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KINERJA PEGAWAI:  
STRES, MOTIVASI DAN EVALUASI KERJA 

(Studi Kasus Pada Kantor Pelayanan Pajak Daerah 
Kabupaten Kulon Progo)

Kusmaryati D. Rahayu1, Dyah Ayu Ernawati1 
1 Prodi Manajemen, Fakultas Ekonomi Dan Bisnis,  

Universitas Janabadra Yogyakarta 
Email: kusmaryati@janabadra.ac.id.

ABSTRACT

The aim of the study was to find out whether the performance of the 
Kulon Progo regency regional tax service employees was influenced 
by the variables of stress, motivation and work evaluation carried out 
by the management. By knowing this, management will be able to 
improve employee performance. Primary data was taken from all 87 
employees, and all were used as respondents. the questionnaire with 
a Likert scale of 1-5 as a data collector. Data were analyzed using 
Multiple Linear Regression. The Results showed that stress has a 
negative effect on employee performance, while motivation and work 
evaluation have a positive effect on employee performance.

Keywords: Employee performance; Stress; Motivation; Job Evaluation 

ABSTRAK

Tujuan Penelitian untuk mengetahui apakah Kinerja Pegawai 
Kantor Pelayanan Pajak Daerah Kabupaten Kulon Progo 
dipengaruhi oleh variabel Stres, Motivasi dan Evaluasi Kerja 
yang dilakukan Pihak manajemen. Dengan mengetahuinya, 
maka pihak Manajemen akan mampu untuk meningkatkan 
kinerja Pegawai. Data primer diambil dari seluruh pegawai 
sejumlah 87 orang, dan semua dijadikan sebagai responden. 
Kuesioner dengan Skala Likert 1-5 sebagai pengumpul data. 
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Data dianalisis menggunakan Regresi Linier Berganda. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa Stres berpengaruh negatif 
terhadap Kinerja Pegawai, sedangkan Motivasi dan Evaluasi 
Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci: Kinerja pegawai; Stres; Motivasi; Evaluasi Kerja

PENDAHULUAN

Perkembangan dunia saat ini menuntut organisasi maupun 
perusahaan berkinerja, berdaya saing dan kreatifitas yang tinggi. 
Hal tersebut mendorong organisasi untuk terus menerus melaku
kan inovasi dan mengevaluasi terhadap berbagai faktor yang 
berpotensi menghambat tercapainya tujuan organisasi. Salah satu 
faktor yang sangat urgen berkontribiusi terhadap keberhasilan 
organisasi adalah Sumber daya manusia atau pegawai. Pengelolaan 
sumber daya manusia yang efektif akan sangat berdampak pada 
peningkatan kinerja karyawan. Kinerja adalah proses maupun 
hasil pekerjaan. Kinerja merupakan suatu proses tentang bagai
mana pekerjaan dilaksanakan untuk mencapai hasil Kerja. Hasil 
pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan kinerja [1]. Apabila 
Organisasi mengelola kinerja karyawan dengan efektif, maka 
dijamin produktivitas organisasi akan terus meningkat. Salah 
satu faktor penghambat dalam pengoptimalan kinerja karyawan 
adalah stres kerja. Stres Kerja adalah suatu kondisi ketegangan 
yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis, 
yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang 
karyawan [2]. Bila stres yang dialami karyawan terlalu besar, akan 
menyebabkan kinerja menurun. Ppelaksanaan pekerjaan terganggu, 
karyawan kehilangan kemampuan untuk mengendalikan diri, 
perilaku karyawan menjadi tidak fokus, banyak terjadi kesalahan, 
dan bahkan efek terburuk adalah karyawan memutuskan resign 
dari organisasi.
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Faktor lain yang perlu diperhatikan oleh perusahaan agar 
karyawan bekerja efektif adalah motivasi kerja karyawan. Me
nurut Kreitner & Kinicki [3] dalam konteks masa kini, motivasi 
merepresentasikan suatu proses psikologis yang menimbulkan 
stimulasi, dorongan, kesungguhan hati dalam melakukan sesuatu 
untuk mencapai tujuan tertentu. Motivasi kerja akan mendorong 
karyawan memiliki komitmen dalam penyelesaian pekerjaannya. 
Disamping faktor-faktor tersebut, terdapat juga faktor penting 
lain, yang bersumber dari manajemen atau organisasi agar efek
tifitas kerja tercapai, yakni evaluasi kerja. Evaluasi kerja adalah 
penilaian yang dilakukan secara sistematis untuk mengetahui 
hasil pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi [4]. Melalui 
evaluasi kerja, karyawan akan mendapatkan umpan balik atas 
hasil kerjanya, sehingga kedepan akan dapat memperbaiki dan 
meningkatkan kinerjanya. Studi ini akan dilakukan terhadap 
pegawai Kantor Pelayanan Pajak Daerah Kabupaten Kulon Progo. 
Saat ini Pemerintah Pusat maupun daerah dituntut memperoleh 
pendapatan tinggi dari sektor pajak sebagai sumber yang utama. 
Sehingga pelayanan terhadap penerimaan pajak harus efisien dan 
efektif. Karyawan harus berkinerja tinggi, efisien, efektif namun 
juga humanis. Demikian pula yang terjadi pada Kantor Pelayanan 
Pajak Daerah Kabupaten Kulon Progo. Tugas dan tanggung 
jawab yang diemban oleh para pegawai Kantor Pelayanan Pajak 
Daerah Kabupaten Kulon Progo harus mendukung peningkatan 
pendapatan Daerah. Hal ini yang perlu digali lebih dalam, 
bagaimana kinerja karyawan /pegawai Kantor Pelayanan Pajak 
Daerah Kabupaten Kulon Progo dapat dipertahankan dan bahkan 
terus meningkat, sehingga akan menjadi prestasi perusahaan. 
Apakah selama ini telah melakukan pengendalian stres kerja 
karyawan, sehingga pegawai dapat tetap bekerja sesuai dengan 
standar yang sudah ditentukan? Apakah motivasi kerja pegawai 
juga terus terjaga sehingga kinerja karyawan tidak menurun? 
Dan bagaimana pula evaluasi kerja telah dilakukan? apakah 
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telah obyektif, transparan sesuai dengan prosedur dan konsisten 
sehingga kinerja pegawai terus terjaga secara berkelanjutan.

Kinerja Karyawan

Kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai se
seorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan [5] atau 
sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian 
tertentu [6]. Kinerja Karyawan dapat diukur melalui: 

1) Jumlah Pekerjaan, 2) kualitas pekerjaan, 3)ketepatan waktu, 
4) kehadiran, 5)kemampuan bekerjasama [5].

Stres Kerja dan Kinerja Karyawan

Stres merupakan kondisi dinamis pada saat individu berha
dapan dengan peluang, tuntutan, atau sumber daya di satu sisi, 
dan di sisi lain individu tidak dapat menentukan hasil sesuai yang 
diharapkan, karena tidak pasti [7]. Stres merupakan respon yang 
adaptif pada situasi eksternal yang menghasilkan deviasi-deviasi 
fisik, psikologis, dan atau perilaku untuk anggota organisasi [8], 
[9].

Stres kerja dapat diukur melalui faktor:

1) Tekanan Ekstra-Organisasi: mencakup hal seperti per
ubahan sosial/teknologi, globalisasi, keluarga, relokasi, kondisi 
ekonomi dan keuangan, ras dan kelas, serta masyarakat, 2) Tekanan 
Organisasi, yang meliputi: kebijakan dan strategi administratif, 
struktur dan desain organisasi, proses organsasi, serta kondisi 
kerja, 3) Tekanan Kelompok, yakni kurangnya kohesivitas (ke
bersamaan) dan dukungan kelompok, 4)Tekanan Individu, pola 
kepribadian, ketidakberdayaan yang dipelajari, daya tahan psi
kologis, dst. Banyak penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh negatif stres kerja terhadap kinerja karyawan 
[10]–[14].
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Berdasar kajian teori dan empiris yang ada, peneliti meng
ajukan hipotesis pertama:

H1 = Stres Kerja berpengaruh negatif terhadap Kinerja 
Karyawan

Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan

Motivasi adalah suatu proses yang menggambarkan tentang 
kekuatan, dorongan, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk 
mencapai tujuan [7], atau merupakan proses-proses psikologis 
yang menyebabkan stimulus, dorongan, dan kegigihan terhadap 
suatu aktivitas yang dilakukan secara sukarela menuju suatu 
tujuan.

Kreitner & Kinicki [3]. Terdapat beberapa teori Motivasi 
Kerja, salah satunya adalah yang dikemukakan oleh Abraham 
Maslow. Teori Motivasi ini mendasarkan pada pemahaman bah
wa kebutuhan manusia pada prinsipnya berjenjang, dari kebutuh
an yang paling dasar sampai pada kebutuhan tertinggi, yakni 
kebutuhan fisik minimal, kebutuhan rasa aman, kebutuhan so
sial, kebutuhan harga diri dan kebutuhan aktualisasi diri. Teori 
Motivasi Maslow ini merupakan teori yang paling dasar dan 
sering digunakan, karena tidak mendasarkan pada syarat tertentu 
pada karyawan [15]. Beberapa Hasil empiris menunjukkan bahwa 
Motivasi berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan[16]–[19].

Berdasar kajian teori dan empiris yang ada, peneliti meng
ajukan hipotesis kedua: 

H2 = Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja 
Karyawan

Evaluasi Kerja dan Kinerja Karyawan

Evaluasi kerja adalah suatu aktivitas membandingkan antara 
yang direncanakan dengan hasil nyata pekerjaan. Cara yang paling 
efektif untuk Evaluasi kerja dikenal dengan teori umpan balik 
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360-derajat (360-degree feedback). Menurut Dessler [20], dengan 
umpan balik 360 derajat, pemberi kerja mengumpulkan semua 
informasi tentang penilaian kinerja terhadap seorang karyawan 
dari berbagai pihak, yakni penyelia, atasan penyelia, bawahan, 
rekan kerja, dan pelanggan internal atau eksternalnya. Menurut 
Lawson [1] 

Evaluasi kerja disebut efektif, jika umpan balik evaluasi 
memenuhi beberapa kriteria, antara lain: 1) construktif, 2) Relates 
exclusively to work, 3) Assesses performance, not personality 4) Specific 
5) Accounts for perceptual differences 6) Objective 

Penelitian terdahulu mendapatkan bahwa Evaluasi kerja berpe
ngaruh positif terhadap kinerja karyawan [21], [22].

Berdasar kajian teori dan empiris tersebut, peneliti mengajukan 
hipotesis ketiga:

H3 = Evaluasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja 
Karyawan

Kerangka Pikir Penelitian

Gambar 1. Kerangka Pikir Penelitian

METODE

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Pela
yanan Pajak Daerah Kabupaten Kulon Progo yang berjumlah 
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87 0rang. Seluruh populasi dijadikan sebagai responden. Data 
yang digunakan primer, dikumpulkan langsung dari populasi 
menggunakan kuesioner, berskala 1-5 Likert. Teknik analisis data 
yang digunakan: uji validitas dan reliabilitas untuk kuesioner. Uji 
Asumsi Klasik dan goodness of Fit bagi keseluruhan data sebelum 
dianalisis dengan Regresi Linier berganda.

HASIL

Identifikasi Responden

Responden dalam penelitian ini berjumlah 87 orang, yang 
merupakan pegawai dari Kantor KPPD/Samsat Kabupaten Kulon 
Progo, terdiri dari 77% laki-laki, 23% perempuan. Berdasar usia, 
47% berusia kurang dari 30 tahun, 31% berusia 30-40 tahun dan 
sisanya 22% diatas 40 tahun. Berdasar masa kerja, lebih dari 60% 
bekerja 1-6 tahun, 6-10 tahun 18%. Latar pendidikan, hampir 50% 
SMU, 35% Sarjana sisanya Diploma dan S2. Dari status pegawai, 
51% tetap 49% kontrak.

Analisis kuantitatif

Hasil uji Validitas terhadap butir kuesioner menunjukkan 
bahwa semua butir valid. N = 87 dengan α = 5% maka rtabel = 0.2120. 
Hasil perhitungan uji Validitas menunjukkan semua rhitung > r tabel.

r hitung Stres kerja: 0.762; 0.741; 0.749; 0.7; 0.537; 0.631; 0.683; 0.652.
r hitung Motivasi kerja: 0.632; 0.455; 0.552; 0.690; 0.702; 0.656; 0.686; 
0.619; 0.579; 0.349.
r hitung Evaluasi Kerja: 0.625; 0.284; 0.769; 0.785; 0.726; 0.758; 0.671; 
0.758; 0.666; 0.684; 0.689; 0.577.
r hitung Kinerja Pegawai: 0.673; 0.745; 0.611; 0.460; 0.400; 0.785; 0.756; 
0.689; 0.782.

Hasil Uji reliabilitas terhadap Variabel menunjukkan bahwa 
semua nilai Cronbach’s Alpha > 0.7 yakni:
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Cronbach’s Alpha Stres kerja: 0.831; Motivasi Kerja: 0.796; 
Evaluasi Kerja: 0.883 dan Kinerja Pegawai: 0.850 

Hasil Uji Asumsi Klasik

Hasil Uji Normalitas

Uji Normalitas menggunakan One Sample Kolmogorov 
Smirnov test, hasil menunjukkan (Tabel 1): Asyimp.Sig 0,095> 0,005, 
maka dapat disimpulkan data berdistribusi normal.

Tabel 1. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
 Unstandardized Residual

N 87
Normal Parametersa,b Mean 0,0000000

Std. Devi 1,85269524
Most Extreme 
Differences

Absolute 0,088
Positive 0,088
Negative -0,041

Test Statistic 0,088
Asymp. Sig. (2-tailed) .095c

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Hasil Uji Multikolinearitas

Tabel 2. Uji Multikolinearitas

Model
Collinearity Statistics

Tolerance VIF
1 (Constant)   

X1.Stres Kerja 0,208 4,797
X2.Motivasi Kerja 0,228 4,396
X3.Evaluasi Kerja 0,408 2,449

 Dependent variabel: Kinerja Karyawan
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Pada Tabel 2. Nilai tolerance dari masing-masing variabel Stress 
kerja, Motivasi kerja dan Evaluasi kerja ≥ 0,1 dan VIF ≤ 10 maka 
berarti tidak ada multikoliniearitas antar variabel independen 
dalam model regresi.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas memakai Uji Glejser. Hasil uji dapat 
dilihat pada Tabel 3. Karena nilai signifikansi ketiga variabel lebih 
besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas pada model regresi.

Tabel 3. Uji Heteroskedastisitas

Model
Unstandardized 

Coefficients
Standardized 
Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 1,625 0,960  1,693 0,094

X1.Stres kerja 0,009 0,061 0,037 0,155 0,877
X2.Motivasi kerja -0,007 0,051 -0,033 -0,142 0,888
X3.Evaluasi kerja -0,005 0,028 -0,028 -0,162 0,871

Hasil Uji Goodness of Fit

Koefisien Determinasi

Berdasar Tabel 4. dapat dilihat bahwa besarnya Adjusted R 
Square adalah 0,892 atau 89,2%. Artinya, variasi perubahan variabel 
kinerja pegawai dijelaskan oleh variabel stres kerja, motivasi kerja 
dan evaluasi kerja sebesar 89,2%. Sedangkan 10,8% dijelaskan 
variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 4. Uji Koefisien Determinasi

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate

1 .946a 0,896 0,892 1,886
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A. Predictors: (Constant), X3.Evaluasi kerja, X2.Motivasi kerja, X1.Stres kerja
B. Dependent Variable: Y1.Kinerjapegawai

Uji Statistik F

Hasil Uji F dalam penelitian ini menunjukkan bahwa model 
dapat diuji lebih lanjut karena nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel 
(237,930 > 2,48) dan signifikan.

Tabel 5. Uji F

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2538,623 3 846,208 237,930 .000b

Residual 295,193 83 3,557   

Total 2833,816 86    

a. Dependent Variable: Y1.Kinerjapegawai

b. Predictors: (Constant), X3.Evaluasikerja, X2.Motivasikerja, X1.Streskerja

Hasil Uji t

Uji t untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh variabel 
independen X secara parsial terhadap variabel dependen Y.

Seperti terlihat pada tabel. 6. Semua variabel independen: Stres 
kerja, Motivasi Kerja, Evaluasi Kerja memiliki nilai signifikansi < 
0.05 artinya bahwa secara parsial variabel tersebut berpengaruh 
terhadap variabel Kinerja Karyawan.

Tabel 6. Uji t

Model
Unstandardized 

Coefficients
Standardized 
Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 0,902 1,500  0,602 0,549

X1.SK -0,299 0,095 -0,245 -3,158 0,002
X2.MK 0,863 0,080 0,797 10,729 0,000
X3.Ek 0,348 0,044 0,440 7,930 0,000
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Analisis Regresi Linier berganda

Dari Tabel 6 dapat dirumuskan Persamaan Regresi Linier 
Berganda: 

Y = 0,902 - 0,299X1 + 0,836X2 + 0,348X3

 Atau 
 Kinerja = 0,902 - 0,299 Sk + 0,836 Mk+ 0,348 Ek

Keterangan: Sk: Stres Kerja; Mk: Motivasi Kerja; Ek: Evaluasi Kerja.

Interpretasi Persamaan Regresi Linier berganda

Konstanta sebesar 0,902 artinya pada saat stres kerja (X1), 
motivasi kerja (X2), dan evaluasi kerja (X3) tidak ada, maka kinerja 
pegawai sebesar 0,902 satuan.

Koefisien stres kerja (X1) sebesar -0,299 artinya jika variabel 
independen lain nilainya tetap, dan stress mengalami peningkatan 
sebesar satu satuan, maka nilai kinerja pegawai (Y) akan mengalami 
penurunan sebesar 0,299 satuan, demikian pula sebaliknya.

Koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0,863 artinya jika 
variabel independen lain nilainya tetap dan motivasi kerja meng
alami kenaikan satu satuan, maka nilai kinerja pegawai (Y) akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,863 satuan, demikian pula 
sebaliknya.

Koefisien regresi evaluasi kerja (X3) sebesar 0,348 artinya jika 
variabel independen lain nilainya tetap dan evaluasi kerja meng
alami kenaikan satu satuan, maka nilai kinerja pegawai (Y) akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,348 satuan, demikian pula 
sebaliknya.

Oleh karena Populasi tidak homogen, Status pegawai terdiri 
dari tetap dan kontrak, maka dilakukan uji Chi Square untuk me
lihat apakah perbedaan status berpengaruh terhadap Variabel.

Tabel 6a. Chi-Square Tests  
(Status Kepegawaian dan Stres Kerja)
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 Value df Asymptotic Significance (2-sided)
Pearson Chi-Square 5.801a 3 0.122
Likelihood Ratio 7.389 3 0.060
N of Valid Cases 87   
a. 4 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected 
count is 1.98.

Berdasar Tabel 6a. terlihat hubungan antara Status Kepegawai
an dengan Stres kerja menunjukkan nilai sebesar 5.801 dengan 
prob. Sign. 0.122 > 0,05, maka dapat disimpulkan tidak ada hu
bungan antara Status Kepegawaian dengan Stres kerja.

Tabel 6b. Chi-Square Tests  
(Status Kepegawaian - Motivasi)

 Value df Asymptotic Significance (2-sided)

Pearson Chi-Square 1.655a 4 0.799
Likelihood Ratio 2.047 4 0.727
N of Valid Cases 87   
a. 4 cells (40.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is.49.

Berdasar Tabel 6b. terlihat hubungan antara Status Kepega
waian dengan Motivasi kerja menunjukkan nilai sebesar 1.655 
dengan prob. sign. 0.799 > 0,05, maka dapat disimpulkan tidak ada 
hubungan antara Status Kepegawaian dengan Motivasi kerja.

Tabel 6.c Chi-Square Tests (Status kepegawaian-Evaluasi Kinerja)

 Value df Asymptotic Significance (2-sided)
PearsonChi-Square .393a 3 0.942
Likelihood Ratio 0.400 3 0.940
N of Valid Cases 87   
a. 2 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1.48.

Berdasar Tabel 6c. terlihat bahwa hubungan antara Status 
Kepegawaian dengan Evaluasi kerja menunjukkan nilai sebesar 
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0.393 dengan prob. sign. 0.942 > 0,05, maka dapat disimpulkan tidak 
ada hubungan antara Status Kepegawaian dengan Evaluasi kerja.

Tabel 6.d. Chi-Square Tests  
(Status kepegawaian dan Kinerja)

 Value df Asymptotic Significance (2-sided)
Pearson Chi-Square 2.518a 4 0.641
Likelihood Ratio 2.914 4 0.572
N of Valid Cases 87   
a. 4 cells (40.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is.49.

Berdasar Tabel 6d. terlihat hubungan antara Status Kepega
waian dengan Kinerja menunjukkan nilai sebesar 2.518 dengan 
prob. sign. 0.641 > 0,05, maka dapat disimpulkan tidak ada hu
bungan antara Status Kepegawaian dengan Kinerja.

PEMBAHASAN

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
negative stres kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan 
Pajak Daerah Kabupaten Kulon Progo. Hasil uji t, koefisien stres 
kerja sebesar - 0,299, signifikansi 0,002 < 0,05. Stres yang terjadi 
sebagian disebabkan masalah pribadi /masalah keluarga, yang lain 
karena Kantor Pajak mendisain pegawainya untuk bekerja efisien 
dan efektif namun tugas yang diberikan tidak sesuai dengan 
keahliannya, tugas diluar job deskripsinya dengan batas waktu 
pengerjaan bersamaan dengan tugas inti. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan penelitian terdahulu [11]–[13], [23]yang menyatakan 
bahwa stres kerja mempunyai pengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan. Tidak sesuai dengan penelitian Septianto [24], dan 
Nilamsar dkk [10] yang menemukan bahwa stres berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan.
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Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh motivasi 
kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil uji t menunjukan koefisien 
sebesar 0,863 dengan signifikasi 0,000 < 0,05. Hal ini berarti 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor 
Pelayanan Pajak Daerah Kabupaten Kulon Progo. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa motivasi kerja pegawai di Kantor Pelayanan 
Pajak Daerah Kabupaten Kulon Progo berpengaruh positif ter
hadap kinerja pegawai. Para pegawai bersemangat dalam men
jalankan pekerjaannya sehingga berdampak positif terhadap 
kinerjanya. Hal ini membuat kualitas kinerjanya makin baik serta 
unggul. Hasil penelitian ini sejalan dengan para peneliti terdahulu 
[16], [17], [19], [25]–[29] bahwa variabel motivasi kerja memiliki 
pengaruh terhadap kinerja pegawai. Namun tidak mendukung 
penelitian Changgriawan [30] yang mendapatkan hasil motivasi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Evaluasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
evaluasi kerja terhadap kinerja pegawai. Ditunjukkan dengan 
koefisien evaluasi kerja 0,348, signifikan. Evaluasi kerja merupakan 
proses penilaian terhadap pelaksanaan tugas karyawan apakah 
sesuai dengan standar kerja atau tujuan yang telah ditetapkan. 
Evaluasi kerja sebagai dasar pemberian imbalan atau penghargaan 
pegawai dan untuk menjamin pencapaian sasaran, tujuan organi
sasi, dan untuk mengetahui terjadinya penyimpangan agar segera 
dapat diperbaiki. Hasil evaluasi kerja individu dapat dimanfaatkan 
untuk peningkatan kinerja, pengembangan pegawai, pemberian 
kompensasi, peningkat. Berdasarkan hasil penelitian ini, evaluasi 
kinerja di Kantor Pelayanan Pajak Daerah Kabupaten Kulon 
Progo, pegawai memahami kesalahannya dan kemudian bersedia 
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memperbaiki sehingga diharapkan meningkatkan kualitas kinerja 
para pegawainya.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya:[21], 
[31], [32] yang menyatakan bahwa variabel evaluasi kerja memiliki 
pengaruh terhadap kinerja pegawai.

SIMPULAN

Stres Kerja, berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai Kantor Pelayanan Pajak Daerah Kabupaten Kulon 
Progo. Sementara Motivasi Kerja, dan Evaluasi Kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Kantor Pelayanan 
Pajak Daerah Kabupaten Kulon Progo.
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