengan judul : “Pengaruh 
Motivasi, Komunikasi dan Stres kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Direktorat Jenderal PKN 
I Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia”. 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diungkapkan di atas, maka rumusan 
masalah yang diangkat dalam penelitian ini adalah: 
1. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada Direktorat Jenderal PKN I 

Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia? 
2. Bagaimana pengaruh komunikasi terhadap kinerja pegawai pada Direktorat Jenderal PKN 

I Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia? 
3. Bagaimana pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai pada Direktorat Jenderal PKN I 

Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia? 
4. Bagaimana pengaruh motivasi, komunikasi dan stres kerja secara simultan terhadap kinerja 

pegawai pada Direktorat Jenderal PKN I Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia? 
 
KAJIAN PUSTAKA 

1. Motivasi 

Robins (2016) dalam Donni Juni Priansa (2016) menyatakan bahwa motivasi adalah 
proses yang menunjukan intensitas individu, arah, dan ketekunandari upaya menuju pencapaian 
tujuan. Sedangkan Ivanko dalam (Hamali, 2016), mendefenisikan motivasi sebagai keinginan 
dan energi seseorang yang diarahkan untuk pencapain suatu tujuan. 

Menurut Afandi (2018:12) motivasi berasal dari kata latin “movre” yang artinya dorongan 
atau menggerakkan. Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditunjukkan pada sumber 
daya manusia umumnya dan bawahan khususnya. motivasi adalah keinginan yang timbul dari 
dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati dan terdorong untuk 
melakukan aktivitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil dari 
aktivitas yang dia lakukan mendapatkan hasil yang baik dan berkualitas. Sejalan dengan itu, 
Katarina dan Kusumayadi (2021) mengatakan bahwa motivasi adalah dari keadaan pribadi 
seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu 
untuk mencapai suatu tujuan. 

Menurut Afandi (2018:29) Adapun indikator-indikator motivasi kerja meliputi antara 
lain: 

 
a. Balas jasa  

Balas jasa adalah gaji dan tunjangan yang diterima oleh karyawan, mencukupi gaji pokok, 
tunjangan langsung, seperti bonus, bagian laba, pensiun, asuransi jiwa, kendaraan, 
perumahan, pengobatan, dan makanan, ataupun tidak langsung.  

b. Kondisi kerja  
Kondisi kerja merupakan kondisi yang dirasakan karyawan ditempat karyawan bekerja.  

c. Fasilitas kerja  
Fasilitas kerja merupakan segala sesuatu yang digunakan dan di pakai dalam bentuk sarana 
dan prasarana yang dapat menunjang pelaksanaan pekerjaan pegawai sehingga dapat 
memperlancar.  

d. Prestasi kerja  
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Prestasi kerja merupakan hasil kerja karyawan secara kualitas dan kuantitas dalam 
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan selama priode 
waktu tertentu.  

e. Pengakuan dari atasan  
Pengakuan adalah bentuk perhatian dari atasan, dalam hal ini adalah pihak atasan terhadap 
karyawan yang berprestasi.  

f. Pekerjaan itu sendiri  
Pekerjaan itu sendiri merupakan sebagai keadaan dimana menemukan tugastugas yang 
menarik, kesempatan untuk belajar dan kesempatan untuk bertanggung jawab dalam 
pekerjaannya. 

Berdasarkan pengertian motivasi menurut para ahli di atas, maka dapat disimpulkan 
bahwa motivasi adalah suatu kondisi atau keadaan untuk mempengaruhi maupun mendorong 
seseorang untuk melakukan suatu atau tindakan dengan tujuan untuk memenuhi kebutuhan 
hidup seperti yang diinginkan.  
 

2. Komunikasi 

Pace dan Faules (2016: 26) mendefinisikan komunikasi dengan menggolongkan dua 
bentuk umum tindakan yang dilakukan orang yang terlibat dalam komunikasi, yaitu penciptaan 
pesan dan penafsiran pesan. Pesan di sini tidak harus berupa kata-kata, namun bisa juga 
merupakan pertunjukan (display). 

Menurut West dan Turner (2018:29) komunikasi adalah proses sosial dimana individu-
individu menggunakan simbolsimbol untuk menciptakan dan menginterpertasikan makna 
dalam lingkungan mereka. Malayu S. P. Hasibuan (2015:6) komunikasi adalah suatu alat untuk 
menyatukan perintah, laporan, berita, ide, pesan, atau informasi dari komunikator kepada 
komunikan agar di antara mereka terdapat interaksi. 

Dimensi dan Indikator komunikasi pada penelitian Hafied (2015:19), yang menjelaskan 
pengembangan dimensi dan indikator komunikasi yaitu:  
a. Dimensi kemudahan perolehan informasi. 
b. Dimensi kualitas media  
c. Dimensi muatan informasi  

Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa komunikasi merupakan sesuatu 
yang penting dalam pencapaian organisasi dalam mencakup respon dan balasan terhadap suatu 
hal yang diberikan. 
 

3. Stres Kerja 

Menurut Hernawati (2022) stres kerja adalah kondisi di mana seseorang merasa tertekan 
dikarenakan tingginya tuntutan, tekanan dan juga beban kerja berlebih melewati batas 
kemampuan mereka saat bekerja. Rivai & Sagala (2018:154) mendefinisikan stres kerja sebagai 
suatu keadaan yang mengganggu keseimbangan fisik dan psikologis, yang berdampak pada 
emosi, fungsi kognitif, dan kesejahteraan karyawan. Stres merupakan suatu keadaan internal 
yang timbul akibat gangguan fisik, lingkungan, dan keadaan sosial yang tidak menguntungkan. 

Menurut Astianto (2015), stres merupakan suatu keadaan ketegangan psikologis dan 
fisiologis yang diakibatkan oleh faktor internal maupun eksternal yang berdampak pada 
individu. Menurut Sinambela (2016), stres merupakan suatu situasi ketegangan yang meningkat 
yang berdampak pada emosi, pikiran, dan kesejahteraan fisik. 

Menurut Budiasa (2021), indikator yang dipergunakan dalam mengukur stres kerja, yaitu: 
a. Tuntutan Tugas  

Dimensi ini merujuk pada faktor-faktor yang terkait dengan tugas yang harus dilakukan 
oleh individu, termasuk kondisi kerja, prosedur kerja, dan lingkungan fisik. 
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b. Tuntutan Peran  
Dimensi ini melibatkan tekanan yang ditemui oleh karyawan dalam menjalankan perannya 
di dalam organisasi. Persyaratan peran ini bisa menghasilkan situasi ambigu dan konflik 
peran.  

c. Tuntutan Antar Pribadi  
Dimensi ini mencakup tekanan yang terjadi karena adanya interaksi antara rekan kerja di 
dalam sebuah organisasi.  

d. Struktur Organisasi  
Dimensi ini menggambarkan bagaimana organisasi diatur, termasuk kejelasan terkait posisi, 
peran, kewenangan, dan tanggung jawab.  

e. Kepemimpinan Organisasi  
Dimensi ini merujuk pada kepemimpinan yang diterapkan dalam organisasi. Beberapa 
pendekatan kepemimpinan dapat menciptakan iklim dalam organisasi yang memunculkan 
ketegangan. 

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat dinyatakan bahwa stres kerja merupakan tanggapan 
yang adaptif terhadap tekanan yang timbul akibat ketidaksesuaian antara individu dan 
lingkungannya di tempat kerja. 

 

4. Kinerja Pegawai 

Menurut Robbins & Judge dalam Bintoro & Daryanto (2017) bahwa kinerja adalah hasil 
evaluasi terhadap pekerjaan pegawai dibandingkan dengan kriteria yang telah ditetapkan 
sebelumnya. 

Menurut Darodjat, (2015) bahwa kinerja atau performance berarti tindakan menampilkan 
atau melaksanakan suatu kegiatan, oleh karena itu performance sering diartikan penampilan 
kerja atau perilaku kerja. Berdasarkan beberapa pendapat di atas, maka disimpulkan bahwa 
Kinerja atau performance adalah suatu hasil kerja yang dicapai karyawan dalam melakukan 
pekerjaan tersebut sehingga terwujudnya tujuan visi dan misi perusahaan dimana karyawan 
tersebut melakukan pekerjaannya sesuai dengan prosedur dari perusahaan tersebut. 

Menurut Hasibuan (2020:94) kinerja pegawai merupakan suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 
atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. 

Menurut Mangkunegara (2017:96), terkait kinerja pegawai ada beberapa dimensi yaitu:  
a. Kualitas Kerja adalah seberapa baik seseorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya 

dikerjakan.  
b. Kuantitas Kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu harinya.  
c. Pelaksanaan Tugas adalah kegiatan yang diarahkan pada keberhasilan tugas dan tanggung 

jawab sesuai dengan ketentuan yang mengaturnya.  
d. Tanggung Jawab adalah keadaan di mana wajib menanggung segala tugas yang diberikan.  

Berdasarkan pengertian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa Kinerja pegawai 
merupakan pencapaian hasil pegawai dalam suatu proses melaksanakan tugasnya dengan sesuai 
tanggung jawab yang diberikan. 
 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan desain deskriptif analitis kuantitatif yang bertujuan 
menguraikan sifat dan karakteristik data-data atau variabel yang akan diujikan. Desain 
penelitian digunakan oleh peneliti untuk menggambarkan secara riil suatu variabel, gejala, 
keadaan, atau fenomena tertentu, sehingga dalam penelitian ini digunakan untuk menganalisa 
data yang diperoleh dengan lebih dalam dengan tujuan pengaruh variabel motivasi, komunikasi, 
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stres kerja dan kinerja pegawai dapat diketahui. Penelitian ini menggunakan metode penelitian 
kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Dalam penelitian ini data yang didapat akan dianalisis 
secara statistik dengan program SPSS versi 26. 

 
Populasi, Sampel dan Teknik Penarikan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Ditjen PKN I Badan Pemeriksa Keuangan 
dengan golongan IV. Sedangkan Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 50 responden. 
Penelitian ini menggunakan teknik penarikan sampel Proportionate Stratified Random 

Sampling dengan tingkat Presisi yang ditetapkan/tingkat error 5%. 
 

Uji Instrumen Penelitian 

Pada prinsipnya melakukan penelitian adalah melakukan pengukuran, maka harus ada alat 
ukur yang baik. Alat ukur dalam penelitian biasa dinamakan instrumen penelitian. Menurut 
Sugiyono (2019:156) Instrumen penelitian adalah suatu alat yangdigunakan mengukur 
fenomena alam maupun sosial yang diamati. Dalam penelitian ini peneliti penggunakan 
istrumen penelitian yaitu angket. Menurut Sugiyono (2019:199) Angket merupakan teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau 
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. 

Untuk menggali data yang diperlukan dalam penelitian ini maka digunakan angket 
sebagai instrumen utama. Angket tersebut disusun oleh peneliti berdasarkan indikator dari 
variabel-variabel yang terkait, dengan kisi-kisi angket. 

Teknik Pengumpulan Data 

1. Pengumpulan Data Primer 

Pengumpulan data primer dilakukan melalui penyebaran kuesioner atau angket kepada para 
pegawai Direktorat Jenderal PKN I Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia, yang 
telah dipilih menjadi sampel. Menurut Sugiyono (2018:193) data primer adalah sumber data 
yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Dalam kuesioner yang diberikan 
kepada responden menggunakan metode pengukuran skala likert, yang digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat dan presepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial. 
 

2. Pengumpulan Data Sekunder 

Dilakukan dengan cara mengumpulkan data-data melalui satu teknik riset perpustakaan 
(library research) untuk melengkapi data primer yang telah penulis dapatkan dari riset 
lapangan, maka penulis juga mengambil data sekunder dari berbagai sumber antara lain 
buku-buku, literatur, bahan kuliah dan majalah-majalah yang berhubungan dengan objek 
penelitian. 
 

Teknik Analisis Data 

1. Uji Persyaratan Analisis  

a. Uji Validitas 
Uji validitas berhubungan dengan suatu pengujian item-item dalam kuesioner yang akan 
digunakan. Dalam penelitian ini digunakan analisis korelasi item, yaitu dengan 
menghitung korelasi antar nilai keseluruhan yang diperoleh dari setiap butir pertanyaan 
dengan nilai keseluruhan yang diperoleh atau skor totalnya. Skor total adalah skor yang 
diperoleh dari hasil penjumlahan semua skor item pertanyaan. Apabila skor item 
pertanyaan positif dengan skor totalnya, maka dapat dikatakan bahwa alat pengukuran 
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tersebut mempunyai validitas. Uji validitas dinyatakan valid apabila: item pertanyaan 
didapat rhitung > rtabel. 

b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah suatu uji yang menunjukkan sejauh mana pengukuran itu dapat 
memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila dilakukan pengulangan pengukuran 
terhadap subyek yang sama. Uji ini hanya dapat dilakukan pada pertanyaan-pertanyaan 
yang valid saja. Dikatakan andal atau relialibel jika nilai   0,6. 

 

2. Uji  Asumsi Klasik 

a. Uji Linearitas 

Maksud dari pengujian terhadap asumsi liniearitas ini adalah untuk mengetahui apakah 
data-data yang digunakan linearitas (searah), artinya laju perubahan dalam variabel Y 
yang berhubungan dengan perubahan satu-satunya X. 

b. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah model tersebut berasal dari 
distribusi normal atau tidak, melalui parameter Kolmogorov Smirnov Test dilakukan 
dengan cara membandingkan nilai Asymp.Sig dengan taraf signifikansi atau α = 5%. 

c. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui tidak adanya multikolinearitas antara 
variabel independen. Uji ini dilakukan dengan melihat nilai VIF (Varian Inflated 

Factor) dimana bila nilai VIF < 10 maka dapat dikatakan tidak terdapat gejala 
multikolinearitas atau tidak terdapat hubungan linear yang sangat tinggi antara variabel 
independen (Yamin dan Kurniawan, 2012:91). 

d. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi dilakukan untuk mengetahui apakah asumsi residual atau error (ε) dari 
model regresi berganda bersifat independen atau tidak terjadi autokorelasi. Hal ini dapat 
dilakukan dengan melihat nilai Durbin-Watson, dimana bila nilai Durbin-Watson lebih 
kecil dari satu atau lebih besar dari tiga maka residual atau error (ε) dari model regresi 
berganda tidak bersifat independen atau telah terjadi autokorelasi (Uyanto, 2016:218). 

e. Uji Heteroskedastisitas 
Heteroskedastisitas merupakan ketidaksamaan variasi variabel pada semua pengamatan 
dan kesalahan yang terjadi dalam memperlihatkan hubungan yang sistematis sesuai 
dengan besarnya satu/lebih variabel independen sehingga kesalahan tersebut tidak 
random. Analisis uji heteroskedastisitas hasil output SPSS melalui grafik scatterplot 
antara Z prediction (ZPRED) yang merupakan variabel bebas dan nilai residualnya 
(SRESID) merupakan variabel terikat. 

 
3. Uji Hipotesis  

a. Analisis Regresi 
persamaan regresi sederhana yaitu: Ŷ = a + bX 
Keterangan:   
Ŷ = Variabel terikat  
X = Variabel bebas  
a = Konstanta (intersep garis regresi dengan sumbu y) 
b = Koefisien regresi variabel x (koefisien arah) 
Untuk  mencari  nilai  a dan b digunakan rumus sebagai berikut: 

 
   






)X(Xn

)YX)(X()X)(Y(
a

11

11111   
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b. Analisis Koefisien Korelasi 
Untuk menganalisanya, digunakan metode korelasi product moment pearson, yang 
dirumuskan sebagai berikut: 

    

     2222 YYnXXn

YXXYn
rxy




  

c. Analisis Koefisien Determinasi 
Bila nilai rhitung lebih besar dari nilai rtabel (rhitung> rtabel), maka hubungan antara dua 
variabel adalah signifikan. Sedangkan bila nilai rhitung lebih kecil dari nilai rtabel (rhitung< 
rtabel), maka hubungan tersebut tidak signifikan atau hubungan terjadi karena faktor 
kebetulan. 

d. Uji Signifikansi Parsial (Uji t) 

2r1

2nr
t






 
- Jika nilai thitung > ttabel maka dinyatakan ada pengaruh yang signifikan. 
- Jika nilai thitung < ttabel maka dinyatakan tidak ada pengaruh yang signifikan. 

e. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan untuk melihat apakah variabel X1, 
X2 dan X3, mampu secara simultan menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel 
Y yang masing-masing diamati melalui Uji – F dengan rumus sebagai berikut: 

   1/1

)1/(
2

2

0





knR
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F  

 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan persamaan regresi motivasi terhadap Kinerja pegawai 
adalah Ŷ = 17,917 + 0,696X1. Persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa dengan angka 
konstansta Kinerja pegawai sebesar 17,917, maka jika terjadi penambahan satu satuan pada 
variabel motivasi akan meningkatkan Kinerja pegawai sebesar 0,696 satuan. Selanjutnya nilai 
koefisien korelasi antara variabel motivasi dengan variabel Kinerja pegawai adalah 0,708. 
Kemudian nilai koefisien determinasi sebesar 50,1%. Hal tersebut mengandung makna bahwa 
50,1%dari Kinerja pegawai ditentukan oleh motivasi, sedangkan 49,9% sisanya ditentukan oleh 
faktor lain di luar penelitian ini. Adapun hasil uji t menunjukkan bahwa korelasi antara motivasi 
dengan Kinerja pegawai adalah sangat berarti atau signifikan, dimana diperoleh nilai thitung 
6,948 yang lebih besar dari nilai ttabel 2,021 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 

 

2. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan persamaan regresi komunikasi terhadap Kinerja pegawai 
adalah Ŷ = 14,892 + 0,774X2. Persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa dengan angka 
konstansta Kinerja pegawai sebesar 14,892, maka jika terjadi penambahan satu satuan pada 
variabel komunikasi akan meningkatkan Kinerja pegawai sebesar 0,774 satuan. Selanjutnya 
nilai koefisien korelasi antara variabel komunikasi dengan variabel Kinerja pegawai memiliki 
pengaruh yang kuat sebesar 0,782. Kemudian nilai koefisien determinasi sebesar 61,1%. Hal 
tersebut mengandung makna bahwa 61,1% dari Kinerja pegawai ditentukan oleh komunikasi, 
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sedangkan 38,9% sisanya ditentukan oleh faktor lain di luar penelitian ini. Adapun hasil uji t 
menunjukkan bahwa korelasi antara komunikasi dengan Kinerja pegawai adalah sangat berarti 
atau signifikan, dimana diperoleh nilai thitung 8,686 yang lebih besar dari nilai ttabel 2,021 dengan 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 

 

3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan persamaan regresi stres kerja terhadap Kinerja pegawai 
adalah Ŷ = 14,032 + 0,779X3. Persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa dengan angka 
konstansta Kinerja pegawai sebesar 14,032, maka jika terjadi penambahan satu satuan pada 
variabel stres kerja akan menurunkan Kinerja pegawai sebesar 0,779 satuan. Selanjutnya nilai 
koefisien korelasi antara variabel stres kerja dengan variabel Kinerja pegawai memiliki 
pengaruh yang kuat sebesar 0,789. Kemudian nilai koefisien determinasi sebesar 62,2%. Hal 
tersebut mengandung makna bahwa 62,2% dari Kinerja pegawai ditentukan oleh stres kerja, 
sedangkan 37,8% sisanya ditentukan oleh faktor lain di luar penelitian ini. Adapun hasil uji t 
menunjukkan bahwa korelasi antara stres kerja dengan Kinerja pegawai adalah sangat berarti 
atau signifikan, dimana diperoleh nilai thitung 8,886 yang lebih besar dari nilai ttabel 2,021 dengan 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 

 

4. Pengaruh Motivasi, Komunikasi dan Stres Kerja  Secara Simultan Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan persamaan regresi pengaruh motivasi, komunikasi dan stres 
kerja secara simultan terhadap Kinerja pegawai adalah Ŷ = 8,106 + 0,134X1 + 0,380X2 + 
0,366X3. Persamaan tersebut menunjukkan bahwa: (1) Setiap terjadi peningkatan 1 satuan 
variabel motivasi, akan diikuti peningkatan Kinerja pegawai sebesar 0,134 kali, (2) Setiap 
terjadi peningkatan 1 satuan variabel komunikasi, akan diikuti peningkatan Kinerja pegawai 
sebesar 0,380 kali dan (3) Setiap terjadi peningkatan 1 satuan variabel stres kerja, akan diikuti 
penurunan Kinerja pegawai sebesar 0,366 kali. Selanjutnya hasil analisis korelasi ganda 
pengaruh motivasi, komunikasi dan stres kerja secara simultan terhadap Kinerja pegawai 
memiliki pengaruh sangat kuat sebesar 0,830. Kemudian nilai koefisien determinasi sebesar 
68,9%. Hal tersebut mengandung makna bahwa 68,9% dari Kinerja pegawai ditentukan oleh 
motivasi, komunikasi dan stres kerja, sedangkan 31,1% sisanya ditentukan oleh faktor lain di 
luar penelitian ini. Adapun hasil uji F menunjukkan bahwa korelasi antara motivasi, komunikasi 
dan stres kerja dengan Kinerja pegawai adalah sangat berarti atau signifikan, dimana diperoleh 
nilai Fhitung 34,005 yang lebih besar dari nilai Ftabel 2,81 dengan nilai p value sebesar 0,000, 
sehingga p value < 5% (0,000 < 0,05).  

KESIMPULAN  

1. Variabel motivasi secara parsial menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai (nilai koefisien thitung > ttabel, 6,948 > 2,021 pada signifikan 0,000 < 0,05). 
Maka hipotesis (H1) sebelumnya diterima. Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
penulis menunjukan bahwasannya motivasi mempengaruhi semangat kerja pegawai Pada 
Ditjen PKN I Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia. Dengan demikian hasil 
penelitian yang telah dilakukan sesuai dengan hipotesis penelitian yang dikemukan 
sebelumnya sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa H1 diterima (H0 ditolak ). 

2. Variabel komunikasi secara parsial menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai (nilai koefisien thitung > ttabel, 8,686 > 2,021 pada signifikan 0,000 
< 0,05). Maka hipotesis (H2) sebelumnya diterima. Hasil penelitian yang telah dilakukan 
oleh penulis menunjukan bahwasannya komunikasi mempengaruhi kinerja pegawai Pada 
Ditjen PKN I Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia. Dengan demikian hasil 
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penelitian yang telah dilakukan sesuai dengan hipotesis penelitian yang dikemukan 
sebelumnya sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa H2 diterima (H0 ditolak ). 

3. Variabel stres kerja secara parsial menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai (nilai koefisien thitung > ttabel, 8,886 > 2,021 pada signifikan 0,000 < 0,05). 
Maka hipotesis (H3) sebelumnya diterima. Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
penulis menunjukan bahwasannya disiplin kerja pegawai mempengaruhi semangat kerja 
pegawai Pada Ditjen PKN I Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia. Dengan 
demikian hasil penelitian yang telah dilakukan sesuai dengan hipotesis penelitian yang 
dikemukan sebelumnya sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa H3 diterima (H0 ditolak 
). 

4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa bahwasannya motivasi, komunikasi dan stres kerja 
secara bersama-sama (simultan) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, dengan nilai 
koefisen Fhitung 34,005 > Ftabel 2,81 pada signifikan 0.000 < 0.05. Kesimpulan bahwa 
pengaruh motivasi, komunikasi dan stres kerja secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Ditjen PKN I Badan Pemeriksa Keuangan 
Republik Indonesia. Dengan demikian hasil penelitian yang telah dilakukan sesuai dengan 
hipotesis penelitian yang dikemukan sebelumnya sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa 
H4 diterima (H0 ditolak). 
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