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ABSTRAK 
 

PENGARUH KOMPETENSI KERJA DAN BEBAN KERJA 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT.ASAM JAWA 

MEDAN 
 
 

Mindah Ramadhani Soleha 
Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 
Email : mindahramadhani@gmail.com  

 
Sesuai dengan rumusan masalah, maka penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui dan menganalisis kompetensi kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Asam Jawa Medan, untuk mengetahui dan menganalisis beban 
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa Medan, untuk 
mengetahui dan menganalisis kompetensi kerja dan beban kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan pada PT.Asam Jawa Medan, Penelitian ini termasuk 
dalam kategori penelitian assosiatif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Asam Jawa Medan sebanyak 
50 orang. Pengambilan sampel dilakukan pada seluruh populasi. Peneliti dalam 
penelitian ini menggunakan jenis sampel jenuh, dimana peneliti menggunakan 
seluruh populasi dalam pengambilan sampel. Peneliti akan menggunakan 
karyawan PT. Asam Jawa Medan berjumlah 50 orang karyawan tetap. Tetapi 
dalam praktiknya, pengelolahan data penelitian ini tidak diolah secara manual, 
namun menggunakan software Statistical Package Social For Sciences (SPSS 23). 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh penulis secara teori, pendapat, 
dan penelitian terdahulu yang dikemukakan diatas mengenai pengaruh kompetensi 
kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan. Maka penulis menyimpulkan 
bahwa secara simultan pengaruh kompetensi kerja dan beban kerja terhadap 
kinerja karyawan berpengaruh positif pada PT. Asam Jawa Medan.  
  

Kata kunci :Kompetensi Kerja, Beban Kerja, Kinerja Karyawan. 
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ABSTRACT 

 
THE EFFECT OF WORK COMPETENCE AND WORKLOAD ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT ASAM JAWA MEDAN 
 
 

Mindah Ramadhani Soleha 
Management Study Program Faculity of Economics and Business 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 
Email : mindahramadhani@gmail.com  

 
In accordance with the formulation of the problem, then this study aims 

to determine and analyze work competencies affect employee performance at 
PT. Asam Jawa Medan, to find out and analyze the workload affect the 
performance of employees at PT. Asam Jawa Medan, to find out and analyze 
work competence and workload influence the performance of employees at 
PT.Asam Jawa Medan, this study is included in the associative research 
category using a quantitative approach. The population in this study were 
employees of PT. Asam Jawa Medan as many as 50 people. Sampling was 
conducted in the entire population. Researchers in this study used a type of 
saturated sample, where researchers used the entire population in sampling. 
Researchers will use the employees of PT. Asam Jawa Medan has 50 permanent 
employees. But in practice, the management of research data is not processed 
manually, but uses Statistical Package Social For Sciences (SPSS 23) software. 
Based on the results of research conducted by the author in theory, opinion, and 
previous research stated above regarding the effect of work competence and 
workload on employee performance. So the authors conclude that the effect of 
work competency and workload simultaneously on employee performance has a 
positive effect on PT. Asam Jawa Medan.  
 

Keywords: Work Competence, Workload, Employee Performance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 

 
1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia adalah sumber daya yang mempunyai akal dan 

perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan serta karya yang dapat 

dihasilkan untuk perusahaan. Sumber daya yang tangguh haruslah dijalankan 

secara bersamaan sehingga akan membentuk satu kesatuan dan menghasilkan 

sinergi. Oleh sebab itu peran sumber daya manusia sangat menentukan agar 

terbentuk sinergi yang baik bagi perusahaan sehingga dapat menghasilkan 

keuntungan bagi perusahaan. 

Menurut Arianty (2014) “Kinerja adalah hasil yang dicapai seseorangdalam 

melaksanakan tugas yang diberikankepadanya sesuai dengan kriteria yang telah 

ditetapkan. 

Berdasarkan surat keputusan Menteri Pertanian cq Dirjen Perkebunan, PT. 

Asam Jawa dinyatakan sebagai Perkebunan Swasta Besar Nasional, sedang 

legalitas usaha sebagai PMDN didapatkan berdasarkan S.P.T Badan Koordinasi 

Penanaman Modal Dalam Negeri Pusat No. 261/PMDN/1983 tanggal 13 

Desember 1983. Tanaman pertama sudah mulai digiatkan pada tahun 1983 diatas 

lahan gambut yang cukup kering dan relative tidak mempunyai hambatan yang 

berarti.  

Disamping modal sertaan dari pada pendiri, kredit pendahuluan dari Bank 

Ekspor Impor Indonesia sudah dapat diberikan pada medio tahun 1983 dan kredit 

investasi sesungguhnya pada medio 1985. Focus perhatian untuk masa yang akan 

datang, akan diarahkan dalam upaya penyelesaian penanaman 25% dari area total 

8.300 Ha, direncanakan selesai akhir tahun 1988.  Pembangunan tahap ke II 
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menjadi total kapasitas 60 ton/jam, direncanakan selesai akhir triwulan III tahun 

1988 dan perbaikan prasarana dan manajemen secara menyeluruh. 

Berdasarkan survey awal pada tempat penelitian ditemukan terdapat 

kecendrungan penurunan kinerja karyawan yaitu masih ada terjadi kesalahan hasil 

pekerjaan dan masih ada karyawan yang ditempatkan bukan pada bidangnya. 

Selain itu beban kerja yang tinggi belum diimbangi reward yang sesuai dan ada 

beberapa kinerja karyawan yang kurang optimal yang dapat terlihat dari hasil 

pekerjaan karyawan yang tidak selesai tepat waktu. 

Menurut Pramularso (2018) faktor yang membentuk kinerja karyawan bahwa 

untuk mencapai kinerja terbaik tentu perlunya pengelolaan sumber daya manusia 

yang terarah melalui berbagai kebijakan yang dapat menyesuaikan kepentingan 

bersama antara karyawan dan perusahan. 

Sedangkan factor yang membentuk kinerja temuan ditempat penelitian yaitu 

keberhasilan dan kesuksesan kinerja di perusahaan ditentukan oleh kualitas 

sumber daya manusia , pimpinan, dan bawahan sehingga pemahaman dan 

kemampuan. 

 Menurut Yuliana (2017) faktor yang membentuk kompetensi kerja 

menyimpulkan bahwa “kompetensi kerja adalah peta kapasitas pegawai atas 

atribut pekerjaan yang diembannya, yang merupakan kumpulan dari kemampuan, 

keterampilan, kematangan, pengalaman, keefektifan, keefesienan, dan kesuksesan 

dalam mengemban tanggung jawab pekerjaan”.  

Sedangkan factor yang membentuk kompetensi kerja  temuan ditempat 

penelitian yaitu saat karyawan menguasai pekerjaan mereka di bidang yang di 
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tempatkan perusahaan yang akan meningkatkan keahlian dan kemampuan 

karyawan. 

Faktor yang membentuk beban kerja berdasarkan teori Yusuf, (2015), beban 

kerja karyawan yang terlalu berlebihan sebagai akibat tidak seimbangnya 

pekerjaan dengan jumlah karyawan, atau beban kerja karyawan yang terlalu 

rendah diakibatkan oleh jumlah karyawan yang terlalu banyak. 

Sedangkan factor yang di temuin ditempat penelitian yaitu beban kerja yang 

dilakukan karyawan belum diimbangi reward yang sesuai sehingga mengalami 

penurunan kinerja karyawan. 

Berdasarkan riset pendahuluan yang penulis lakukan pada perusahaan PT. 

Asam Jawa Medan terdapat permasalahan-permasalahan antara lain kurangnya 

kemampuan yang dimiliki karyawan yakni masih ada terjadi kesalahan hasil 

pekerjaan dan masih ada karyawan yang di tempatkan bukan pada bidangnya, 

selain itu beban kerja yang tinggi belum diimbangi dengan reward yang sesuai 

dan ada beberapa kinerja karyawan yang kurang optimal yang dapat terlihat dari 

hasil pekerjaan karyawan yang tidak selesai tepat waktu. 

Berdasarkan pemikiran yang demikian maka penulis berkeinginan untuk 

melakukan penelitian yang lebih mendalam khususnya mengenai pengaruh 

kompetensi dan produktivitas kerja karyawan, oleh karena itu penulis memilih 

judul “ Pengaruh Kompetensi Kerja dan Beban Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Asam Jawa Medan”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan penelitian pendahuluan yang dilakukan pada PT. Asam Jawa 

Medan di peroleh informasi tentang perusahaan yang timbul sebagai berikut : 
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1. Kurangnya keterampilan yang dimiliki karyawan yang mengakibatkan 

terjadi kesalahan dan hasil pekerjaan yang tidak sesuai dengan 

kompetensinya. 

2. Beban kerja yang tinggi belum diimbangi reward yang sesuai. 

3. Masih ada karyawan yang tidak optimal dalam melakukan pekerjaannya 

terbukti dengan masih adanya pekerjaan yang tidak mampu selesai 

dengan tepat waktu. 

1.3 Batasan Masalah 

Guna menghindari terjadinya kesimpangsiuran dalam pembahasan dan 

penganalisaan, maka luas penelitian ini yang dilakukan hanya meliputi tentang 

kompetensi dan beban kerja terhadap kinerja karyawan yang ada dikantor direksi 

(tidak termasuk karyawan lapangan) yang berjumlah 50 orang yang berasal dari 3 

departemen ( departemen personalia, keuangan, pengadaan ) pada PT. Asam Jawa 

Medan. 

1.4 Rumusan Masalah 

Untuk lebih memperjelas permasalahan sebagai dasar penulisan ini, maka 

peneliti merumuskan masalah sebagai berikut : 

a. Apakah kompetensi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Asam Jawa Medan ? 

b. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Asam 

Jawa Medan ? 

c. Apakah kompetensi kerja  dan beban kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Asam Jawa Medan ? 
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1.5 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari diadakannya penelitian ini adalah : 

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi kerja terhadap 

kinerja karyawan PT. Asam Jawa Medan.  

b. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan PT. 

Asam Jawa Medan. 

c. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi kerja dan beban kerja terhadap 

kinerja karyawan PT. Asam Jawa Medan. 

1.6 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah : 

a. Secara teoritis, dengan adanya penelitian ini dapat menerspksn ilmu yang 

diperoleh selama proses belajar pada jurusan Manajemen khususnya 

menambah kemampuan dalam memahami aspek sumber daya manusia 

didalam perusahaan. 

b. Secara Praktis, untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang signifikan 

antara kompetensi dan produktivitas terhadap kinerja karyawan 



6 
 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Uraian Teori 

2.1.1 Kinerja 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan ukuran keberhasilan organisasi dalam 

mencapai misinya dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus 

memiliki tingkat kemampuan tertentu. 

Menurut  Sutrisno (2010) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka 

upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 

hukum, dan sesuai dengan moral maupun etika. 

Sedangkan menurut Jufrizen (2017) mengatakan bahwa kinerja adalah 

hasil kerja seseorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan 

berbagai kemungkinan misalnya standart, target/sasaran atau kriteria yang telah 

ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. 

Menurut Mangkunegara (2004) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil 

secara kualitas dan kuantitas oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggungjawabnya. 

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil 

dari sebuah pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan dengan kuantitas  dan 

kualitas tertentu yang dilakukan dalam satu periode tertentu. 
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2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja Karyawan 

Menurut Dessler (2006) Tujuan dan manfaat kinerja merupakan kebutuhan 

karyawan dalam meningkatkan kemampuan dan keahliannya pada suatu pekerjaan 

serta membantu pihak manajemen dalam mengambil keputusan untuk 

pengembangan organisasi, yang lebih mengarah pada pihak manajemen dalam 

membantu merencanakan pengembangan organisasi. Misalnya pengembangan 

karir, mutasi, PHK, penyesuaian kompensasi (gaji) dan kebutuhan pelatihan 

karyawan. 

2.1.1.3 Penilaian Kinerja Karyawan 

Dalam suatu perusahaan system penilaian kinerja memainkan suatu peran 

yang sangat penting dalam penugasan-penugasan kerja individual, rencana-

rencana pengembangan, dan keputusan-keputusan pelatihan. 

Menurut Sirait (2007) ada enam alasan menilai kinerja di dalam suatu 

perusahaan yaitu : 

1. Pemilihan penilai (perusahaan local atau asal) dan jumlah kontak 
penilai tersebut dengan ekspatriat). 

2. Persepsi-persepsi manajemen Negara tuan rumah tentang kinerja 
(sering kali terdapat perbedaan-perbedaan nyata antara kantor 
pusat dan cabang asing mengenai apa yang dinilai dalam kinerja 
dan persepsi-persepsi perilaku actual ). 

3. Kesulitan-kesulitan dalam komunikasi jarak jauh dengan kantor 
pusat (misalnya dalam hal waktu dan ketepatan waktu 
komunikasi-komunikasi dan pemahaman komunikasi). 

4. Penetapan tujuan kinerja-kinerja yang tidak memadai untuk 
operasi-operasi asing dan alat untuk mencatat tingkat kinerja 
individu dan organisasi. 

5. Pendekatan ethosentris yang dianut Negara induk dan kurangnya 
pemahaman tentang lingkungan dan budaya asing. 

6. Pengabaian yang sering terjadi terhadap pengalaman ekspatriat di 
luar negeri dan pentingnya bisnis internasional secara umum. 

Sedangkan menurut Bangun (2012), untuk menilai kinerja karyawan 

secara umum dapat dikelompokkan menjadi tiga, antara lain : 
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1. Penilaian yang mengacu pada norma. 

2. Penilaian standar absolut. 

3. Penilaian berdasarkan output. 

 Meskipun penilaian kinerja hanyalah satu unsur manajemen kinerja, 

system tersebut penting karena mencerminkan secara langsung rencana strategic 

organisasi. 

2.1.1.4 Peningkatan kinerja 

Adapun peningkatan kinerja yang diberikan menurut Hawley (2004) 

mengatakan bahwa meningkatkan kinerja adalah mengubah lingkungan, peralatan, 

penugasan atau sejumlah faktor eksternal lain dan bukan mengganti karyawan. 

Menurut Rosmaini & Tanjung (2018) peningkatan sumber daya manusia 

terhadap pengembangan manajemen organisasi merupakan syarat utamadalam era 

globalisasi untuk mampu bersaing dan mandiri.  

2.1.1.5 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Sutrisno (2010) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Efektivitas dan Efisiensi 
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik 
buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. 

2. Otoritas dan tanggung jawab 
Kinerja karyawan akan dapat terwujud bila karyawan mempunyai 
komitmen dengan organisasinya dan ditunjang dengan disiplin kerja 
yang tinggi. 

3. Disiplin 
Disiplin juga berkaitan erat dengan sanksi yang perlu dijatuhkan 
kepada pihak yang melanggar. Untuk itu diperlukan inisiatif dari para 
karyawannya dalam melaksanakan tugas. 

4. Inisiatif 
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya piker, kreativitas dalam 
bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan 
organisasi. Atasan yang buruk akan selalu mencegah inisiatif 
bawahan, lebih-lebih bawahan yang kurang di senangi. 



9 
 

 
 

 
Menurut Mangkunegara (2017, hal.67-68) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan: 

1) Faktor kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan 

potensi(IQ)dan kemampuan (knowledge skill). Oleh karena itu karyawan 

perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 

2) Faktor motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam menghadapi situasi 

kerja.Motivasi merupakan kondisi dimana yang menggerakkan diri 

karyawan yang telah terarah untuk mencapai tujuan organisasi atau tujuan 

kerja. 

 
2.1.1.6 Indikator Kinerja  

Indikator kinerja mengacu pada penilaian kinerja secara tidak langsung, 

yaitu hal-hal yang bersifat hanya merupakan indikasi kinerja saja, sehingga 

bentuknya cenderung kualitatif atau tidak dapat dihitung (peningkatan, ketepatan, 

perputaran, tingkat, efektivitas, dan lain-lain).  

Menurut Moeheriono (2012) adapun contoh indikator kinerja sebagai 

berikut : 

1. Economic Value Added (EVA). 

2. Pertumbuhan pendapatan (Revenue Growth). 

3. Pemanfaatan aktiva yang diukur dengan Asset Turn Over. 

4. Jumlah Customer Baru. 

5. Jumlah Customer yang menjadi Non-Customer. 
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6. Tingkat Kepuasan Customer. 

7. Ketepatan Waktu Produksi (Cycle Time). 

8. Ketepatan Pesanan (On-Time Delivery). 

9. Kecepatan waktu layanan Customer. 

10. Perputaran keefektivan (cycle Effectiveness-CE). 

11. Ratio ketersediaan Informasi. 

12. Tingkat Kepuasan Karyawan. 

13. Tingkat Produktivitas Karyawan. 

14. Persentase sasaran yang diimplementasikan. 

15. Tingkat pencapaian kriteria pendukung keberhasilan tim, dan lain-lain. 

16. Tingkat pemberdayaan karyawan. 

Sedangkan menurut Kristanti & Pangestuti (2019) mengemukakan bahwa 

indikator kinerja sebagai berikut : 

1. Konsisten 

2. Tepat 

3. Menantang 

4. Dapat diukur 

5. Dapat dicapai 

6. Disepakati 

7. Dihubungan dengan waktu 

8. Berorientasikan kerja kelompok 

2.1.2 Kompetensi Kerja 

2.1.2.1 Pengertian Kompetensi Kerja 
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Menurut Sutrisno (2009) mengemukakan kompetensi adalah suatu 

karakteristik dasar dari seseorang yang mengemukakannya memberikan kinerja 

unggul dalam pekerjaan, peran, atau situasi tertentu, karena kompetensi adalah 

suatu yang mendasari karakteristik dari suatu individu yang dihubungkan dengan 

hasil yang diperoleh dalam suatu pekerjaan. 

Adapun menurut Sastra (2017), kompetensi merupakan suatu kemampuan 

untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi 

atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut 

oleh pekerjaan tersebut. 

Sedangkan menurut Rosmaini & Tanjung (2018) kompetensi merupakan 

karakteristik dasar yang dimiliki oleh seseorang yang dapat menciptakan kinerja 

yang baik dalam melakukan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. 

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kompetensi kerja merupakan 

karakteristik yang dimiliki individu didasari potensi intelektual maupun perilaku 

yang bisa menghasilkan kinerja superior dan bisa bertahan lama (stabil) serta 

efektif dalam bidang pekerjaan. 

2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Kompetensi Kerja 

 Burso (2018) mengemukakan konsep kompetensi menjadi semakin 

popular dan sudah banyak digunakan oleh perusahaan – perusahaan besar dengan 

berbagai alasan. Konsep kompetensi sudah mulai diterapkan aspek dari 

manajemen sumber daya manusia, walaupun yang paling banyak adalah bidang 

pelatihan dan pengembangan, rekrutmen dan seleksi, dan system remunerasi. 

Adapun tujuan dan manfaat kompetensi sebagai berikut : 
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1. Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai. Dalam hal 

ini, model kompetensi akan mampu menjawab dua pertanyaan 

mendasar : keterampilan, pengetahuan, dan karakteristik apa saja yang 

dibutuhkan dalam pekerjaan, dan perilaku apa saja yang berpengaruh 

langsung dengan kinerja. Kedua hal tersebut akan banyak membantu 

dalam mengurangi pengambilan keputusan secara subjektif dalam 

bidang sumber daya manusia. 

2. Alat seleksi karyawan. Penggunaan kompetensi standar sebagai alat 

seleksi dapat membantu organisasi untuk memilih calon karyawan yang 

terbaik. Dengan kejelasan terhadap perilaku efektif yang diharapkan 

dari karyawan, kita dapat mengarahkan pada sasaran yang selektif serta 

mengurangi biaya rekrutmen yang tidak perlu. Caranya dengan 

mengembangkan suatu perilaku yang dibutuhkan untuk setiap fungsi 

jabatan serta memfokuskan wawancara seleksi pada perilaku yang 

dicari. 

3. Memaksimalkan produktivitas. Tuntutan untuk menjadikan suatu 

organisasi ramping mengharuskan kita untuk mencari karyawan yang 

dapat dikembangkann secara terarah untuk menutupi kesenjangan 

dalam keterampilannya, sehingga mampu untuk dimobilisasikan secara 

vertical maupun horizontal. 

4. Dasar untuk pengembangan system remunerasi. Model kompetensi 

dapat digunakan untuk mengembangkan system remunerasi (imbalan) 

yang akan dianggap lebih adil. Kebijakan remunerasi lebih terarah dan 

transparan dengan mengaitkan sebanyak mungkin keputusan dengan 
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suatu set perilaku yang diharapkan yang diharapkan yang 

ditampilkanseorang karyawan. 

5. Memudahkan adaptasi terhadap perubahan. Dalam era perubahan yang 

sangat cepat, sifat dari suatu pekerjaan sangat cepat berubah dan 

kebutuhan akan kemampuan baru terus meningkat. Model kompetensi 

memberikan sarana untuk menetapkan keterampilan apa saja yang 

dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan yang selalu berubah. 

6. Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi. Model 

kompetensi merupakan cara yang paling mudah untuk 

mengomunikasikan nilai-nilai dan hal-hal apa saja yang harus menjadi 

focus dalam unjuk kerja karyawan. 

 Sedangkan Rosmaini & Tanjung (2018)  mengatakan kompetensi menjadi 

semakin popular dan sudah banyak digunakan oleh perusahaan-perusahaan besar 

dengan berbagai manfaat yaitu : 1) Memperjelas standar kerja dan harapan yang 

ingin dicapai. 2) Alat seleksi karyawan. 3) memaksimalkan produktivitas. 4) 

Dasar untuk pengembangan system remunerasi. 5) Memudahkan adaptasi 

terhadap perumahan. 6) Dan menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai 

organisasi. 

 

2.1.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompetensi Kerja 

Menurut Wibowo (2007) mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor 

yang dapat mempengaruhi kompetensi kerja sebagai berikut : 

1. Keyakinan dan Nilai-nilai  
Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan 
sangat mempengaruhi perilaku. 

2. Keterampilan 
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Dengan memperbaiki keterampilan berbicara didepan umum dan 
menulis, individu akan meningkat kecakapannya dalam kompetensi 
tentang perhatian terhadap komunikasi. 

3. Pengalaman 
Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman 
mengorganisasi orang, komunikasi dihadapan kelompok, 
menyelesaikan masalah dan sebagainya. 

3 Karakteristik kepribadian 
Dalam kepribadian termasuk banyak faktor yang diantaranya sulit untuk 
berubah. 

4 Motivasi 
Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah. 

5 Isu emosional 
Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. Takut 
membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak 
menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan inisiatif. 

6 Kemampuan intelektual 
Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran 
konseptual dan pemikiran analitis. 

7 Budaya organisasi 
Budaya organisasi memengaruhi kompetensi sumber daya manusia 
dalam kegiatan sebagai berikut : 
a. Praktik rekrutmen dan seleksi karyawan mempertimbangkan 
diantara pekerja yang dimasukkan dalam organisasi dan tingkat 
keahliannya tentang ompetensi. 
b. System penghargaan mengkomunikasikan pada pekerja bagaimana 
organisasi menghargai kompetensi. 

 Sedangkan menurut Elizar & Tanjung (2018) hasrudy tanjung adapun 

faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi adalah : keyakinan dan nilai-nilai, 

keterampilan, pengalaman, budaya organisasi, emosi, dan kemampuan intelektual. 

Menurut Zweel (dalam Sudarmanto, 2015:54), terdapat 7 (tujuh) 
derterminan yang memengaruhi atau membentuk kompetensi yaitu:  

1. Kepercayaan dan nilai seseorang terhadap sesuatu sangat berpengaruh 
terhadap sikap dn perilaku seseorang.  

2. Keahlian/Keterampilan Aspek ini memegang peranan sangat penting 
dalam membentuk kompetensi.  

3. Pengalaman merupakan elemen penting dalam membentuk penguasaan 
kompetensi seseorang terhadap tugas.  

4. Karakteristik Personal seseorang turut berpengaruh terhadap 
kompetensi seseorang.  

5. Motivasi seseorang terhadap suatu pekerjaan atau aktivitas akan 
berpengaruh terhadap hasil yang dicapai.  

6.  Isu-isu emosional Hambatan dan blok-blok emosional sering kali dapat 
membatasi penguasaan kompetensi.  
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7. Kapasitas intelektual seseorang akan berpengaruh terhadap penguasaan 
kompetensi. 
 

2.1.2.4 Indikator Kompetensi Kerja 

Indikator kompetensi kerja adalah proses membandingkan atau 

menyamakan antara kompetensi jabatan yang dipersyaratakan dengan kompetensi 

yang dimilki seorang karyawan, apakah sesuai, lebih besar atau lebih kecil. 

Adapun menurut Moeheriono  (2012)  mengatakan bahwa ada beberapa indikator 

kompetensi kerja yang terperinci adalah sebagai berikut : 

1. Tersedianya data/informasi yang dapat dijadikan bukti, apakah 
pemangku jabatan (job holder) tertentu memenuhi atau tidak 
memenuhi persyaratan kompetensi minimal yang ditentukan oleh unit 
organisasi untuk melaksanakan jabatan/pekerjaannya. 

2. Tersedianya data/informasi objektif yang dapat dipergunakan dalam 
pengambilan keputusan, khususnya dalam bidang kelembagaan dan 
kepegawaian. 

3. Sebagai upaya untuk memotivasi tingkat profesionalisme pemangku 
jabatan, agar secara terus-menerus memelihara dan meningkatkan 
kompetensi jabatannya. 

4. Pemegang jabatan dapat mengetahui informasi tingkat kompetensi 
yang dimilikinya. 

5. Seluruh jabatan di dalam organisasi dapat berfungsi sebagaimana 
mestinya (sesuai dengan tuntutan pekerjaannya). 

6. Memberikan pedoman kepada seluruh pemegang jabatan agar 
memenuhi ukuran standar kompetensi jabatan yang telah ditetapkan. 

7. Sebagai dasar bagi HRD, untuk menyusun program pengembangan 
kompetensi dan karir karyawan (individual Development Plan-IDP dan 
Individual Career Path/Plan-ICP) berdasarkan hasil pengukuran 
kompetensi jabatan yang telah ditetapkan. 

8. Untuk meningkatkan kompetensi karyawan apabila pada saat 
dilakukan pengukuran kompetensi ditemukan bahwa kompetensinya 
belum dapat memenuhi persyaratan kompetensi jabatan melalui 
program training, coaching, dan/atau counseling. 

Sedangkan menurut Bahri, Samsul, & Zamzam (2015) mengemukakan 

bahwa indikator kompetensi kerja sebagai berikut : 

1. Terampil dalam melakukan inivasi kerja 

2. Membuat konsep uraian kerja 

3. Membuat program teknis 
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4. Membuat jadwal kerja 

5. Kemampuan bekerja secara kooperatif 

6. Mampu berkoordinasi 

7. Mampu mengikuti perubahan 

8. Kemampuan mengambil keputusan 

2.1.3 Beban Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Beban Kerja 

Menurut Rolos, Sambul, & Rumawas (2018) beban kerja adalah 

sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit 

organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. 

Adapun menurut Menpan (1997) pengertian beban kerja adalah 

sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit 

organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. 

Sedangkan menurut Sastra, (2017), beban kerja adalah sekumpulan atau 

sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau 

pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu.  

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa beban kerja merupakan sesuatu 

yang dirasakan berada diluar kemampuan pekerja untuk melakukan pekerjaannya. 

2.1.3.2 Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja menurut Sastra (2017) 

sebagai berikut : 

1) Faktor Eksternal : Beban yang berasal dari luar tubuh pekerja, seperti : 

a. Tugas (Task). Meliputi tugas bersifat fisik seperti, stasiun kerja, tata 

ruang tenpat kerja, kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap 
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kerja, cara angkut, beban yang diangkat. Sedangkan tugas yang 

bersifat mental meliputi, tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, 

emosi pekerja dan sebagainya. 

b. Organisasi Kerja. Meliputi lamanya waktu kerja, waktu istirahat, Shift 

kerja, system kerja dan sebagainya. 

c. Lingkungan Kerja. Lingkungan kerja ini dapat memberikan beban 

tambahan yang meliputi, lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja 

kimiawi, lingkungan kerja biologis, dan lingkungan kerja psikologis. 

2) Faktor Internal 

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari 

reaksi beban kerjaeksternal yang berpotensi sebagai Stresor, meliputi 

faktor somatic (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi 

kesehatan, dan sebagainya), dan faktor psikis (motivasi, persepsi, 

kepercayaan, keinginan, kepuasan dan sebagainya). 

Sedangkan menurut Mujiatun (2015) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kompetensi ada beberapa faktor yaitu :  

1. Praktik perekrutan dan seleksi. 

2. Sistem reward. 

3. Praktik pengambilan keputusan. 4) Pelatihan dan pengembangan. 

Menurut Gibson (2009), faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja, 

yaitu: 

1. Time pressure (tekanan waktu)  

Secara umum dalam hal tertentu waktu akhir (dead line) justru 

dapat meningkatkan motivasi dan menghasilkan prestasi kerja yang 
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tinggi, namun desakan waktu juga dapat menjadi beban kerja 

berlebihan kuantitatif ketika hal ini mengakibatkan munculnya 

banyak kesalahan atau kondisi kesehatan seseorang berkurang. 

2. Jadwal kerja atau jam kerja 

Jumlah waktu untuk melakukan kerja berkontribusi terhadap 

pengalaman akan tuntutan kerja, yang merupakan salah satu faktor 

penyebab stres di lingkungan kerja. Hal ini berhubungan dengan 

penyesuaian waktu antara pekerjaan dan keluarga terutama jika 

pasangan suami-istri samasama bekerja. Jadwal kerja strandart 

adalah 8 jam sehari selama seminggu. Untuk jadwal kerja ada tiga 

tipe, yaitu: night shift, long shift, flexible work schedule. Dari 

ketiga tipe jadwal kerja tersebut, long shift dan night shift dapat 

berpengaruh terhadap kesehatan tubuh seseorang. 

3. Role ambiguity dan role conflict 

Role ambiguity atau kemenduaan peran dan role conflict atau 

konflik peran dapat mempengaruhi persepsi seseorang terhadap 

beban kerjanya. Hal ini dapat sebagai hal yang mengancam atau 

menantang. 

4. Kebisingan, dapat mempengaruhi pekerja dalam hal kesehatan dan 

performancenya. Pekerja yang kondisi kerjanya sangat bising dapat 

mempengaruhi efektifitas kerjanya dalam menyelesaikan tugasnya, 

dimana dapat mengganngu konsentrasi dan otomatis mengganggu 

pencapaian tugas sehingga dapat dipastikan semakin memperberat 

beban kerjanya. 
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5. Informatian overload, Banyaknya informasi yang masuk dan 

diserap pekerja dalam waktu yang bersamaan dapat menyebabkan 

beban kerja semakin berat. Kemajemukan teknologi dan 

penggunaan fasilitas kerja yang serba canggih membutuhkan 

adaptasi tersendiri dari pekerja. Semakin komplek informasi yang 

diterima, dimana masing-masing menuntut konsekuensi yang 

berbeda dapat mempengaruhi proses pembelajaran pekerja dan 

efek lanjutannya bagikesehatan jika tidak tertangani dengan baik.  

6. Temperature extremes atau heat overload.  

Sama halnya dengan kebisingan, kondisi kerja yang beresiko 

seperti tingginya temperatur dalam ruangan juga berdampak pada 

kesehatan. Hal ini utamanya jika kondisi tersebut berlangsung lama 

dan tidak ada peralatan pengamannya. 

7. Repetitive action.  

Banyaknya pekerjaan yang membutuhkan aksi tubuh secara 

berulang, seperti pekerja yang menggunakan komputer dan 

menghabiskan sebagian besar waktunya dengan mengetik, atau 

pekerja assembly line yang harus mengoperasikan mesin dengan 

prosedur yang sama setiap waktu atau dimana banyak terjadi 

pengulangan gerak akan timbul rasa bosan, rasa monoton yang 

pada akhirnya dapat menghasilkan berkurangnya perhatian dan 

secara potensial membahayakan jika tenaga gagal untuk bertindak 

tepat dalan keadaan darurat. Aspek ergonomi dalam lay out tempat 

kerja. 
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8. Tanggung jawab Setiap jenis tanggung jawab (responsibility) dapat 

merupakan beban kerja bagi sebagian orang. Jenis-jenis tanggung 

jawab yang berbeda, berbeda pula fungsinya sebagai penekan.  

8.1.3.4 Dampak Beban Kerja 

Menurut Vanchapo (2020) “Beban kerja yang terlalu sedikit dimana 

pekerjaan yang dilakukan karena pengulangan gerak yang menimbulkan 

kebosanan, Sedangkan beban kerja yang berlebihan akan mengakibatkan stress 

kerja baik fisik maupun psikis dan reaksi-reaksi emosional, seperti sakit kepala 

gangguan pencernaan dan mudah marah”.  

Sedangkan menurut Irawati & Carollina (2017) Beban kerja juga dapat 

menimbulkan dampak negative bagi karyawan, dampak negative tersebut dapat 

berupa : 

1. Kualitas kerja menurun serta dikerjakan dengan suatu tempo menurun. 

2. Pengukuran fisiologis, yaitu pengukuran yang mengukur tingkat beban 

kerja yang dilakukan biasanya pada refleks pupil, pergerakan mata, 

aktivitas otot dan respon-respon tubuh lainnya. 

Menurut Astuti & Lesmana (2018) mengatakan bahwa jika kemampuan 

pekerja lebih tinggi dari pada tuntutan pekerjaan, akan muncul perasaan bosan. 

Namun sebaliknya, jika kemampuan pekerja lebih rendah dari pada tuntutan 

pekerjaan, maka akan muncul kelelahan yang lebih rendah. 

 

1.1.3.5 Indikator Beban Kerja 

Menurut Rolos, Sambul, & Rumawas (2018) ada 4 indikator dalam beban 

kerja yaitu : 
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1) Target yang harus dicapai : pandangan individu mengenai besarnya 
target kerja yang diberikan untuk menyelesaikan pekerjaannya. 
Pandangan mengenai hasil kerja yang harus diselesaikan dalam jangka 
waktu tertentu. 

2) Kondisi pekerjaan : mencakup tentang bagaimana pandangan yang 
dimiliki oleh individu mengenai kondisi pekerjaannya, misalnya 
mengambil keputusan dengan cepat pada saat pengerjaan barang, serta 
mengatasi kejadian yang tak terduga seperti melakukan pekerjaan 
skstra diluardiluar waktu yang telah ditentukan. 

3) Penggunaan waktu : kerja waktu yang digunakan dalam kegiatan-
kegiatan yang langsung berhubungan dengan produksi (waktu 
lingkaran, atau waktu baku atau dasar). 

4) Standar pekerjaan : kesan yang dimiliki oleh individu mengenai 
pekerjaanya, misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja 
yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. 

Sedangkan menurut Mahfudz (2017)   indikator beban kerja adalah : 

1. Tuntutan Tugas : melakukan tugas yang terlalu banyak, menyelesaikan tugas 

dalam desakan waktu, melakukan tugas tidak sesuai dengan kemampuan, 

mengerjakan lebih dari satu tugas dalam satu waktu, melakukan tugas tidak sesuai 

keterampilan, melakukan tugas yang bukan tugasnya, melakukantugas diluar 

potensi tenaga kerja, dan adanya gangguan selama mengerjakan tugas. 

2. Tuntutan fisik : menurunya kondisi faal dan psikologi seseorang, menurunya 

kesehatan yang prima dalam menjalankan pekerjaan, perasaan kelelahan 

mengakibatkan rasa putus asa, dan menurunnya kesigapan, meningkatnya 

pengeluaran energy, dan kurangnya oksigen saat bekerja. 

8.2 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila 

dalam penelitian tersebut berkenaan dengan dua variable atau lebih. 

 

2.2.1 Pengaruh Kompetensi  Kerja dengan Kinerja Karyawan 
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Kompetensi menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan 

oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting 

sebagai unggulan bidang tersebut. 

Menurut Elizar & Tanjung (2018) menyatakan bahwa kompetensi 

mengandung bagian kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang 

dengan perilaku yang dapat diprediksikan pada dalam berbagai keadaan dan tugas 

pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin meningkat kompetensi maka 

kinerja karyawan semakin meningkat dan begitu sebaliknya, jika kompetensi 

karyawan menurun juga akan mengalami penurunan. 

 

 

 

 

Gambar 11.1 Pengaruh Kompetensi Kerja dengan Kinerja karyawan 

2.2.2 Pengaruh Beban Kerja dengan Kinerja Karyawan 

Menurut Nabawi (2020). Beban kerja adalah sebuah proses yang 

dilakukan seseorang dalam menyelesaikan tugas-tugas suatu pekerjaan atau 

kelompok jabatan yang dilaksanakan dalam keadaan normal dalam suatu jangka 

waktu tertentu yang semuanya berhubungan dengan indikatornya. Dimana dapat 

dijelaskan bahwa semakin tinggi beban kerja yang diterima seorang karyawan 

akan mempengaruhi kinerja dari karyawan tersebut. 

Salah satu penyebab menurunnya performa dari beban kerja adalah 

keharusan untuk mengambil dua atau lebih tugas-tugas yang harus dikerjakan 

Kompetensi 
Kerja 

Kinerja 
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secara bersamaan. Semakin banyaknya permintaan untuk melaksanakan tugas-

tugas tersebut maka semakin berkurangnya performa dalam bekerja. 

 

 

Gambar. 11.2 Pengaruh Beban Kerja dengan Kinerja 

2.2.3 Pengaruh Kompetensi Kerja dan Beban Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

Menurut Sastra (2017) dengan judul “Pengaruh Kompetensi Karyawan 

dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bank Danamon Cabang Tuanku 

Tambusai Pekanbaru” memperoleh hasil bahwa kompetensi kerja sangat 

mempengaruhi kinerja karyawan, saat semakin kuat kompetensi kerja dan beban 

kerja yang tercermin dalam perilaku dan sikap karyawan sehari-hari selama 

mereka berada dalam organisasi ,memberikan komitmen organisasi bagi mereka 

dalam bekerja. Kompetensi kerja ini sama halnya dengan keterampilan dan 

keahlian karyawan yang berkaitan dengan kinerja.  

 

 

  

 

 

 

 

Gambar 11.3  Pengaruh Kompetensi Kerja dan Beban Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan 

Beban Kerja Kinerja 

Kompetensi 
Kerja Kinerja 

Karyawan 

Beban Kerja 
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2.3 Hipotesis 

 Menurut Prasetyo & Jannah (2012)  mengatakan bahwa “Hipotesis 

merupakan proposisi yang akan diuji keberlakuannya, atau merupakan suatu 

jawaban sementara atas pertanyaan penelitian”. 

 Dari kajian yang terdapat pada teoritis, batasan masalah dan kerangka 

konseptual. Hipotesis yang dapat dikemukakan dalam penelitian ini adalah : 

1. Adanya pengaruh antara kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan PT. 

Asam Jawa Medan. 

2. Adanya pengaruh antara beban kerja kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Asam Jawa Medan. 

3. Adanya pengaruh antara kompetensi kerja dan beban kerja secara simultan 

terhadap kinerja karyawan PT. Asam Jawa Medan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, yang 

bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel penelitian dan 

hipotesis pengujian(Nasution, Fahmi, Jufrizen, Muslih, & Prayogi, 2020).Menurut 

Yusuf (2017) Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

dengan menggunakan pendekatan assosiatif dan kuantitatif. Pendekatan assosiatif 

adalah pendekatan dengan menggunakan dua variable atau lebih guna mengetahui 

hubungan pengaruh antara variable yang satu dengan yang lain. 

Pendekatan kuantitatif adalah memandang tingkah laku manusia dapat 

diramal dan realitas sosial, objektif dan dapat diukur. 

3.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur 

dan untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Dalam 

penelitian ini yang menjadi definisi operasioanal ini yang menjadi definisi 

operasional terdapat 3 variabel yang akan diteliti antara lain : 

1. Kinerja Karyawan (Y) 

 Menurut Sastra (2017), kinerja merupakankesuksesan seseorang di 

dalammelaksanakan suatu pekerjaan, karena kinerja pada dasarnya merupakan 

hasil kerja seseorang karyawan selama periode tertentu. 

Indikator kinerja karyawan menurut Kristanti & Pangestuti (2019) 

mengemukakan bahwa indikator kinerja sebagai berikut : 
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Tabel. 111.1 Indikator Kinerja 

No Indikator Kinerja Karyawan 
(Y) 

1 Konsisten 
2 Tepat 
3 Menantang 
4 Dapat diukur 
5 Dapat dicapai 
6 Disepakati 
7 Dihubungkan dengan waktu 
8 Berorientasikan kerja kelompok 
   Sumber : Kristanti &Pangestuti (2019) 

2. Kompetensi Kerja (X1) 

Menurut  Sholehatusyah’diah (2017) kompetensi adalah karakteristik dasar 

personal yang menjadi faktor penentu sukses tidaknya seseorang dalam 

mengerjakan suatu pekerjaan atau situasi. 

Menurut Bahri, Samsul, & Zamzam (2015) mengemukakan bahwa indikator 

kompetensi kerja sebagai berikut : 

Tabel. 111.2 Indikator Kompetensi Kerja 

No Indikator Kompetensi Kerja 
(X1) 

1 Terampil dalam melakukan inovasi kerja 
2 Membuat konsep uraian kerja 
3 Membuat program teknis 
4 Membuat jadwal kerja 
5 Kemampuan bekerja secara kooperatif 
6 Mampu berkoordinasi 
7 Mampu mengikuti perubahan 
8 Kemampuan mengambil keputusan 

Sumber : Bahri, Samsul, & Zamzam (2015) 
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3. Beban Kerja (X2) 

Menurut Mahfudz (2017) beban kerja adalah volume dari hasil kerja atau 

catatan tentang hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan volume yang dihasilkan 

oleh sejumlah pegawai dalam suatu bagian tertentu. 

Menurut Rolos, Sambul, & Rumawas (2018), mengemukakan bahwa 

indikator beban kerja sebagai berikut : 

Tabel. 111.3 Indikator Beban Kerja 

No Indikator Beban Kerja 
(X2) 

1 Target yang harus dicapai 
2 Kondisi pekerjaan 
3 Penggunaan waktu 
4 Standart pekerjaan 
 Sumber : Rolos, Sambul, & Rumawas (2018) 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Asam Jawa Medan Jln. Gajah Mada No. 

40 Medan. 

2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini dilaksanakan bulan Desember 2019 sampai bulan 

Januari 2020, dengan rincian kegiatan penelitian tersebut dibawah ini. 

 

 

 

 

Tabel. 111.4 Waktu Penelitian 
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No Kegiatan Bulan/Minggu 
Januari Februari Maret April 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Prariset                 
2 Pengajuan 

Judul 
                

3 Penyusuna
n Proposal 

                

4 Seminar 
Proposal 

                

5 Pengumpu
lan Data 

                

6 Penyusuna
n Skripsi 

                

7 Bimbinga
n Skripsi 

                

8 Sidang 
Meja 
Hijau 

                

 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

a. Populasi  

Menurut Sugiyono (2010) populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas : objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Asam 

Jawa Medan yang berjumlah 50 karyawan. 

b. Sampel  

Menurut Yusuf (2017) sampel adalah sebagian dari populasi yang terpilih 

dan mewakili populasi tersebut. Pengambilan sampel dilakukan pada seluruh 

populasi. 

Peneliti dalam penelitian ini menggunakan jenis sampel jenuh, dimana 

peneliti menggunakan seluruh populasi dalam pengambilan sampel. Peneliti akan 
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menggunakan karyawan PT. Asam Jawa Medan berjumlah 50 orang karyawan 

tetap. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

a. Angket/Kuesioner 

Menurut Mamik (2015) “Angket/kuesioner adalah daftar pertanyaan yang 

diberikan kepada responden untuk menggali data sesuai dengan permasalahan”. 

Skala yang digunakan adalah Likert dengan kategori : 

Tabel. 111.5 Skala Likert 

PERNYATAAN BOBOT 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Kurang Setuju (KS) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat tidak Setuju (STS) 1 

Sumber : Mamik (2015) 

  Untuk menguji apakah instrument yang diukur sudah cukup layak 

digunakan sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan 

pengukurannya maka dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas. 

Uji Validitas 

  Sugiyono (2010) menyatakan bahwa “Uji validitas penelitian dilakukan 

untuk memastikan bahwa instrument sebagai alat ukur yang digunakan untuk 

mengukur (mendapatkan data) adalah valid”. Prinsip validitas adalah 

kecermatan data dan ketelitian. Instrument yang dinyatakan valid jika mampu 

mengungkapkan data dengan tepat dan juga memberikan gambaran yang 

cermat mengenai data tersebut. 

Berikut rumus yang digunakan untuk uji validitas : 



30 
 

 
 

rxy=  ∑   (∑ )(∑ )
√ {  ∑    (∑ ) }{ ∑   (∑ ) } 

 Sumber : Sugiyono, (2010)  

Keterangan: 

      =Koefisien korelasi antara variabel X dan Y 

  N = Jumlah sampel 

  ∑X = Jumlah skor soal dalam sebaran X 

  ∑Y = Jumlah skor soal dalam sebaran Y 

∑X² = Jumlah skor soal yang dikuadrankan dalam sebaran X 

∑Y² = Jumlah skor soal yang dikuadrankan dalamsebaran Y 

∑XY = Jumlah hasil kali jumlah skor dalam sebaran X dalam 

jumlah skor sebaran Y 

Tabel 111.6 
Hasil Uji Validitas Instrumen KompetensiKerja (X1) 

 
b 

Item 
Pernyataan R- hitung R- tabel Probabilitas Keterangan 

1 0,802 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
2 0,803 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
3 0,845 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
4 0,845 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
5 0,799 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
6 0,849 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
7 0,776 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
8 0,816 0,158 0,000 < 0,05 Valid 

 
Sumber : Data Penelitian (Diolah) 
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Tabel 111.7 

Hasil Uji Validitas Instrumen BebanKerja (X2) 
 

Item 
Pernyataan R- hitung R- tabel Probabilitas Keterangan 

1 0,819 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
2 0,809 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
3 0,852 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
4 0,860 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
5 0,834 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
6 0,854 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
7 0,778 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
8 0,821 0,158 0,000 < 0,05 Valid 

   Sumber : Data Penelitian (Diolah) 
 

Tabel 111.8 
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja Karyawan (Y) 

 

Item 
Pernyataan R- hitung R- tabel Probabilitas Keterangan 

1 0,942 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
2 0,900 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
3 0,894 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
4 0,942 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
5 0,705 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
6 0,813 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
7 0,876 0,158 0,000 < 0,05 Valid 
8 0,795 0,158 0,000 < 0,05 Valid 

     Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

     Dari semua pertanyaan untuk masing-masing variabel yang diuji, 

ternyata semua butir pertanyaan mempunyai status valid. 

Uji Reliabilitas 

 Menurut Sugiyono (2010) menyatakan bahwa “Tujuan pengujian reliabilitas 

adalah untuk melihat apakah instrument penelitian merupakaninstrumen yang dan 

dapat dipercaya. 
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r = [  (   )][ − [∑α  
α  ] 

Sumber : Sugiyono, (2010) 

Dimana : 

r  : Reliabilitas instrument (cronbach alpha) 

k  : Banyaknya butir pertanyaan 

∑a   : Jumlah varians butir 

a1   :Varians total 

kriteria pengujian reliabilitas instrument adalah sebagai berikut : 

a) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni ≥ 0,60 maka instrument 

memiliki reliabilitas yang baik. 

b) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni ≤0,60 maka instrument 

memiliki nilai yang tidak baik. 

Tabel 111.9 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1, X2 dan Y 

Variabel Nilai Reliabilitas Status 
Kompetensi Kerja (X1) 0,789 Reliabel 

Beban Kerja (X2) 0,791 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,796 Reliabel 

  Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 Dari data diatas dapat diketahui bahwa nilai reliabilitas setiap variabel > 0,60 

dengan demikian dapat dikatakan bahwa setiap variabel dalam penelitian ini 

realibel atau dengan kata lain variabel setiap penelitian ini dapat dijadikan alat 

atau instrumen. 
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b. Studi Dokumentasi 

 Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan kondisi instansi seperti 

sejarah instansi, struktur organisasi, data-data jumlah karyawan yang ada di 

instansi tersebut. Hal ini digunakan untuk menyempurnakan atau mendukung 

didalam penelitian dengan cara mempelajarinya. 

c. Wawancara (Interview) 

Menurut Sugiyono (2018) wawancara adalah proses pengumpulan data yang 

dilakukan secara struktur maupun tidak terstruktur, dan dapat dilakukan melalui 

tatap muka (face to face) maupun dengan menggunakan telepon. 

Untuk mendapatkan data peneliti melakukan tanya jawab dengan kabag PT. 

Asam Jawa Medan dibagian Personalia yang mempunya wewenang untuk 

memberikan data yang dibutuhkan yaitu tanya jawab secara langsung mengenai 

hal-hal yang relevan dengan penelitian. 

3.6  Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif, 

yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka dan 

kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus dibawah 

ini. 

a.) Regresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda merupakan meramalkan bagaimana keadaan (naik 

turunya) variabel dependen (kriterium), bila dua atau lebih variabel 

independen sebagai 
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 faktor predictor dimanipulasi (di naik turunkan nilainya) Sugiyono (2018). 

  =  +     +     +   

Sumber : Sugiyono (2018) 

Dimana : 

Y  : Kinerja 

a  : Konstanta       : Besaran koefisien regresi masing-masing variabel     : Kompetensi Kerja      : Beban Kerja    : Error term 

1. Pengujian Asumsi Klasik 

 Untuk mengetahui apakah sampel yang ditetapkan dapat dilakukan analisis 

dan melihat apakah metode produksi yang dirancang dapat dimasukkan kedalam 

serangkaian data, maka perlu dilakukan pengujian data sebagai berikut : 

a. Uji Normalitas 

 Menurut Sugiyono (2017) “Uji normalitas digunakan untuk menentukan data 

yang telah dikumpulkan berdistribusi normal atau diambil dari populasi normal. 

Metode klasik dalam pengujian normalitas suatu data tidak begitu rumit. 

Penggunaan Statistik Parametris mensyaratkan bahwa data setiap variabel yang 

akan dianalisis harus berdistribusi normal”. 

b. Uji Multikolineritas 

Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya korelasi 

yang kuat/tinggi diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi antar 
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variabel bebas, maka terjadi multikoloneritas, demikian juga sebaliknya. Model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasidiantara variabel independen. 

Uji multikolineritas dengan SPSS dilakukan dengan uji regresi, dengan nilai 

patokan VIF (variance Inflasi Faktor) dan koefisien korelasi antara variabel 

bebas, Kriteria yang digunakan adalah : 

1) Jika nilai VIF disekitar angka 1 atau memiliki tolerasi mendekati 1, 

maka dikatakan tidak terdapat masalah multikolineritas. 

2) Jika koefisien antara variabel bebas kurang dari 0,10, maka 

menunjukkan adanya multikolineritas 

c. Uji Heteroskedastisitas 

 Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan 

lainnya. Jika varian dari residul satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 

disebut homokedastisitas, sebaliknya jika varian berbeda maka disebut 

heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui dengan 

melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai 

residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan 

heterokedastisitas adalah : 

a. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang 

teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi 

heterokedastisitas. 

b. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah 

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 
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2. Pengujian Hipotesis  

a. Uji t (Uji Persial) 

Menurut Sugiyono (2016) Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya 

pengaruh masing-masing variabel kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan 

digunakan uji t. 

rumus : 

t= √ −   √ −    
 
Sumber : Sugiyono, (2016) 

Dimana : 

t : nilai             : korelasi xy yang ditemukan 

n : Jumlah sampel 

 adapun rumus diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

a. Bila > atau - < -, maka Ho ditolak karena adanya korelasi yang 

signifikan antara variabel x dan y. 

b. Bila ≤ atau - ≥ -, maka Ho diterima karena tidak adanya korelasi yang 

signifikan antara variabel x dan y. 

                                      

                −                       0                            

Gambar III.1Kriteria Pengujian Hipotesis uji T 

a. Uji F (Simulation) 
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Untuk mengetahui hipotesis variabel bebas dengan variabel terikat secara 

bersama-sama uji F dengan rumus :    =            /  

 ( −    )/( −  −  ) 
 

 
Sumber : Sugiyono (2016) 

 

Dimana :    : koefisien korelasi berganda 

K : Jumlah Variabel independen 

N : Jumlah anggota sampel 

F : F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel 

Bentuk pengujiannya adalah : 

Ho : β = 0, tidak ada antara pengaruh variabel x dengan variabel y 

Ho : β ≠ 0, ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y         = Hasil perhitungan korelasi beban kerja, kompetensi kerja dan           

terhadap kinerja karyawan.        = Nilai f dalam table f berdasarkan n 

Kriteria pengujiannya : 

a) Tidak signifikan jika    diterima dan    ditolak bila        <−       
dan −       >      . 

b) Signifikan jika    ditolak dan    diterima bila        >        dan −       > −      .  
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        Ho ditolak 

 

Ho diterima 

Gambar III.2 Kriteria Pengujian Hipotesis uji F 

a. Koefisien Determinasi 

 Menurut Sugiyono (2016) Untuk mengetahui koefisien Determinasi (D), yaitu 

untuk mengetahui seberapa besar persentase yang dapat dijelaskan variabel. 

Dalam penelitian ini untuk mendapatkan penjelasan mengenai besarnya pengaruh 

variabel kompetensi keja dan variabel beban kerja terhadap kinerja karyawan baik 

secara simultan maupun persial. Maka dalam hal ini rumus yang digunakan adalah 

sebagai berikut :  =   ×    % 

 

Sumber : Sugiyono (2016) 

Dimana : 

D   : Determinasi      : Nilai korelasi berganda 100% : Persentase kontribusi 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel X1, 8 pernyataan untuk 

variabel X2 dan 8 pernyataan untuk variabel Y. Dimana yang menjadi variabel X1 

adalah kompetensi kerja, variabe X2 adalah beban kerja dan variabel Y adalah 

kinerja karyawan. Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 50 orang 

karyawan sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan metode skala 

likert, agar mendapatkan hasil valid dan reliabel . 

Tabel IV.1 
Skala Pengukur Likert 

NO PERNYATAAN BOBOT 

1 Sangat setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang setuju 3 

4 Tidak setuju 2 

5 Sangat tidak setuju 1 

 

Dalam ketentuan di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel 

Kompetensi Kerja (X1), Beban Kerja maupun variabel Kinerja Karyawan (Y). 

Jadi untuk masing-masing responden yang menjawab angket maka skor tertinggi 

adalah 5 dan skor terendah adalah 1. 
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4.1.1 Karakteristik Responden 

Responden penelitian ini seluruh karyawan pada PT. Asam Jawa Medan 

sebanyak 50 orang, yang terdiri dari beberapa karakteristik, baik usia, jenis 

kelamin, maupun tingkat pendidikan yang dimiliki karyawan. Dari kuesioner yang 

disebarkan, diperoleh data karyawan sebagai berikut : 

1) Jenis Kelamin 

Tabel IV.2 
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis kelamin Frekuensi Persentase  % 
1 Laki-laki 37 74,0 % 
2 Perempuan 13 26,0 % 

Jumlah 50 100% 
 

Dari tabel di atas diketahui bahwa jumlah responden laki-laki 

sebanyak 37 orang (74%) dan responden perempuan sebanyak 13 orang 

(26%). Dengan kata lain responden laki-laki lebih banyak dibandingkan 

responden perempuan. 

2) Kelompok Usia 

Tabel IV.3 
Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Persentase 

1 21-30 Tahun 3 6,0 % 
2 31-40 Tahun 15 30,0 % 
3 41-50 Tahun 15 30,0 % 
4 >50 Tahun 17 34,0 % 

Jumlah 50 100 % 
 

Dari tabel diatas diketahui bahwa jumlah reponden yang berusia 

21-30 tahun sebanyak 3orang (6,0%), usia 31-40 tahun sebanyak 15 orang 



41 
 

 
 

(30,0%), usia 41-50 tahun sebanyak 15 orang (30,0%) dan usia >50 tahun 

sebanyak 17 orang (34,0%).  

3) Tingkat Pendidikan 

Tabel IV.4 
Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Pendidikan Frekuensi Persentase 
1 SMA/SMK 28 56,0 % 
2 D3 4 8.0 % 
3 S1 16 32,0 % 
4 S2 2 4,0 % 

Jumlah 65 100 % 
 

Berdasarkan gambar di atas mayoritas pekerja merupakan mereka 

yang tingkat pendidikannya setingkat SMA/SMK sebanyak 28 orang 

dengan persentase 56,0%. Responden yang berpendidikan diploma 

sebanyak 4 orang dengan presentase 8,0%. Responden yang berpendidikan 

S1 sebanyak 16 orang dengan persentase 32,0%. Responden yang 

berpendidikan S2 sebanyak 2 orang dengan persentase 4,0%. 

4.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian  

Berikut ini penulis menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban 

responden dari angket yang telah penulis sebarkan. Diantaranya dapat 

dkemukakan sebagai berikut : 
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a) Deskripsi Hasil Analisis Persentase Jawaban Responden Pada 

Variabel Kompetensi Kerja (X1) 

Tabel IV.5 
Skor Kompetensi Kerja (X1) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 

1 2 4,0 % 40 80,0 % 8 16,0 % 0 0 % 0 0 % 50 100 % 
2 3 6,0 % 39 78,0 % 7 14,0 % 1 2,0 % 0 0 % 50 100 % 
3 5 10,0 % 37 74,0 % 6 12,0 % 2 4,0 % 0 0 % 50 100 % 
4 15 30,0 % 30 60,0 % 3 6,0 % 1 2,0 % 1 2,0% 50 100 % 
5 7 14,0 % 39 78,0 % 2 4,0 % 2 4,0 % 0 0 % 50 100 % 
6 5 10,0 % 39 78,0 % 5 10,0 % 0 0 % 1 2,0% 50 100 % 
7 21 42,0 % 22 44,0 % 6 12,0 % 1 2,0 % 0 0 % 50 100 % 
8 24 48,0 % 19 38,0 % 6 12,0 % 1 2,0 % 0 0 % 50 100 % 

 

Berdasarkan tabel diatas, maka diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang “saya senantiasa melakukan inovasi untuk 

meningkatkan hasil produk perusahaan”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebesar 80,0 % yaitu sebanyak 40 orang. 

2) Jawaban responden tentang “saya membuat konsep uraian kerja untuk 

mempermudah tahap-tahap pekerjaan”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebesar 78,0 % yaitu sebanyak 39 orang. 

3) Jawaban responden tentang ”saya membuat program teknis untuk 

menjalankan proses produksi perusahaan”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebesar 74,0 % yaitu sebanyak 37 orang. 

4) Jawaban responden tentang “saya membuat jadwal kerja agar mengetahui 

tugas dan tanggungjawab dalam pekerjaan yang saya lakukan”, mayoritas 

responden menjawab setuju sebesar 60,0 % yaitu sebanyak 30 orang. 
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5) Jawaban responden tentang “saya mampu melakukan pekerjaan bersama 

karyawan lain secara kooperatif”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebesar 78,0 % yaitu sebanyak 39 orang. 

6) Jawaban responden tentang“saya mampu berkoordinasi dengan karyawan 

lain untuk mencapai tujuan perusahaan”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebesar 78,0 % yaitu sebanyak 39 orang. 

7) Jawaban responden tentang “saya senantiasa melakukan perubahan agar 

produk yang dihasilkan selalu diminati konsumen” mayoritas responden 

menjawab setuju sebesar 44,0 % yaitu sebanyak 22 orang. 

8) Jawaban responden tentang ”dalam bekerja saya mampu mengambil 

keputusan dalam melakukan pekerjaannya”, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebesar 48,0 % yaitu sebanyak 24 orang. 

Dari uraian diatas menunjukkan bahwa kompetensi kerja yang ada 

di PT. Asam Jawa Medan sudah dianggap baik dilihat jawaban karyawan  

PT. Asam Jawa Medan yang mayoritas menjawab setuju dengan semua 

pernyataan yang diajukan kepada mereka. Dibandingkan dengan temuan 

masalah di awal yang menunjukkan ada masalah kompetensi kerja di 

perusahaan, maka hal ini terbukti dengan jawaban beberapa karyawan PT. 

Asam Jawa Medan. 
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b) Deskripsi Hasil Analisis Persentase Jawaban Responden Pada 
Variabel Beban Kerja (X2) 

Tabel IV.6 
Skor Variabel Beban Kerja (X2) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 

1 1 2,0 % 41 82,0 % 8 16,0 % 0 0% 0 0% 50 100 % 
2 2 4,0 % 40 80,0 % 7 14,0 % 1 2,0% 0 0% 50 100% 
3 5 10,0 % 37 74,0 % 6 12,0 % 2 4,0% 0 0% 50 100 % 
4 13 26,0 % 32 64,0 % 3 6,0 % 1 2,0% 1 2,0% 50 100 % 
5 7 14,0 % 38 76,0 % 3 6,0 % 2 4,0% 0 0% 50 100 % 
6 4 8,0 % 40 80,0 % 5 10,0 % 0 0% 1 2,0% 50 100 % 
7 19 38,0 % 24 48,0 % 6 12,0 % 1 2,0% 0 0% 50 100 % 
8 21 42,0 % 22 44,0 % 6 12,0 % 1 2,0% 0 0% 50 100% 

 
Berdasarkan tabel diatas, maka diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang “hasil pekerjaan saya sudah memenuhi target 

perusahaan”, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 82,0 % yaitu 

sebanyak 41 orang. 

2) Jawaban responden tentang “saya selalu bekerja sesuai dengan target 

perusahaan”, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 80,0 % yaitu 

sebanyak 40 orang. 

3) Jawaban responden tentang “saya selalu bisa menyelesaikan pekerjaan 

bagaimanapun kondisi pekerjaannya”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebesar 74,0 % yaitu sebanyak 37 orang. 

4) Jawaban responden tentang “saya bisa menyelesaikan pekerjaan 

dimanapun kondisi pekerjaannya”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebesar 64,0 % yaitu sebanyak 32 orang. 

5) Jawaban responden tentang “dalam bekerja saya selalu memanfaatkan 

waktu sebaik mungkin untuk mencapai tujuan perusahaan”, mayoritas 

responden menjawab setuju sebesar 76,0 % yaitu sebanyak 38 orang. 
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6) Jawaban responden tentang “saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan 

tepat waktu”, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 80,0 % yaitu 

sebanyak 40 orang. 

7) Jawaban responden tentang “pekerjaan yang dilakukan saya berdasarkan 

standart yang ditetapkan perusahaan”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebesar 48,0 % yaitu sebanyak 24 orang. 

8) Jawaban responden tentang “pekerjaan yang saya lakukan selalu melebihi 

standart yang telah ditetapkan”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebesar 44,0 % yaitu sebanyak 22 orang. 

Dari uraian diatas menunjukkan bahwa beban kerja yang ada di PT. 

Asam Jawa Medan sudah dianggap baik dilihat jawaban karyawan  PT. Asam 

Jawa Medan yang mayoritas menjawab setuju dengan semua pernyataan yang 

diajukan kepada mereka. Dibandingkan dengan temuan masalah di awal yang 

menunjukkan ada masalah beban kerja di perusahaan, maka hal ini terbukti 

dengan jawaban beberapa karyawan PT. Asam Jawa Medan. 

c) Deskripsi Hasil Analisis Persentase Jawaban Responden Pada 

Variabel Kinerja (Y). 

Tabel IV.7 
Skor Variabel Kinerja (Y) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 

1 4 8,0 % 22 44,0 % 22 44,0% 1 2,0% 1 2,0% 50 100 % 
2 3 6,0 % 20 40,0 % 26 52,0% 0 0 % 1 2,0% 50 100 % 
3 4 8,0 % 19 38,0 % 26 52,0% 0 0 % 1 2,0% 50 100 % 
4 4 8,0 % 22 44,0 % 22 44,0% 1 2,0% 1 2,0% 50 100 % 
5 4 8,0 % 35 70,0 % 10 20,0% 1 2,0% 0 0 % 50 100 % 
6 3 6,0 % 27 54,0 % 19 38,0% 1 2,0% 0 0 % 50 100 % 
7 4 8,0 % 27 54,0 % 17 34,0% 2 4,0% 0 0 % 50 100 % 
8 5 10,0 % 31 62,0 % 12 24,0% 2 4,0% 0 0 % 50 100 % 

 
Berdasarkan tabel diatas, maka diuraikan sebagai berikut : 
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1) Jawaban responden tentang “saya selalu konsisten dalam menyelesaikan 

pekerjaan”, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 44,0 % yaitu 

sebanyak 22 orang. 

2) Jawaban responden tentang “saya selalu melakukan pekerjaan dengan 

tepat sesuai yang diinginkan perusahaan”, mayoritas responden menjawab 

kurang setuju sebesar 52,0 % yaitu sebanyak 26 orang. 

3) Jawaban responden tentang “saya melakukan pekerjaan yang menantang 

kemampuan mengeluarkan ide baru”, mayoritas responden menjawab 

kurang setuju sebesar 52,0 % yaitu sebanyak 26 orang. 

4) Jawaban responden tentang “kinerja saya senantiasa lebih baik dari 

sebelumnya sehingga dapat diukur peningkatannya”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebesar 44,0 % yaitu sebanyak 22 orang. 

5) Jawaban responden tentang “saya mampu mencapai hasil pekerjaan sesuai 

keinginan perusahaan”, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 

70,0 % yaitu sebanyak 35 orang. 

6) Jawaban responden tentang “saya menyepakati pekerjaan yang diberikan 

perusahaan”, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 54,0 % yaitu 

sebanyak 27 orang. 

7) Jawaban responden tentang “saya selalu tepat waktu dalam melakukan 

pekerjaan”, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 54,0 % yaitu 

sebanyak 27 orang. 

8) Jawaban responden tentang “saya mampu bekerja secara kelompok untuk 

memenuhi tujuan perusahaan”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebesar 62,0 % yaitu sebanyak 31 orang. 
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Dari uraian diatas menunjukkan bahwa kinerja karyawan yang ada 

di PT. Asam Jawa Medan sudah dianggap baik dilihat jawaban karyawan  

PT. Asam Jawa Medan yang mayoritas menjawab setuju dengan semua 

pernyataan yang diajukan kepada mereka. Dibandingkan dengan temuan 

masalah di awal yang menunjukkan ada masalah kinerja karyawan di 

perusahaan, maka hal ini terbukti dengan jawaban beberapa karyawan PT. 

Asam Jawa Medan. 

4.1.3 Pengujian Validitas dan Reliabilitas  

a. Uji Validitas 

Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan menganalisis apakah instrumen 

yang disusun memang benar-benar tepat dan rasional untuk mengukur variabel 

penelitian. Untuk pengujian validitas, peneliti menggunakan SPSS 16 dengan 

rumus Correlate, Bivariate Correlation, dengan memasukkan butir skor 

pernyataan dan totalnya pada setiap variabel. Dengan rumus : 

r  = n   x₁y − ( x )( y ) {n x ²  (   )²}{n y ² −  ( y )²} 

Kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah sebagai berikut : 

a) Tolak Ho jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung < 

nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0.05 (Sig 2-tiled <a 0,05). 

b) Terima Ho jika nilai korelasi adalah negatif dan probabilitas yang dihitung 

> nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0.05 (Sig 2-tiled <a 0,05). 

b. Uji Reliabilitas 

Menurut Tukiran dan Hidayati (2014, hal. 43) reliabilitas menunjuk pada 

suatu pengerian bahwa suatu instrument cukup dapat dipercaya untuk digunakan 
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sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik.Pengujian 

reliabilitas dapat dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha. 

Dengan kriteria sebagai berikut : 

a) Jika nilai reliabilitas instrumen > 0,6 maka instrumen variabel adalah 

reliabel (terpercaya). 

b) Jika nilai reliabilitas instrumen < 0,6 maka instrumen variabel adalah tidak 

reliabel (tidak terpercaya). 

4.1.4 Analisis Data 

Bagian ini adalah menganalisis data yang berasal dari data-data yang telah 

dideskripsikan dari data sebelumnya atau sub bab yang merupakan deskripsi data. 

Data yang dianalisis dimulai dari asumsi-asumsi yang digunakan untuk suatu 

statistik tertentu dengan melakukan pengujian hipotesis untuk pengambilan 

kesimpulan 

1) Regresi Linier Berganda 

  Analsis regresi disusun untuk melihat hubungan yang terbangun antara 

variabel penelitian, apakah hubungan yang terbangun positif atau hubungan 

negatif. Berdasarkan pengolahan data yang dilakukan, maka dapat diketahui 

bahwa model hubungan dari analisis regresi linier berganda dapat dilihat dari tabel 

berikut : 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 22,852 8,321  2,746 ,009 

kompetensi_kerja ,006 ,168 ,005 ,034 ,973 

beban_kerja ,185 ,170 ,159 1,090 ,281 

a. Dependent Variable: kinerja_karyawan 
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 Berdasarkan pada tabel IV-9 maka dapat disusun model penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 
 
 

 Persamaan memperlihatkan bahwa semua variabel X (Kompetensi Kerja 

dan Beban Kerja) memiliki koefisien yang positif, berarti seluruh variabel bebas 

mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan). 

Model penelitian ini dalam bentuk persamaan regresi linier berganda di atas, dapat 

diartikan sebagai berikut : 

a) Jika kompetensi kerja dan beban kerja diasumsikan sama dengan nol, 

maka kinerja karyawan bernilai sebesar 22,852. 

b) Jika kompetensi kerja dinaikkan sebesar satu satuan, maka akan diikuti 

dengan peningkatan kinerja karyawan sebesar -0,006 dengan asumsi 

variabel lain tidak mengalami perubahan. 

c) Jika beban kerja dinaikkan sebesar satu satuan, maka akan diikuti 

dengan peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,185 dengan asumsi 

variabel lain tidak mengalami perubahan. 

a. Uji Asumsi Klasik 

1) Pengujian Normalitas 

 Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variabel dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau 

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

diagonal maka model regresi memnuhi asumsi normalitas. 

Y = 22,852+-0,006X1+0,185X2 
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Gambar IV.1 
Uji Normalitas 

Gambar IV.1 menunjukkan bahwa titik-titik telah membentuk dan 

mengikuti arah garis diagonal pada gambar, dengan demikian dapat dinyatakan 

bahwa data telah terdistribusi secara normal. 

2) Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model 

korelasi ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel dependent dan 

independent. Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai 

faktor inflasi varian (Variance Inflasi Factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5. 

 
Coefficientsa 

Model 

Correlations Collinearity Statistics 

Zero-order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant)      

kompetensi_kerja -,020 ,005 ,005 ,975 1,025 

beban_kerja ,158 ,157 ,157 ,975 1,025 

a. Dependent Variable: kinerja_karyawan 

 
Jika dilihat pada tabel IV-10 diketahui bahwa variabel disiplin (X1) dan K3 

(X2) telah terbebas dari multikolinearitas dimana masing-masing nilai tolerance 
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lebih kecil dari 1 yaitu 0,975 < 1, atau dengan melihat nilai VIF yang lebih kecil 

dari 5 yaitu 1,025 < 5 . 

3) Uji Heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisitas menguji apakah pada model regresi terjadi 

ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain. Jika variasi 

residual dari satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 

homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang 

baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas (Juliandi, et al, 2015 hal. 161). 

Dasar pengambilan keputusannya adalah : jika pola tertentu, seperti titik-

titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka 

terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (pon-poin) 

menyebar dibawah 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

 
 
Gambar IV.2 
Uji Heterokedastisitas 
 

Gambar di atas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, tidak 

membentuk pola yang jelas / teratur, serta tersebar baik diatas maupun dibawah 
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angka 0 pada sumbu Y. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

heterokedastisitas. 

b. Uji Hipotesis 

1) Uji Parsial (Uji t) 

Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual 

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (Y). 

a) Pengaruh Kompetensi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 
Pada tabel di atas terdapat pengaruh disiplin terhadap kinerja dengan 

diperoleh nilai thitung0,034 < dari ttabel 2,746 dengan probabilitas sig 0,000 < 0,05. 

Hal tersebut menyatakan hipotesis nol (H0) diterima dan (Ha) ditolak sehingga 

disimpulkan bahwa kompetensi kerja (X1) secara parsial mempunyai pengaruh 

yang tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Asam Jawa Medan. 

  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 22,852 8,321  2,746 ,009 

kompetensi_kerja ,006 ,168 ,005 ,034 ,973 

beban_kerja ,185 ,170 ,159 1,090 ,281 

a. Dependent Variable: kinerja_karyawan 
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b) Pengaruh Beban Kerja (K3) Terhadap Kinerja Karyawan. 

 
Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa terdapat pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja karyawan, dengan diperoleh nilai thitung1,090 < dari ttabel 2,746 

dengan probabilitas sig 0,000 < 0,05. Hal tersebut menyatakan hipotesis nol (H0) 

diterima dan (Ha) ditolak sehingga disimpulkan bahwa beban kerja (X1) secara 

parsial mempunyai pengaruh yang tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) 

pada PT. Asam Jawa Medan. 

2) Uji Simultan (Uji f) 

Uji simultan dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas 

(independen) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau tidak 

terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus juga untuk menguji hipotesis 

ke dua. 

Hasil uji secara simultan dapat dilihat dari tabel dibawah ini : 
ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 28,231 2 14,115 ,604 ,551b 

Residual 1098,749 47 23,378   

Total 1126,980 49    

a. Dependent Variable: kinerja_karyawan 

b. Predictors: (Constant), beban_kerja, kompetensi_kerja 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 22,852 8,321  2,746 ,009 

kompetensi_kerja ,006 ,168 ,005 ,034 ,973 

beban_kerja ,185 ,170 ,159 1,090 ,281 

a. Dependent Variable: kinerja_karyawan 
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Dari tabel di atas terdapat pengaruh yang siginifikan antara kompetensi 

kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh nilai 

fhitung0,604 < dari ftabel1,656 dengan probabilitas 0,000 < dari 0,05. Hal tersebut 

menunjukkan hipotesis nol (H0) ditolak dan (Ha) diterima sehingga disimpulkan 

bahwa kompetensi kerja serta beban kerja (K3) secara bersama-sama mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

c) Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,158a ,025 -,016 4,83504 

a. Predictors: (Constant), beban_kerja, kompetensi_kerja 

b. Dependent Variable: kinerja_karyawan 
D    = (R)2x 100 

       = (0,158)2 x 100 

       = 2,50 % 

  Dari hasil uji determinasi di atas dapat diambil kesimpulan bahwa ada 

pengaruh kompetensi kerja serta beban kerja terhadap kinerja karyawan. Terlihat 

nilai sekitar 2,50 % pengaruh yang ditimbulkan oleh kompetensi kerja serta beban 

kerja 97,5 % lainnya dipengaruhi oleh variabel lain. 

4.2  Pembahasan  

    Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas (kompetensi 

kerja dan beban kerja) mempunyai pengaruh terhadap variabel Y (kinerja 

karyawan). Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 
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 4.2.1 Pengaruh Kompetensi kerja terhadap Kinerja Karyawan 

    Kompetensi kerja berpengaruh terhadap peningkatan kinerja PT. 

Asam Jawa Medan, artinya jika kompetensi kerja karyawan baik maka 

kinerja karyawan juga akan meningkat. Hal ini dilihat dari hasil pengaruh 

yang tidak signifikan antara variabel kompetensi kerja (X1) terhadap 

kinerja karyawan (Y) sebesar thitung0,034> ttabel 2,712 (sig 0,973), dimana 

signifikan t lebih besardari α = 0,05.  

    Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh Sutrisno 

(2009) yang mengemukakan kompetensi adalah suatu karakteristik dasar 

dari seseorang yang mengemukakannya memberikan kinerja unggul dalam 

pekerjaan, peran, atau situasi tertentu, karena kompetensi adalah suatu 

yang mendasari karakteristik dari suatu individu yang dihubungkan 

dengan hasil yang diperoleh dalam suatu pekerjaan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan jurnal Winarti (2011) 

menyatakan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Frisian Flag Indonesia 

Wilayah Jawa Barat.    

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian kompetensi kerja 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa 

Medan, artinya jika kompetensi kerja karyawan baik maka kinerja 

karyawan juga akan meningkat. 

 4.2.2 Pengaruh Beban kerja terhadap Kinerja Karyawan 

    Beban kerja berpengaruh terhadap peningkatkan kinerja PT. Asam 

Jawa Medan, artinya jika beban kerja semakin sedikit maka kinerja akan 
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ikut meningkat. Hal ini dilihat dari hasil signifikan t pengaruh variabel 

beban kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (y) thitung1,090> ttabel 2,712 (sig 

0,281), dimana signifikan t lebih besar dari α = 0,05. Hal tersebut berarti 

bahwa beban kerja (X2) secara parsial mempunyai pengaruh yang tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh Sastra 

(2017), beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus 

diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam 

jangka waktu tertentu. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan jurnal Adityawarman, Sanim & 

Sinaga (2015) menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (persero) Tbk Cabang Krekot. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian beban kerja 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja PT. Asam Jawa Medan, artinya 

jika beban kerja semakin sedikit maka kinerja akan ikut meningkat. 

           
 4.2.3 Pengaruh Kompetensi kerja dan Beban kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

    Ada pengaruh kompetensi kerja dan beban kerja berpengaruh 

terhadap peningkatan kinerja karyawan PT. Asam Jawa Medan, artinya 

jika kompetensi kerjadan stress kerja dilakukan dengan baik maka kinerja 

akan ikut meningkat. Hal ini dilihat dari nilai F adalah 0,604 < Ftabel 1,656 

dengan sig 0,000<α0,05,  menunjukan Hoditolak dan Ha diterima, berarti 
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kompetensi kerja (X1) dan beban kerja (X2) berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Y) pada taraf α0,05. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh Jufrizen 

(2017) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja seseorang karyawan 

selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan 

misalnya standart, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan disepakati bersama. 

  Hasil penelitian ini sesuai dengan jurnal Indriani (2018) yang 

menyatakan bahwa kompetensi dan beban kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pelaksanaan asuhan rawat inap pada Rumah Sakit Umum 

Dr. Slamet Garut.  

  Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian kompetensi kerja dan 

beban kerja berpengaruh terhadap peningkataan kinerja karyawan PT. 

Asam Jawa Medan, artinya jika kompetensi kerjadan stress kerja 

dilakukan dengan baik maka kinerja akan ikut meningkat. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut : 

1. Secara parsial diketahui bahwa variabel kompetensi kerja bepengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.Asam Jawa Medan. 

Kompetensi kerja  yang optimal oleh karyawan akan berdampak baik kinerja 

karyawan tersebut. Sebaliknya kompetensi kerja yang buruk diberikan oleh 

karyawan terhadap perusahaan akan menurunkan kinerja karyawan tersebut. 

Maka dari itu, kompetensi kerja yang optimal akan mempengaruhi 

meningkatnya kinerja karyawan. 

2. Secara parsial diketahui bahwa variabel beban kerja bepengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.Asam Jawa Medan. Beban kerja 

yang tinggi terhadap karyawan akan menurunkan kinerja karyawan tersebut. 

Sebaliknya jika beban kerja yang diberikan kepada karyawan cukup ringan 

akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Maka dari itu, beban kerja yang 

ringan akan mempengaruhi meningkatnya kinerja karyawan. 

3. Secara simultan diketahui bahwa pengaruh kompetensi kerja dan beban kerja  

terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan pada PT.Asam 

Jawa Medan. Dengan demikian kompetensi kerja yang optimal dan beban kerja 

yang ringan akan mempengaruhi meningkatnya kinerja karyawan tersebut. 

  



59 
 

 
 

5.2 Saran 

 Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran dapat diberikan sebagai 

berikut :  

1. Ada baiknya kompetensi kerja yang dimiliki karyawan terhadap PT. Asam 

Jawa Medan harus sesuai kinerja yang dimiliki oleh karyawan tersebut agar 

tercapainya tujuan perusahaan.  

2. Ada baiknya beban kerja yang diterapkan di PT. Asam Jawa Medan lebih 

ringan agar karyawan tidak merasa tertekan dengan beban kerja yang 

dimilikinya sehingga kinerja karyawan tersebut juga akan meningkat.  

3. Ada baiknya kompetensi kerja karyawan lebih ditingkatkan lagi dan beban 

kerja yang diberikan kepada karyawan lebih diringankan lagi sehingga kinerja 

karyawan akan meningkat dan tujuan perusahaan dapat tercapai. 

 
5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan proses 

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu : 

1. Masih terdapat jawaban kuesioner yang tidak konsisten menurut 

pengamatan peneliti, dikarenakan responden yang cenderung kurang 

teliti terhadap pernyataan yang ada. Hal ini bisa di antisipasi peneliti 

dengan cara mendampingi dan mengawasi responden dalam memilih 

jawaban agar responden fokus dalam menjawab pernyataan yang ada. 

2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yaitu 

terkadang jawaban yang diberikan oleh sampel tidak menunjukkan 

keadaaan sesungguhnya. 
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3. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden 

melalui kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden 

yang sebenarnya. Hal  ini terjadi karna kadang perbedaan pemikiran, 

anggapan dan pemahaman yang berbeda tiap responden, juga faktor lain 

seperti faktor kejujuran dalam pengisian pendapat responden dalam 

kuesionernya 
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