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 ABSTRAK 

 
Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT. Pegadaian (PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan 

 

 

Iqbal Zubair Nasution 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jl. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

kepuasan kerja dan beban kerja terhadap kinerja pegawai baik secara parsial 

maupun secara simultan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT. 

Pegadaian (PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan yang berjumlah 56 orang. Sampel 

dalam penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh berjumlah 56 orang 

pegawai. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik 

wawancara, studi dokumentasi, observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan Uji Analisis Regresi Liner Berganda, Uji Hipotesis (Uji 

t dan Uji F), dan Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini 

menggunakan program software SPSS (Statistic Package for the Social Sciens) 

versi 24.00. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara parsial dan simultan 

kepuasan kerja dan beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

PT. Pegadaian (persero) Kantor Wilayah 1 Medan 

 

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Beban Kerja, Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

 

The Influence of Job Satisfaction and Workload on Employee Performance at PT. 

Pegadaian (PERSERO) Regional Office 1 Medan 

 

 

Iqbal Zubair Nasution 

 

faculty of Economics and Business 

Muhammadiyah University of North Sumatra 

Jl. Captain Mukhtar Basri No. 3 Tel. (061) 6624567 Medan 20238 

 

The aim of this research is to determine and analyze the influence of job satisfaction 

and workload on employee performance both partially and simultaneously. The 

approach used in this research is an associative approach. The population in this 

study were all employees of PT. Pegadaian (PERSERO) Regional Office 1 Medan, 

totaling 56 people. The sample in this study used a saturated sampling technique 

totaling 56 employees. Data collection techniques in this research used interview 

techniques, documentation studies, observations and questionnaires. The data 

analysis technique in this research uses Multiple Linear Regression Analysis Test, 

Hypothesis Test (t Test and F Test), and Coefficient of Determination. Data 

processing in this research used the SPSS (Statistical Package for the Social 

Sciences) software program version 24.00. The results of this research prove that 

partially and simultaneously job satisfaction and workload have a significant effect 

on the performance of PT employees. Pegadaian (Persero) Regional Office 1 

Medan 

 

Keywords: Job Satisfaction, Workload, Employee Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia mempunyai arti penting karena manusia berperan 

aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi. Manusia dalam organisasi 

berperan sebagai penentu, pelaku, dan perencana dalam mencapai tujuan 

perusahaan sekaligus menentukan maju dan mundurnya perusahaan. Manusia 

adalah sumber daya yang berbeda dari faktor produksi lainnya karena manusia 

mempunyai perasaan, pikiran, keinginan dan latar belakang yang heterogen. 

Manusia juga memiliki kebutuahan yang tidak terbatas, artinya kebutuhan manusia 

selalu bertambah dari waktu ke waktu. Kebutuhan manusia diartikan sebagai segala 

sesuatu yang dimilikinya, dicapai, dan dinikmati, oleh karena itu manusia terdorong 

untuk melakukan aktivitas dengan bekerja (J Jufrizen, 2016). 

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah gabungan 

dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, kemampuan 

dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi 

seorang pekerja (Muis et al., 2018).  

Kinerja karyawan sangat menentukan kemajuan suatu perusahaan karena 

kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk 

mencapai tujuan (Fachrezei & Khair, 2020). Apabila karyawan memiliki kinerja 

yang baik tentunya akan memberikan dampak menguntungkan buat perusahaan 

begitu juga sebaliknya apabila kinerja karyawan rendah maka perusahaan akan 
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mengalami kesulitan dan kerugian dalam pencapaian tujuan yang telah ditetapkan 

perusahaan (Kartikaningdyah dan Utami, 2017). Novitasari dan Satriyo (2016) 

berpendapat bahwa dampak positif yang dapat dirasakan oleh perusahaan atas 

kinerja karyawan yang tinggi, sedangkan proses kinerja perusahaan bisa dikatakan 

berhasil apabila telah mencapai target yang telah ditetapkan sebelumnya atau beril 

dalam jangka waktu tertentu (Sayd, et al., 2016). 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai salah satunya adalah 

kepuasan kerja (Syahputra & Jufrizen, 2019). Karyawan yang tidak mendapatkan 

kepuasan kerja tidak akan mencapai kematangan psikologis. Karyawan yang 

mendapatkan kepuasan kerja yang baik biasanya mempunyai catatan kehadiran, 

perputaran kerja dan prestasi kerja yang baik dibandingkan dengan karyawan yang 

tidak mendapatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja memiliki arti yang sangat 

penting untuk memberikan situasi yang kondusif di lingkungan perusahaan 

sehingga kinerja pegawai yang dihasilkan lebih optimal. Dengan demikian, diklat 

kepemimpinan, promosi, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja 

pegawai (Syahputra & Jufrizen, 2019). 

Kepuasan kerja merupakan  perasaan yang dirasakan setiap karyawan dalam 

menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan pekerjaannya atau 

tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan terlihat dari kinerja yang 

dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik menandakan bahwa seseorang 

tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019). 

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakuan oleh (S. F. Harahap & 

Tirtayasa, 2020);(M. I. Nasution, 2018); (Sembiring et al., 2020); (Daulay & 
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Handayani, 2021) (Daulay & Marlina, 2019) dan (Adhan et al., 2020) 

menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

Selanjutnya kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh beberapa hal, salah 

satunya yakni beban kerja (Adityawarman et al., 2015). Beban kerja adalah 

sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit 

organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja yang 

berupa fisik biasanya dapat dapat dilihat secara langsung, misalnya kelelahan, 

menurunnya tingkat produktivitas pekerja, kesalahankesalahan yang terjadi, dan 

lain-lain. Penanganannya dapat diambil tindakan secara langsung seperti istirahat 

sejenak dari pekerjaan, pemberian waktu makan dan minum, dan lainlain. Hasil dari 

penanganannya pun dapat dirasakan secara langsung dan membutuhkan waktu yang 

relatif singkat. Beban kerja yang bersifat mental tidak dapat dilihat secara kasat 

mata. Penanganan beban kerja mental tidaklah semudah penanganan beban kerja 

fisik. Oleh karena beban kerja mental berkaitan dengan psikis seseorang, maka 

diperlukan pendekatan tersendiri sehingga diketahui apa penyebab beban kerja 

mental tersebut sehingga dapat diatasi. Penilaian beban kerja mental juga tidaklah 

semudah menilai beban kerja fisik. Pekerjaan yang bersifat mental sulit diukur 

melalui perubahan fungsi tubuh (Dhania, 2010). 

Beban kerja merupakan tugaѕ–tugaѕ yang dіberіkan karyawan untuk 

dіѕeleѕaіkan pada waktu tertentu dengan menggunakan keterampіlan dan potenѕі 

darі tenaga kerja yang dapat dіbedakan lebіh lanjut kedalam 2(dua) kategorі ѕebagaі 

beban kerja kuantіtatіf dan beban kerja kualіtatіf. Beban kerja dapat dіbedakan 

lebіh lanjut ke dalam beban kerja karena pekerjaan yang berlebіh (overload) ѕecara 

kuantіtatіf yaіtu banyaknya jumlah pekerjaan yang haruѕ dіѕeleѕaіkan dengan 
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waktu yang ѕіngkat untuk menyeleѕaіkannya. Adapun beban kerja karena overload 

kualіtatіf yaіtu іndіvіdu meraѕa tіdak mampu untuk mengerjakan atau 

menyeleѕaіkan ѕuatu tugaѕ karena pekerjaanya menuntut kemampuan yang lebіh 

tіnggі (Rizky & Afrianty, 2018). 

Menurut hasil peneitian terdahulu yang dilakukan oleh  (Paramitadewi, 

2017) (Adityawarman et al., 2015) menyimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan 

Perusahaan PT. Pegadaian (PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan dalam hal 

ini memiliki karyawan tetap sebanyak 56 orang. Yang menjadi latar belakang di 

lakukan penelitian ini adalah pelayanan yang diberikan para karyawan terhadap 

customer sangat vital bagi kelangsungan bisnis tersebut. Jika karyawan saat ini 

dinilai belum dapat memberikan kinerja pelayanan yang baik, maka peneliti ingin 

mengukur pengaruh kepuasan kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Pegadaian (PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan. 

 Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Beban Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pegadaian (PERSERO) Kantor 

Wilayah 1 Medan”  

 

1.2. Identifikasi Masalah 

 Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat 

didentifikasikan permasalahan yang ada sebagai berikut: 

1. Kurangnya kepuasan kerja yang dimiliki karyawan dalam melakukan 

kerjaannya. 
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2. Terlalu banyak beban kerja yang di berikan atas kepada bawahannya 

sehingga kinerja karyawan menurun. 

3. Karyawan mengalami penurunan kinerja dikarenakan kepuasan kerja belum 

baik dan beban kerja terlalu banyak. 

 

1.3. Batasan Masalah 

 Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Namun untuk 

menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini 

dengan hanya meliputi variabel kepuasan kerja, beban kerja dan kinerja karyawan. 

 

1.4. Rumusan Masalah 

 Berdasarkan batasan masalah yang telah diuraikan di atas, maka batasan 

masalah yang dapat diambil sebagai dasar kajian dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Pegadaian (PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan? 

2. Apakah ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Pegadaian (PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan? 

3. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja dan beban kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Pegadaian (PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan? 

 

1.5. Tujuan Penelitian 

 Tujuan Penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan mengalisis pengaruh pengawasan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Pegadaian (PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Pegadaian (PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan. 
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3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengawasan dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (PERSERO) Kantor Wilayah 1 

Medan. 

 

1.6. Manfaat Penelitian 

 Penelitian ini diharapkan mempunyai implikasi. Manfaat dari penelitian ini 

yaitu: 

1. Manfaat Teoritis 

1) Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan referensi yang 

berguna bagi penelitian selanjutnya terkait topik penelitian yang sama dan 

bisa memperkaya pengetahuan penulis mengenai variabel- variabel yang 

telah diteliti. 

2) Pengembangan ilmu pengetahuan, wawasan, dan informasi yang bersifat 

teoritis dan praktis dalam hal kepuasan kerja dan beban kerja terhadap 

kinerja karyawan pada perusahaan PT. Pegadaian (PERSERO) Kantor 

Wilayah 1 Medan. 

2. Manfaat Praktis  

1) Penelitian ini diharapkan dapat menghasilkan informasi yang bermanfaat 

sebagai masukan dan pertimbangan bagi perusahaan untuk mengetahui arti 

pentingnya kepuasan kerja dan beban kerja sehingga dapat mendorong 

kinerja karyawan.  

2) Penelitan ini juga diharapkan dapat memberikan dampak secara langsung 

kepada para karyawan yang melakukan pengisian kuesioner agar dapat 

selalu intropeksi terhadap kualitas dari kinerja yang mereka berikan untuk 

perusahaan. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja Karyawan 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan 

diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja seorang 

karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan 

mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda – beda dalam mengerjakan tugasnya. 

Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas hasil kerjanya berdasarkan 

kinerja dari masing – masing karyawan. Kinerja dan bukan merupakan hasil yang 

dapat dilihat pada saat itu juga.  

Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual, 

karena setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam 

mengerjakan tugasnya.  

Menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa kinerja karyawan 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksnakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya.  

Menurut (Wibowo, 2010)menyatakan bahwa kinerja berasal darikata 

performance yang berarti hasil pekerjaan atau prestasi kerja. Namun perlu dipahami 

bahwa kinerja itu bukan sekedar hasil pekerjaan atau prestasi kerja, tetapi juga 

mencakup bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung. 
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Menurut (Nooralizad et al., 2011) “Kinerja sebagai sesuatu yang tampak, 

dimana individu relavan dengan tujuan organisasi.Kinerja yang baik merupakan 

salah satu sasaran organisasi dalam pencapaian produktivitas kerja yang 

tinggi.Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari kualitas sumber daya 

manusia yang baik pula. 

Dari pengertian para ahli diatas dapat disimpulkan peneliti kinerja sebagai 

kualitas dan kuantitas pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh individu, 

kelompok maupun perusahaan. 

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja 

Kinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu 

organisasi secara efektif dan efisie, karena adanya kebijakan atau program yang 

lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. Penilaian kinerja 

individu sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara 

keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat diketahui kondisi sebenernya 

tentang bagaimana kinerja pegawai. 

Menurut (Mangkunegara, 20015), secara spesifik, tujuan penilaian kinerja 

sebagai berikut: 

1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan 

kinerja. 

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, , sehingga mereka 

termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya 

berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu. 
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3. Memberikan perluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan 

dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau 

pekerjaan yang diembannya sekarang. 

4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga 

karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya. 

5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan 

kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian meny 

Selanjutnya menurut (Prawisentono, 2012) berpendapat bahwa, “manfaat 

penilaian kinerja karyawan yang dilakukan secara objektif, tepat dan 

didokumentasikan secara baik cenderung menurun potensi penyimpangan yang 

dilakukan karyawan, sehingga kinerjanya diharapkan harus bertambah baik sesuai 

dengan kinerja yang dibutuhkan perusahaan. 

2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut (Sutrisno, 2010) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seorang 

karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Efektivitas dan Efisiensi 

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya 

kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila mencapai 

tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai 

tujuan. 

2. Otoritas dan Tanggung Jawab  

Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah didelegasikan 

dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-masing karyawan 
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yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi haknya dan tanggung 

jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

3. Disiplin 

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada 

pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketepatan perusahaan. Disiplin 

meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjuangan yang dibuat antara 

perusahaan dan karyawan. 

4. Inisiatif 

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide 

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 

Selanjutnya menurut (Kasmir, 2016) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu: 

1. Kompetensi/Kemampuan 

Kemampuan yang dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. 

Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan 

pekerjaannya secara benar dan sesuai dengan yang ditetapkan. 

2. Pengetahuan  

Maksudnya adalah pengetahuan tentamg pekerjaan. Seseorang yang 

memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil 

pekerjaan yang bagus. 

3. Rancangan kerja 

Adapun rancangan pekerjaan yang akan memudahkan pegawai dalam 

mencapai tujuannya. 

4. Pelatihan Kerja 
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Suatu proses kegiatan untuk mengajarkan pada karyawan seperti 

keterampilan, sikap, disiplin dan memberikan keterampilan sesuai bidang 

pekerjaan yang akan dilakukan karyawan tersebut. 

5. Kepribadian 

Kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap orang 

memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lain. Seseorang 

yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik akan dapat melakukan 

pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung jawab sehingga hasil 

pekerjaannya juga baik. 

6. Motivasi kerja 

Adalah dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. Jika karyawan 

memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar 

dirinya (misalnya dari pihak perusahaan).  

7. Kepemimpinan 

Adalah perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola dan 

memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung 

jawab yang diberikannya. 

8. Gaya kepemimpinan 

Adalah gaya atau sikap seorang pemimpin dalam mengahadapin atau 

memerintahkan bawahannya. Dalam pratiknya gaya kepemimpinan ini dapat 

diterapkan sesuai dengan kondisi organisasinya. 

9. Budaya organisasi 

Adalah kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki 

oleh suatu organisasi atau perusahaan. 
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10. Kepuasan kerja 

Adalah perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang sebelum 

dan setelah melakukan suatu pekerjaan. 

11. Lingkungan kerja 

Adalah suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja. Limgkungan 

kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana serta hubungan 

kerja dengan sesama rekan kerja. 

12. Loyalitas 

Adalah kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan 

dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan itu ditunjukan dengan terus bekerja 

sungguh-sungguh sekalipun perudahaannya dalam kondisi kurang baik. 

13. Komitmen 

Adalah kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan 

perusahaan dalam bekerja. 

14. Disiplin kerja 

Adalah usaha karyawana untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara 

sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya 

masuk kerja selalu tetap waktu. 

Sedangkan menurut (Handoko, 2013) menyebutkan bahwa faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu motivasi kerja, kepuasan kerja, tingkat 

stres, beban kerja, lingkungan kerja, kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, 

dan desain pekerjaan. 
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2.1.1.4 Indikator Kinerja  

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur. 

Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2014)menyatakan yaitu : 

1. Kualitas kerja 

Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan. 

2. Kuantitas kerja 

Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam 

pekerjaan. 

3. Dapat tidaknya diandalkan 

Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat 

mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja. 

4. Sikap 

Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan secara 

kerjasama. 

Sedangkan menurut (Sutrisno, 2010) mengemukakan secara umum dapat 

dinyatakan bahwa terdapat 3 aspek indikator kinerja, yaitu sebagai berikut : 

1. Kualitas  

Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu dan 

ketepatan dalam melakukan tugas. 

2. Kuantitas 

Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa jumlah produk, serta masa 

kerja yang telah di jalani individu pegawai tersebut. 
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3. Waktu kerja 

Waktu kerja menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan, serta 

masa kerja yang telah dijalani individu pegawa tersebut. 

 

2.1.2 Kepuasan Kerja 

2.1.2.2 Pengertian Kepuasan Kerja 

Ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi disekitar pekerjaan (seperti 

kondisi kerja, upah, keamanan, kualitas pengawasan dan hubungan dengan orang 

lain) dan bukan dengan pekerjaan itu sendiri. Karena faktor mencegah reaksi 

negatif dinamakan sebagai hygiene atau maintainance factors. 

Sebaliknya kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu 

sendiri atau hasil langsung daripadanya seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam 

pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk pengembangan diri dan 

pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi 

dinamakan motivator. 

Pada dasarnya, manusia hidup dan bekerja menginginkan suatu 

kemantapan, kemapanan, kesejahteraan, dan kepuasan. Bekerja bukan cuma 

sekadar memenuhi kebutuhan hidup, namun orang akan memberikan suatu 

penilaian atas suatu hasil kerjanya yang ia bandingkan dengan apa yang 

diharapkannya. Menurut (Siagian, 2014) kepuasan kerja merupakan suatu cara 

pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang 

pekerjaannya. 

Menurut (Sutrisno, 2010) “kepuasan kerja karyawan merupakan masalah 

penting yang diperhatikan dalam hubungannya dengan produktivitas kerja 

karyawan dan ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan 
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pekerjaan yang tinggi. Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih 

mungkin untuk melakukan sabotase dan agresi yang pasif”.  

Munurut (Handoko, 2013) “kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang 

pekerjaan mereka”. 

2.1.1.2 Manfaat Kepuasan Kerja  

Kepuasan merupakan suatu perasaan yang dialami oleh seseorang, di mana 

ia merasa puas, memiliki rasa senang, dan kelegaan sebab yang diharapkannya telah 

terpenuhi atau bahkan apa yang diterima melebihi apa yang diharapkan. Seorang 

karyawan yang terpenuhi segala kebutuhannya akan berdampak pada rasa puas 

terhadap pekerjaannya serta memiliki dorongan untuk bekerja dengan lebih baik. 

Bagi perawat kepuasan kerja akan menimbulkan suatu perasaan menyenangkan 

dalam bekerja, sedangkan bagi rumah sakit kepuasaan kerja bermanfaat dalam 

usaha meningkatkan produksi, perbaikan sikap dan tingkah laku perawat (Suwatno 

& Priansa, 2016) 

Selanjutnya menurut (Zoeldhan, 2013), menyebutkan bahwa kepuasan kerja 

akan memberikan manfaat antara lain, sebagai berikut: 

1. Menimbulkan peningkatan kebahagiaan hidup karyawan. 

2. Peningkatan produktivitas dan prestasi kerja 

3. Pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan 

4. Meningkatkan gairah dan semangat kerja 

5. Mengurangi tingkat absensi 

6. Mengurangi turnover 

7. Mengurangi tingkat kecelakaan kerja 
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8. Meningkatkan motivasi kerja 

9. Menimbulkan kematangan psikologis 

10. Menimbulkan sikap positif terhadap pekerjaannya. 

2.1.2.3 Fakto-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral 

kerja, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan karyawan meningkat. Menurut  

(Robbins, 2012) mengatakan bahwa faktor yang menentukan kepuasan pegawai 

adalah : 

 

1. Kerja yang secara mental menantang 

Pegawai cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi 

kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan yang masih 

dimiliki, menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik untuk betapa 

baik pegawai tersebut bekerja. Karakteristik ini membuat kerja secara mental 

menantang. Pekerjaan yang kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi 

yang terlalu banyak menantang menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada 

kondisi yang sedang, kebanyakaan pegawai mengalami kesenangan dan 

kepuasan. 

2. Imbalan yang pantas 

Para pegawai menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang pegawai 

persepsikan sebagai adil, tidak meragukan dan segaris dengan pengharapan 

para pegawai. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan 

pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan komunitas 

kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. 
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3. Kondisi kerja yang mendukung 

Pegawai peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi maupun 

untuk memudahkan pegawai dalam mengerjakan tugas dengan baik. 

4. Rekan kerja yang mendukung 

Bagi kebanyakan pegawai, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. 

Oleh karena itu, tidak mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang ramah 

dan mendukung menghantar ke kepuasan kerja yang meningkat. Perilaku 

atasan juga merupakan determinan utama dari kepuasan. Secara umum, 

kepuasan kerja pegawai meningkat jika penyelia langsung bersikap ramah dan 

dapat memahami, memberikan pujian untuk kinerja yang baik, mendengarkan 

pendapat pegawai dan menunjukan suatu minat pribadi pada para pegawai. 

5. Kesesuaian pribadi dengan pekerjaan 

Pada hakekatnya adalah orang-orang yang tipe kepribadiannya kongkruen 

(sama dan sebangun) dengan pekerjaan yang para pegawai pilih sebisanya akan 

menunjukan bahwa pegawai tersebut memiliki bakat dan kemampuan yang 

tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan pegawai tersebut. 

Menurut (Sutrisno, 2010) terdapat empat faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja, yaitu:  

1. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 

karyawan yang meliputi minat, kententraman dalam kerja, sikap terhadap kerja 

(efikasi diri), bakat, dan keterampilan.  

2. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik 

antara sesama karyawan, maupun dengan atasannya (kepemimpinan).  
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3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 

karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, 

perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, 

kondisi kesehatan karyawan, umur dan sebagainya.  

4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta 

kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, 

macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan sebagainya. 

2.1.2.4 Indikator Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seseorang individu 

terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja, atasan, 

peraturan dan kebijakan organisasi, standar kinerja, kondisi kerja dan sebagainya. 

Seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap 

kerja itu, sebaliknya seseorang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap 

negatif terhadap kerja itu. Menurut (Robbins, 2012a) adalah sebagai berikut:  

1. Kepuasan dengan gaji 

Yaitu upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha yang 

dilakukan dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam posisi 

kerja yang sama. 

2. Kepuasan kerja dengan pekerjaan itu sendiri. 

Yaitu sejauh mana pekerjaan menyediakan kesempatan seseorang untuk 

belajar memperoleh tanggung jawab dalam suatu tugas tertentu dan 

tantangan untuk pekerjaan yang menarik. 
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3. Kepuasan dengan promosi. 

Yaitu kesmepatan seseorang untuk meraih atau dipromosikan kejenjang 

yang lebih tinggi dalam organisasi. 

4. Kepuasan dengan sikap atasan. 

Yaitu kemampuan atasan untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan 

terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab para bawahan. 

5. Kepuasan dengan rekan kerja. 

Yaitu sejauh mana rekan kerja secara teknis cakap dari secara sosial 

mendukung tugas rekan kerja lainnya 

Sedangkan Menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa kepuasan 

kerja berhubungan dengan variabel-variabel sebagai berikut:  

1. Turnover  

Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang 

rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya turnovernya 

lebih tinggi. 

2. Tingkat ketidakhadiran (absensi) kerja  

Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidak hadirannya 

(absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis 

dan subjektif. 

3. Umur  

Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada pegawai yang 

berumur relative muda. Hal ini diasumsikan bahwa pegawai yang tua lebih 

berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan. Sedangkan 

pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal tentang dunia 
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kerjanya, sehingga apabila antara harapannya dengan realita kerja terdapat 

kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat menyebabkan mereka menjadi tidak 

puas. 

4. Tingkat pekerjaan  

Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi 

cenderung lebih puas dari pada pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan 

yang lebih rendah.Pegawai-pegawai yang tingkat pekerjaanya lebih tinggi 

menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengemukakan ide-

ide serta kreatif dalam bekerja. 

5. Ukuran organisasi perusahaan  

Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan pegawai.Hal ini 

karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi, 

komunikasi, dan partisipasi pegawai.. 

 

2.1.3 Beban Kerja   

2.1.3.1 Pengertian Beban Kerja  

Beban kerja adalah suatu jumlah pekerjaan yang diberikan kepada 

seseorang untuk diselesaikan dalam kurun waktu tertentu. Menurut (Tarwaka, 

2014) menyimpulkan: “beban kerja merupakan suatu yang muncul dari interaksi 

antara tuntutan tugas, lingkungan kerja dimana digunakan sebagai tempat kerja, 

ketrampilan perilaku dan persepsi dari pekerjaan.” 

Sedangkan menurut Permendagri Nomor 12 tahun 2008, beban kerja adalah 

besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan 

merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu.  



22  

 

Selanjutnya berdasarkan Undang - undang Kesehatan Nomor 36 tahun 2009 

bahwa beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu 

jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil antara jumlah pekerjaan dengan waktu. 

Setiap pekerja dapat bekerja secara sehat tanpa membahayakan dirinya sendiri 

maupun masyarakat di sekelilingnya, untuk itu perlu dilakukan upaya penyerasian 

antara kapasitas kerja, beban kerja dan lingkungan kerja sehingga diperoleh hasil 

kerja yang optimal. 

Sedangkan Menurut (Moekijat, 2010) beban kerja adalah volume dari hasil 

kerja atau catatan tentang hasil pekerjaan yang dapat menunjukan volume yang 

dihasilkan oleh sejumlah pegawai dalam suatu bagian tertentu. Jumlah pekerjaan 

yang harus diselesaikan oleh sekelompok atau seseorang dalam waktu tertentu atau 

beban kerja dapat dilihat pada sudut pandang obyektif dan subyektif. Secara 

obyektif adalah keseluruhan waktu yang dipakai atau jumlah aktivitas yang 

dilakukan. Sedangkan beban kerja secara subyektif adalah ukuran yang dipakai 

seseorang terhadap pernyataan tentang perasaan kelebihan beban kerja, ukuran dari 

tekanan pekerjaan dan kepuasan kerja. Beban kerja sebagai sumber ketidakpuasan 

disebabkan oleh kelebihan beban kerja. 

2.1.3.2 Manfaat Pengukuran Beban Kerja  

Menurut (Musakamal, 2010) Manfaat pengukuran beban kerja, yaitu: 

1. Penataan/penyempurnan struktur pekerjaan organisasi 

2. Penilaian prestasi kerja jabatan dan prestasi kerja unit. 

3. Bahan penyempurnaan system sistem dan produk kerja. 

4. Sarana penigkatan kinerja kelembagaan. 

5. Penyususnan standart beban kerja jabatan/kelembagaan, 
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6. Penyusunan daftar susunan pegawai atau bahan penetepan eselonisasi 

jabatan struktural. 

Pengukuran beban kerja memberikan beberapa keuntungan bagiorganisasi. 

(Cain, 2007) menjelaskan bahwa alasan yang sangat mendasar dalam mengukur 

beban kerja adalah untuk mengkualifikasi biaya mental (mental cost) yang harus 

dikeluarkan dalam melakukan suatu pekerjaan agar dapat memprediksi kinerja 

sistem dan pekerja. Tujuan akhir dari langkah-langkah tersebut adalah untuk 

meningkatkan kondisi kerja, memperbaiki desain lingkungan kerja ataupun 

menghasilkan prosedur kerja yang lebih efektif. 

2.1.3.3 Faktor–Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Menurut (Tarwaka, 2014) beban kerja adalah dipengaruhi 2 faktor, dan 

faktor-faktor tersebut antara lain: 

1.  Faktor eksternal beban kerja adalah beban kerja yang berasal dari luartubuh 

pekerja. Yang termasuk beban kerja eksternal adalah tugas itusendiri, 

organisasi dan lingkungan kerja.  

2. Faktor Internal beban kerja adalah faktor yang berasal dari dalamtubuh itu 

sendiri sebagai akibat adanya reaksi dari beban kerjaeksternal.  

Selanjutnya menurut (Hart & Staveland, 2015), menjelaskan bahwa tiga 

faktor utama yang menentukan beban kerja adalah tuntutan tugas, usaha dan 

performasi. 

1. Faktor tuntutan tugas (task demands). 

Argumentasi berkaitan dengan faktor ini adalah bahwa beban kerja dapat 

ditentukan dari analisis tugas-tugas yang dilakukan oleh pekerja. 
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Bagaimanapun perbedaan-perbedaan secara individu harus selalu 

diperhitungkan. 

2. Usaha atau tenaga (effort). 

Jumlah yang dikeluarkan pada suatu pekerjaan mungkin merupakan suatu 

bentuk intuitif secara alamiah terhadap beban kerja. Bagaimanapun juga, 

sejak terjadinya peningkatan tuntutan tugas, secara individu mungkin tidak 

dapat meningkatkan tingkat effort. 

3. Performansi. 

Sebagian besar studi tentang beban kerja mempunyai perhatian dengan 

tingkat performansi yang akan dicapai. Bagaimanapun juga, pengukuran 

performansi sendirian tidaklah akan dapat menyajikan suatu matrik beban 

kerja yang lengkap. 

2.1.3.4 Indikator Beban kerja 

Menurut (Tarwaka, 2014) Beban kerja adalah “sekumpulan atau sejumlah 

kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jaatan 

dalam jangka waktu tertentu.” Beban kerja memuat 3 indikator, yaitu: 

1. Beban waktu (time load), menunjukkan jumlah waktu yang tersedia dalam 

perencanaan, pelaksanaan dan monitoring tugas. 

2. Beban usaha mental (mental effort load), yang berarti banyaknya usaha 

mental dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 

3. Beban tekanan psikologis (psychologis stress load) yang menunjukkan 

tingkat risiko pekerjaan, kebingungan dan frustasi. 

Sedangkan menurut (Alamsyah, 2012) indikator beban kerja yang meliputi 

antara lain: 
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1. Target yang harus dicapai 

Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya. 

2. Kondisi Pekerjaan 

Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu 

mengenai kondisi pekerjaannya, misalnya mengambil keputusan dengan 

cepat pada saat waktu kerja, serta mengatasi kejadian yang tak terduga 

seperti melakukan pekerjaan ekstra diluar 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 pekerjaannya, misalnya 

perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang harus diselesaikan dalam 

jangka waktu tertentu. 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja sangat penting untuk aktualisasi diri karyawan. Seorang 

karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan dalam pekerjaan maka tidak akan 

pernah mencapai kematangan psikologis, dan akhirnya akan menjadi frustrasi. 

Kepuasan kerja dapat diklasifikasikan secara singkat merupakan estimasi atau 

refleksi dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya (Adhan et al., 2020). 
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Ketika pegawai merasa sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja 

dll, maka mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek 

kepuasan kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan, 

maka karyawan akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan. Dengan 

adanya kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan tentu akan berdampak kepada 

kinerja yang diperlihatkan oleh karyawan, ada perbedaaan yang mendasar antara 

karyawan yang memiliki kepuasan kerja dengan yang tidak memiliki kepuasan 

kerja, karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan memiliki catatan-catatan yang 

lebih baik dan taat kepada peraturan serta biasanya akan memiliki prestasi yang 

baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki kepuasan dalam 

melaksanakan pekerjaan (Nasution, 2018). 

Kepuasan kerja akan terlihat dari kinerja yang dihasilkan oleh setiap 

karyawan. Ketika kinerja baik menandakan bahwa seseorang tersebut puas akan 

pekerjaannya (Tanjung, 2019).  Kepuasan kerja dalam suatu perusahaan sangat 

dibutuhkan untuk mendongkrak kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat diperoleh 

berupa gaji pokok, kompensasi, peluang kenaikan gaji, peluang promosi jabatan, 

penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan kerja, dll (Wijaya, 2018) 

Kinerja karyawan akan berhubungan dengan tingkat kepuasan kerja 

karyawan, beberapa penelitian mengungkapkan bahwa kinerja karyawan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan hal ini dikarenakan 

saat karyawan merasa senang dengan pekerjaan yang mereka lakukan, karyawan 

akan merasakan bagian dari organisasi sehingga mereka akan memberikan 

sepenuhnya diri mereka terhadap organisasi, karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaan yang mereka lakukan akan memiliki energy emosional yang dapat 
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diperlihatkan dengan rasa peduli (sains of belonging) terhadap organisasi 

(Nasution, 2018). 

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakuan oleh (A. E. Nasution & 

Lesmana, 2018) (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020);(M. I. Nasution, 2018); 

(Sembiring et al., 2020); (Marbun & Jufrizen, 2022); (Jufrizen Jufrizen & Sitorus, 

2021); (Parlindungan et al., 2021); (Nurhasanah, 2018); (J Jufrizen & Rahmadhani, 

2020); (T. S. Siagian & Khair, 2018); (D S Harahap & Khair, 2019); (Dewi Suryani 

Harahap & Khair, 2019); (J Jufrizen, 2016); (A. E. Nasution & Ningsih, 2023), 

(Wijaya, 2018) (Saputra et al., 2016) (Jufrizen, 2017) (Syahputra & Jufrizen, 2019) 

(Daulay & Handayani, 2021) (Daulay & Marlina, 2019) dan (Adhan et al., 2020) 

menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

2.2.2 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Beban kerja adalah suatu jumlah pekerjaan yang diberikan kepada 

seseorang untuk diselesaikan dalam kurun waktu tertentu. Menurut (Tarwaka, 

2014) menyimpulkan: “beban kerja merupakan suatu yang muncul dari interaksi 

antara tuntutan tugas, lingkungan kerja dimana digunakan sebagai tempat kerja, 

ketrampilan perilaku dan persepsi dari pekerjaan.” 

Beban kerja sesungguhnya dapat memberikan manfaat untuk sarana 

peningkatan kinerja baik secara perorangan maupun secara kelembagaan atau 

organisasi. Beban kerja yang disesuaikan dengan keterampilan dan kebutuhan dari 

posisi tentu akan lebih bisa mengarahkan karyawan dalam bekerja secara efektif 

dan efisien. Hubungan beban kerja terhadap kinerja adalah kompleks, bisa 

mengakibatkan kinerja yang tinggi maupun kinerja yang rendah (Nachreiner, 

dalam. Beban kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan karyawan dapat 
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mengakibatkan karyawan tidak bekerja dengan lebih baik atau optimal (Chaterina, 

2012). 

Beban kerja yang terlalu rendah juga dapat menurunkan tingkat kinerja 

karyawan. Apabila terlalu rendah beban kerja yang diamanatkan kemampuan yang 

ada dalam diri karyawan tidak dapat dipergunakan dengan maksimal. Selain itu 

juga dapat menimbulkan kebosanan kehilangan perhatian maupun kosentrasi, 

mengurangi kepekaan terhadap lingkungan sekitar (Saraswati et al., 2017) 

Menurut hasil peneitian terdahulu yang dilakukan oleh  (Paramitadewi, 

2017) (Adityawarman et al., 2015) menyimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

2.2.3 Pengaruh Kepuasan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Ketika pegawai merasa sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja 

dll, maka mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek 

kepuasan kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan, 

maka karyawan akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan. Dengan 

adanya kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan tentu akan berdampak kepada 

kinerja yang diperlihatkan oleh karyawan, ada perbedaaan yang mendasar antara 

karyawan yang memiliki kepuasan kerja dengan yang tidak memiliki kepuasan 

kerja, karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan memiliki catatan-catatan yang 

lebih baik dan taat kepada peraturan serta biasanya akan memiliki prestasi yang 

baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki kepuasan dalam 

melaksanakan pekerjaan (Nasution, 2018). 
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Beban kerja adalah suatu jumlah pekerjaan yang diberikan kepada 

seseorang untuk diselesaikan dalam kurun waktu tertentu. Menurut (Tarwaka, 

2014) menyimpulkan: “beban kerja merupakan suatu yang muncul dari interaksi 

antara tuntutan tugas, lingkungan kerja dimana digunakan sebagai tempat kerja, 

ketrampilan perilaku dan persepsi dari pekerjaan.” 

Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar 

kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual : 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

2.3 Hipotesis Penelitian  

Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan 

tertentu yang telah terjadi. Menurut (Juliandi et al., 2015) Hipotesis adalah hipotesis 

yang mengandung pernyataan mengenai relasi antara dua variabel atau lebih sesuai 

dengan teori. Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah dikemukakan 

diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Pegawai  

Beban 

Kerja  
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1. Ada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian 

(PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan. 

2. Ada pengaruh Beban Kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian 

(PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan.  

3. Ada pengaruh Kepuasan kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Pegadaian (PERSERO) Kantor Wilayah 1 Medan.
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan pendekatan asosiatif. Penelitian asosiatif menurut (Sugiono, 2019 hal 

36) adalah “penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua 

variable atau lebih”. 

 

3.2 Definisi Operasional 

Tabel 3.1 Definisi Operasional dan Indikator Variabel 

No Variabel Defenisi Indikator Skala/Ukuran 

1 Kinerja 

Karyawan 

Kinerja karyawan 

adalah hasil kerja 

secara kualitas dan 

kuantitas yang 

dicapai oleh seorang 

karyawan dalam 

melaksanakan 

tugasnya sesuai 

dengan tanggung 

jawab yang diberikan 

kepadanya. 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas 

Kerja 

3. Dapat 

Tidaknya 

Diandalkan 

4. Sikap 

 (Mangkunegara, 

2014) 

Kuesioner 

2 Kepuasan 

Kerja 

Kepuasan kerja adalah 

suatu sikap karyawan 

terhadap pekerjaan 

yang berhubungan 

dengan situasi kerja, 

kerja sama antar 

karyawan, imbalan 

yang diterima dalam 

kerja, dan hal-hal yang 

menyangkut faktor 

fisik dan psikologis. 

1. Kepuasan 

dengan gaji 

2. Kepuasan 

kerja dengan 

pekerjaan itu 

sendiri. 

3. Kepuasan 

dengan 

promosi. 

4. Kepuasan 

dengan sikap 

atasan. 

5. Kepuasan 

dengan rekan 

kerja 

(Robbins, 2012) 

Kuisioner 
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3 Beban 

Kerja 

Beban kerja sebagai 

suatu ketegangan atau 

tekanan yang dialami 

ketika tuntutan yang 

dihadapkan melebihi 

kekuatan yang ada 

pada diri kita.  

1. Target yang 

harus dicapai 

2. Kondisi 

Pekerjaan 

3. Penggunaan 

waktu kerja 

4. Standar 

Pekerjaan 

(Alamsyah, 2012) 

Kuisioner 

 

3.3 Lokasi dan Jadwal Kegiatan Penelitian 

Lokasi penelitian ini yaitu perusahaan PT. Pegadaian (PERSERO) Kantor 

Wilayah 1 Medan yang berlokasi di Jl. Pegadaian No.112, Kec. Medan Maimun, 

Kota Medan, Sumatera Utara. Penelitian dilakukan mulai dari bulan September 

2023 sampai dengan February 2024. Dengan rincian jadwal sebagai berikut : 

Tabel 3.1 Waktu Penelitian 
 

Aktivitas 

Bulan/Tahun 

Sept 2023 Oktober 2023 Nov 2023 Des 2023 Jan 2024 Feb 2024 

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

Pengajuan Judul                         

Riset 

Awal 

                        

Pembuatan 

Proposal 

                        

Bimbingan 

Proposal 

                        

Seminar Proposal                         

Riset                         

Penyusunan 

Skripsi 

                        

Bimbingan 

Skripsi 

                        

Sidang Meja 

Hijau 

                        

 

3.4 Teknik Pengambailan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang tetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018) . Populasi yang digunakan 

adalah 56  Karyawan PT. Pegadaian (Persero). 
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3.4.2 Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel merupakan bagian dari jumlah dan 

karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin 

mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, 

tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari 

populasi itu. Apa yang dipelajari dari sampel tersebut, kesimpulannya akan dapat 

diberlakukan untuk populasi. Berdasarkan populasi yang ada, ukuran sampel 

minimum diperoleh dengan menggunakan sampel jenuh sebanyak 56 orang. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan adalah sebagai berikut: 

1. Studi dokumentasi  

Dalam pengumpulan data juga dengan pengumpulan dokumen – dokumen yang 

ada instant tentang data pegawai. 

2. Quisioner (angket) dan Wawancara/Interview 

Wawancara menurut (Juliandi et al., 2015) merupakan dialog langsung antara 

peneliti dengan responden. Angket adalah suatu daftar pertanyaan atau 

pernyataan tentang topik tertentu yang diberikan kepada subjek baik secara 

kelompok, untuk mendapatkan informasi tertentu. Dimana angket tersebut 

penulis sebarkan pada karyawan yang terdapat pada PT. Pegadaian (Persero) 

dengan menggunakan skala likert dengan bentuk cheklist, dimana setiap 

pertanyaan mempunyai opsi yaitu: 
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Tabel 3.3 

Skala Likert 

Keterangan Skor 

Sangat setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang setuju (TS) 3 

Tidak setuju (TS) 2 

Sangat tidak setuju (STS) 1 

Sumber : (Juliandi et al., 2015) 

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian 

validitas dan reliabilitas. Program yang digunakan untuk menguji validitas dan 

reliabilitas instrument adalah program komputer Statistical Program For Sosial 

Science (SPSS) versi 24,00 yang terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. Dari 

beberapa daftar pertanyaan (Questioner) yang dijawab dan hitung bahan pengujian 

Uji validitas menggunakan pendekatan “single trial administration” yakni 

pendekatan sekali atas  jalan atas data instrumen yang disebar dan tidak 

menggunakan pendekatan ulang.  

Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas butir. 

Menurut (Sugiyono, 2018) untuk mengetahui apakah perbedaan itu signifikan atau 

tidak, maka harga t hitung tersebut perlu dibandingkan dengan harga t tabel. Bila t 

hitung lebih besar dengan t tabel maka perbedaan itu signifikan, sehingga 

instrument dinyatakan valid. 

Untuk mengukur validitas  setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik 

korelasi product moment, yaitu: 

rxy =  n ∑ xy – (∑x) (∑y)  

 √{n∑×²- (∑×)²} {n∑y²-(∑y)²} 

(Juliandi et al., 2015) 

Dimana: 

N  =  Banyaknya pasangan pengamatan 
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∑X  =  Jumlah pengamatan variabel X 

∑Y  =  Jumlah pengamatan variabel Y 

(∑X2)  =  Jumlah kuadrat pengamatan variabel X 

(∑Y2)  =  Jumlah kadrat  pengamatan variabel Y 

(∑X)2  =  Kuadrat jumlah pengamatan variabel X 

(∑Y)2  =  Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y 

 ∑XY  =  Jumlah hasil kali variabel X dan Y 

 

Ketentuan apakah suatu butir  instrument valid atau tidak adalah melihat 

nilai probabilitas koefisien korelasinya. Menurut (Sugiyono, 2018), uji signifikan 

dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung dengan t table. Jika thitung lebih 

besar dari t table nilai positif maka butir pertanyaan atau indikator tersebut 

dinyatakan valid. Dengan cara lain yaitu dilihat dari nilai  sig (2 tailed) dan 

membandingkan dengan taraf signifikan (α) yang ditentukan peneliti. Bila nilai  sig 

(2 tailed) ≤ 0.05, maka butir instrument valid, jika nilai sig (2 tailed) ≥ 0,05, maka 

butir instrument tidak valid. 

Tabel 3.4 

Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja (Y) 

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

Kinerja  (Y) 

Y1.1 0.673 > 0,276 0.000 < 0,05 Valid 

Y1.2 0.741 > 0,276 0.000 < 0,05 Valid 

Y1.3 0.326 > 0,276 0.020 < 0,05 Valid 

Y1.4 0.805 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

Y1.5 0.803 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

Y1.6 0.722 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

Y1.7 0.699 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

Y1.8 0.619 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

Sumber : SPSS 24.00 

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang 

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid. 
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Tabel 3.5 

Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerjan (X1) 

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

Kepuasan Kerja 

(X1) 

X1.1 0.741 > 0,276 0.000< 0,05 Valid 

X1.2 0.857 > 0,276 0.000 < 0,05 Valid 

X1.3 0.625 > 0,276 0.000< 0,05 Valid 

X1.4 0.857 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

X1.5 0.817 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

X1.6 0.818 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

X1.7 0.818 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

X1.8 0.753 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

X1.9 0.818 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

X1.10 0.753 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

Sumber : SPSS 24.00 

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang 

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid. 

Tabel 3.6 

Hasil Uji Validitas Variabel Beban Kerja (X2) 

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan 

Beban Kerja 

(X2) 

X2.1 0.840 > 0,276 0.000< 0,05 Valid 

X2.2 0.537 > 0,276 0.000 < 0,05 Valid 

X2.3 0.840 > 0,276 0.000< 0,05 Valid 

X2.4 0.537 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

X2.5 0.759 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

X2.6 0.523 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

X2.7 0.350 > 0,276 0.012 < 0.05 Valid 

X2.8 0.556 > 0,276 0.000 < 0.05 Valid 

Sumber : SPSS 24.00 

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang 

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid. 

Selanjutnya untuk menguji reliabilitas instrumen dilakukan dengan 

menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliable bila hasil Alpha > 0,6 dengan 

rumus Alpha sebagai berkut: 
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                                (Juliandi et al., 2015) 

Dengan keterangan:  

r 11 = Reliabilitas intrsumen 

∑Si = Jumlah varians skor tiap- tiap item 

St = Jumlah varians butir 

K = Jumlah item 

 

Jika nilai reliabilitas mendekati 1, maka instrumen penelitian semakin baik. 

Nilai reliabilitas instrumen menunjukkan tingkat reliabilitas instrumen penelitian 

sudah memadai karena sudah mendekati 1 (0,50). 

Tabel 3.7 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 

R 

Tabel 
Keterangan 

Kinerja (Y) 0.835 

0,60 

Reliabel 

Kepuasan Kerja (X1) 0.927 Reliabel 

Beban Kerja (X2) 0.780 Reliabel 
Sumber : SPSS 24.00 

Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument 

menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena 

semua variabel > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap 

variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang 

diteliti atau dengan kata laininstrument adalah reliabel atau terpercaya. 

 

3.6 Teknik Analisi Data  

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

data kuantitatif, yakni meguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-

angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus 

dibawah ini: 

 

r 11=  [
  𝒌

(𝒌−𝟏)
] [𝟏 −

∑𝑺𝒊

𝑺𝒕
] 
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3.6.1 Metode regresi linear berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas 

terhadap variabel terikat. persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

 

            (Sugiyono., 2018) 

Keterangan: 

Y  = Kinerja Pegawai 

X1  = Kepuasan Kerja 

X2  = Beban  Kerja 

β1, β2  = besaran koefisien dari masing-masing variabel 

e  = Eror Terms 

 

Suatu perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai 

uji statistik berada dalam daerah signifikan secara statistik, apabila nilai uji statistik 

berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak). Sebaliknya, disebut 

signifikan bila uji statistik berada dalalm daerah Ho diterima. 

3.6.2 Asumsi klasik 

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai 

adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari : 

1. Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel 

terikat atau bebasnya memiliki distribusi normal atau tidak (Juliandi et al., 2015). 

Adapun pengujian normalitas data dengan menggunakan cara kolmogorov 

smirnov. Kriteria untuk menentukan normal atau tidaknya data, maka dapat dilihat 

pada nilai probabilitisnya. Data adlah normal, jika nilai kolmogrog smirnov adalah 

tidak signifikan (Asymp. Sig (2-tailed) >α0,05). (Juliandi et al., 2015) 

Y = α + β1X1 + β2X2 + e 
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2.  Uji Multikolinearitas 

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya 

korelasi yang kuat diantara variabel independen (Juliandi et al., 2015). Jika variabel 

Apabila terdapat korelasi antar variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, 

demikian juga sebaliknya. Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat 

VIF (Variance Inflasi Factor) antar variabel independen dan nilai tolerance. 

Batasan yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah 

nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan VIF > 10. 

3. Uji Heterokedastisitas 

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan 

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

disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut 

heterokedastisitas (Juliandi et al., 2015). 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 : 

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu 

yangteratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah 

terjadiheterokedastisitas. 

2) 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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3.6.3 Pengujian Hipotesis 

1.  Uji secara 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). 

𝒕 =
𝒓√𝐧 − 𝟐

√𝟏 − 𝒓𝟐
 

(Sugiyono, 2018) 

 

Keterangan : 

t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel 

r = korelasi parsial yang ditemukan 

n = jumlah sampel 

Pengujian hipotesis : 

 

 
Gambar 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis uji T 

 

 Kriteria pengujian: 

1) Ho:r1 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X)dengan 

variabel terikat (Y). 

2) Ho:r ≠ 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) 

denganvariabel terikat (Y). 

2.  Uji Simultan (UjiF) 

Uji F digunakan untuk menguji signifikansi koefiensi korelasi ganda yang 

dihitung dengan rumus : 
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Fh = R² / k 

(1R²) / (n-k-1) 

                 (Sugiyono, 2018) 

Keterangan : 

R = koefisien korelasi ganda 

k = jumlah variabel independen 

n = jumlah anggota sampel 

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel 

 
Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesis uji F 

Bentuk pengujiannya adalah : 

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

2. Ho : β ≠ 0, ada pengaruh variabel x dengan variabel y 

3.6.4 Koefisien Determinasi (R-Square) 

Koefisien determinasi (R-Square) menurut (Juliandi et al., 2015) digunakan 

dalam penelitian ini untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat 

dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Untuk mengetahui apakah ada 

pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan 

mengkuadratkan koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus 

sebagai berikut : 

 

     (Juliandi et al., 2015) 

 

D = R² x 100% 
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Keterangan : 

D = Determinasi 

R2 =Nilai korelasi berganda 

100% = Persentase Kontribusi 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

 

4.1 Deskripsi Data 

4.1.1 Deskripsi Data Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel kepuasan kerja (X1), 8 pernyataan untuk 

variabel beban kerja (X2) dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja (Y). Angket yang 

disebarkan ini diberikan kepada 56 orang pegawai PT. Pegadaian (persero) Kantor 

Wilayah 1 Medan sebagai sampel penelitian akan tetapi angket yang sebarkan 

peneliti kepada responden tidak seluruh diisi oleh responden dengan alasan 

responden sedang sibuk dengan pekerjaanya dan beberapa responden sedang berada 

diluar kota pada saat peneliti melakukan penyebaran angket, dimana jumlah angket 

yang diisi oleh responden sebanyak 51 dengan menggunakan skala likert berbentuk 

tabel ceklis yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot –penelitian. 

 

4.1.2 Karateristik Responden 

Karateristik yang menjadi identitas responden dalam penelitian ini yaitu 1) 

jenis kelamin. 2) Pendidikan  trakhir dan 3) masa kerja. Serta untuk nama responden 

tidak penulis cantumkan karena untuk memberikan kenyamanan kepada responden 

dalam mengisi angket kuesioner yang penulis sebarkan. Data responden tersebut 

penulis rangkum dalam tabel 4.1 berikut ini : 
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Tabel 4.1 

Deskriptif Responden 

Uraian Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin : 

Pria 

Wanita 

Total  

 

20 

31 

51 

 

39,22 

60,78 

100 

Jenjang Pendidikan : 

S2 

S1 

D3 

 

4 

42 

5 

 

7.84 

82,35 

9,80 

<5 Tahun 

5-10 Tahun 

11-15 Tahun 

>15 Tahun 

Jumlah 

7 

10 

20 

14 

51 

13,73 

19.61 

39.21 

27.45 

100 

Total 51 100 

(Sumber : Data Diolah, 2024) 

 

Dari tabel 4.1 dapat dilihat gambaran tentang jenis kelamin dan jenjang  

pendidikan. Jika dilihat dari jenis kelamin responden wanita lebih banyak dari pria 

yaitu pria 31 responden (60,78%).  Dari tingkat jenjang pendidikan, mayoritas para 

responden tamatan S1, yaitu sebanyak 42 responden (82,35%). Dari tingkat masa 

kerja, mayoritas para responden mamiliki masa kerja 11-15 tahun, yaitu sebanyak 

20 responden (39.21%). Hal ini menunjukkan bahwa responden sudah memiliki 

pendidikan yang cukup berpengalaman, sehingga pengisian kuisioner akan semakin 

berkualitas. 

 

4.1.3 Jawaban Responden  

4.1.3.1 Kinerja  

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

kinerja yang dirangkum dalam tabel  sebagai berikut. 
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Tabel 4.2 

 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja (Y) 

No.  

Jawaban (Y) 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 10 19.6 30 58.8 8 15.7 3 5.9 0 0 51 100% 

2 10 19.6 30 58.8 8 15.7 3 5.9 0 0 51 100% 

3 7 13.7 36 70.6 6 11.8 2 3.9 0 0 51 100% 

4 10 19.6 30 58.8 8 15.7 3 5.9 0 0 51 100% 

5 11 21.6 8 74.5 2 3.9 0 0 0 0 51 100% 

6 8 15.7 27 52.9 14 27.5 2 3.9 0 0 51 100% 

7 11 21.6 38 74.5 2 3.9 0 0 0 0 51 100% 

8 8 15.7 27 52.9 14 27.5 2 3.9 0 0 51 100% 

Sumber : Data Diolah 2024 

Dari tabel 4.2 di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

standar yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab 

“Setuju” sebanyak 30 orang dengan persentasi 58.8%. 

2. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti, 

mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 30 orang dengan persentasi 

58.8%. 

3. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk 

mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden 

menjawab “Setuju” sebanyak 36 orang dengan persentasi 70.6%. 

4. Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah 

saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 30 orang 

dengan persentasi 58.8%. 

5. Jawaban responden tentang selalu mengikuti instruksi atasan, mayoritas 

responden menjawab “Setuju” sebanyak 38 orang dengan persentasi 74.5%. 
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6. Jawaban responden tentang memiliki  inisiatif yang kuat, mayoritas responden 

menjawab “Setuju” sebanyak 27 orang dengan persentasi 52.9%. 

7. Jawaban responden tentang lembur apabila pekerjaan saya belum siap, 

mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 38 orang dengan persentasi 

74.5%. 

8. Jawaban responden tentang jika pekerjaan saya belum selesai saya akan 

membawanya pulang kerumah, mayoritas responden menjawab “Setuju” 

sebanyak 27 orang dengan persentasi 52.9%. 

4.1.3.2 Kepuasan Kerja 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

kepuasan kerja yang dirangkum dalam tabel  sebagai berikut. 

Tabel 4.3 

Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (X1) 

No.  

Jawaban (X1) 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 9 17.6 30 58.8 9 17.6 3 5.9 0 0 51 100% 

2 7 13.7 36 70.6 6 11.8 2 3.9 0 0 51 100% 

3 10 19.6 30 58.8 8 15.7 3 5.9 0 0 51 100% 

4 7 13.7 36 70.6 6 11.8 2 3.9 0 0 51 100% 

5 9 17.6 30 58.8 8 15.7 4 7.8 0 0 51 100% 

6 11 21.6 38 74.5 2 3.9 0 0 0 0 51 100% 

7 11 21.6 38 74.5 2 3.9 0 0 0 0 51 100% 

8 8 15.7 27 52.9 14 27.5 2 3.9 0 0 51 100% 

9 11 21.6 38 74.5 2 3.9 0 0 0 0 51 100% 

10 8 15.7 27 52.9 14 27.5 2 3.9 0 0 51 100% 

Sumber : Data Diolah 2024 

Dari tabel 4.3 di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 
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1. Jawaban responden tentang puas dengan gaji yang saya peroleh, mayoritas 

responden menjawab “Setuju” sebanyak 30 orang dengan persentasi 58.8%. 

2. Jawaban responden tentang gaji yang yang peroleh sesuai dengan kinerja, 

mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 36 orang dengan persentasi 

70.6%. 

3. Jawaban responden tentang merasa puas atas hasil kerja, mayoritas responden 

menjawab “Setuju” sebanyak 30 orang dengan persentasi 58.8%. 

4. Jawaban responden tentang Hasil kerja saya direspon baik oleh atasan saya dan 

rekan kerja, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 36 orang 

dengan persentasi 70.6 %. 

5. Jawaban responden tentang Perusahaan yang menyediakan promosi atau 

pengembangan karir yang jelas kepada saya akan mendorong semangat pegawai 

dalam bekerja, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 30 orang 

dengan persentasi 58.8%. 

6. Jawaban responden tentang merasa nyaman bekerja disini karena banyaknya 

peluang untuk maju atau mengembangkan karir, mayoritas responden 

menjawab “Setuju” sebanyak 38 orang dengan persentasi 74.5%. 

7. Jawaban responden tentang Atasan saya yang berwibawa menciptakan kesan 

tersendiri kepada pegawainya, mayoritas responden menjawab “Setuju” 

sebanyak 38 orang dengan persentasi 74.5%. 

8. Jawaban responden Sikap atasan saya yang ramah dapat mencairkan suasana 

ruangan kerja, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 27 orang 

dengan persentasi 52.9%. 
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9. Jawaban responden tentang Rekan kerja saya menyenangkan, mayoritas 

responden menjawab “Setuju” sebanyak 38 orang dengan persentasi 74.5%. 

10. Jawaban responden tentang merasa senang dengan kondisi lingkungan kerja 

yang sekarang, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 27 orang 

dengan persentasi 52.9%. 

4.1.3.3 Beban Kerja 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

beban kerja yang dirangkum dalam tabel  sebagai berikut. 

Tabel 4.4 

Skor Angket Untuk Variabel Beban Kerja (X2) 

No.  

Jawaban (X2) 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 8 15,7 27 52,9 14 27,5 2 3,9 0 0 51 100% 

2 11 21,6 38 74.5 0 0 2 3.9 0 0 51 100% 

3 8 15.7 27 52.9 14 27.5 2 3.9 0 0 51 100% 

4 7 13.7 36 70.6 6 11.8 2 3.9 0 0 51 100% 

5 10 19.6 30 58.8 8 15.7 3 5.9 0 0 51 100% 

6 7 13.7 36 70.6 6 11.8 2 3.9 0 0 51 100% 

7 13 25.5 32 62.7 6 11.8 0 0 0 0 51 100% 

8 9 17.6 40 78.4 2 3.9 0 0 0 0 51 100% 

Sumber : Data Diolah 2024 

Dari tabel 4.4 di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang Target yang harus saya capai dalam pekerjaan 

sudah jelas, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 27 orang 

dengan persentasi 52.9%. 
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2. Jawaban responden tentang mengerjakan banyak pekerjaan setiap harinya yang 

harus segera diselesaikan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 

27 orang dengan persentasi 74.5%. 

3. Jawaban responden tentang selalu mengerjakan pekerjaan yang sama setiap 

harinya, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 27 orang dengan 

persentasi 52.9%. 

4. Jawaban responden tentang Pada saat-saat tertentu saya menjadi sangat sibuk 

dengan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 36 orang 

dengan persentasi 70.6%. 

5. Jawaban responden tentang bekerja cepat untuk menyelesaikan pekerjaan, 

mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 30 orang dengan persentasi 

58.8%. 

6. Jawaban responden tentang melakukan lembur untuk menyelesaikan pekerjaan, 

mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 36 orang dengan persentasi 

70.6%. 

7. Jawaban responden tentang Beban kerja saya sehari-hari sudah sesuai dengan 

standar pekerjaan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 32 orang 

dengan persentasi 62.7%. 

8. Jawaban responden tentang dapat menikmati pekerjaan yang saya lakukan, 

mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 40 orang dengan persentasi 

78.40%. 
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4.2 Analisis Data 

4.2.1 Uji Asumsi Klasik 

Sebelum melakukan analisis regresi berganda terlebih dahulu dilakukan uji 

lolos kendala liner atau uji asumsi klasik. Tujuan dilakukannya uji asumsi klasik 

adalah untuk mengetahui Apakah suatu variabel bormal atau tidak. Normal disini 

dalam arti mempunyai distribusi data yang normal. Normal atau tidaknya data 

berdasarkan patokan distribusi normal data dengan mean dan standar deviasi yang 

sama. Jadi asumsi klasik pada dasarnya memiliki kriteria-kriteria sebagai berikut. 

4.2.1.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui Apakah variabel dalam sebuah 

model regresi, yaitu variabel terikat dan variabel bebas berdistribusi secara normal 

atau tidak. 

 
Sumber: Data diolah SPSS versi 24.0 

Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas 
 

Pada grafik normal p-plot terlihat pada gambar diatas bahwa pola grafik 

normal terlihat dari tititk-titik yang menyebar disekitar garis diagonal dan 

penyebarannya mengikuti arah garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa 

model regresi telah memenuhi asumsi normalitas. 
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Salah satu uji statistik yang dapat digunakan untuk menguji normalitas 

residual adalah uji statistik Kolmogrov Smirnov (K-S). Pengujian ini digunakan 

untuk mengetahui apakah variabel independen dan variabel dependen atau 

keduanya berdistribusi normal atau tidak normal. uji Kolmogrov Smirnov yaitu 

Asymp, Sig. lebih kecil dari 0,05 (Asymp, Sig. < 0,05 adalah tidak normal). 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Kolmogrov-smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N 51 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation .83303978 

Most Extreme Differences Absolute .109 

Positive .109 

Negative -.092 

Test Statistic .109 

Asymp. Sig. (2-tailed) .178c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber: SPSS Versi 24.00 

Berdasarkan tabel 4.5 diatas dapat diketahui bahwa nilai K-S variabel 

efikasi diri, literasi keuangan dan minat investasi telah berdistribusi secara normal 

karena dari masing-masing variabel memiliki probabilitas lebih dari 0,05 yaitu 

0,109 > 0,05 

Nilai masing-masing variabel yang telah memenuhi standar yang telah 

ditetapkan dapat dilihat pada baris Asymp. Sig. (2-tailed) dari baris tersebut nilai 

Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,178. Ini menunjukkan variabel berdistribusi secara 

normal. 

4.2.1.2 Uji Multikolonieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen (bebas). Model 
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regresi yang baik seharusnya bebas multikolinieritas atau tidak terjadi korelasi 

antara variabel independen (bebas). Uji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai 

Varians Inflation Factor (VIF) yang tidak melebihi 10.  

Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan Uji 

Multikolinieritas pada data yang telah diolah berikut ini : 

Tabel 4.6 

Hasil Uji Multikolonieritas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   
Kepuasan Kerja .538 1.859 

Beban Kerja .538 1.859 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00 

 

Dari tabel 4.6 dapat dilihat bahwa variabel kepuasan kerja memiliki nilai 

tolerance sebesar 0.538 > 0.10 dan nilai VIF sebesar 1.859 < 10. Variabel beban 

kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0.538 > 0.10 dan nilai VIF sebesar 1.859 < 

10. Dari  masing-masing variabel memiliki nilai tolerance > 0.1 dan nilai VIF < 10, 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas 

dalam penelitian ini. 

4.2.1.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 

disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas. Ada beberapa 

cara untuk menguji ada atau tidaknya situasi heteroskedastisitas dalam varian error 

terms untuk model regresi. Dalam penelitian ini akan digunakan metode chart 

(Diagram Scatterplot). 
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Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00 

Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan gambar 4.2 diatas, dapat diketahui bahwa data (titik-titik) 

menyebar secara merata diatas dan dibawah garis nol, tidak berkumpul di satu 

tempat, serta tidak membentuk satu pola tertentu sehingga dapat disimpulkan 

bahwa pada uji regresi ini tidak terjadi heterokedastisitas. 

4.2.2 Regresi Linier Berganda 

 Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier 

berganda, penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh hubungan antara 

variabel-variabel independen terhadap variabel dependen dengan menggunakan 

analisis regresi linier berganda. Penelitian ini memiliki dua variabel independen, 

yaitu kepuasan kerja, beban kerja dan satu variabel dependen yaitu kinerja. 

Tabel 4.7 

Hasil Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.011 1.295  .780 .439 

Kepuasan Kerja .458 .030 .676 15.118 .000 

Beban Kerja .452 .053 .379 8.465 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00 

Dari tabel 4.7 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 

1. Konstanta   = 1.011 
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2. Kepuasan kerja  = 0,458 

3. Beban kerja    = 0.452 

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda 

sehingga diketahui persamaan berikut : 

Y = 1.011 + 0,4581 + 0.4522 

Jadi persamaan diatas bermakna jika : 

1. Konstanta sebesar 1.011 menunjukkan bahwa apabila semua variabel 

independen kepuasan kerja dan beban kerja diasumsikan bernilai nol, maka 

milai dari kinerja adalah sebesar 1.011. 

2. Nilai koefisien regresi kepuasan kerja sebesar 0,458 menunjukkan bahwa 

apabila nilai variabel kepuasan kerja miningkat, maka kinerja meningkat 

sebesar 0,458 dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol. 

3. Nilai koefisien regresi beban kerja sebesar 0,452 menunjukkan bahwa apabila 

nilai variabel beban kerja miningkat, maka kinerja meningkat sebesar 0,452 

dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol. 

 

4.2.3 Pengujian Hipotesis 

4.2.3.1 Uji t (Uji Parsial) 

Uji t digunakan dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui 

kemampuan dari masing-masing variabel independen. Alasan lain uji t dilakukan 

untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara parsial atau individual mempunyai 

hubungan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (Y) 
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Tabel 4.8 

Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.011 1.295  .780 .439 

Kepuasan Kerja .458 .030 .676 15.118 .000 

Beban Kerja .452 .053 .379 8.465 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber : SPSS 24.00 

Hasil pengujian statistik  pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Kepuasan Kerja (X1) Terhadap Kinerja (Y) 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah kepuasan kerja berpengaruh 

secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak 

terhadap kinerja. Dengan pengolahan data dengan SPSS. 24.00 maka dapat 

diperoleh hasil uji t sebagai berikut : 

thitung = 15.118 

ttabel = n-k (df 5%) 

ttabel = 51-2 =49 

ttabel = 2.010 diperoleh dari data yang terlampir pada lampiran titik 

persentase distribusi t 

Kriteria pengambilan keputusan  

1) Jika nilai : thitung < ttabel maka H0 diterima dan Ha ditolak, sehingga tidak ada 

pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) 

2) Jika nilai : thitung > ttabel maka H0 ditolak dan Ha diterima, sehingga ada 

pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) 
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                    Tolak H0Terima H0                                Tolak H0 

          0  2.010   15.118 

Gambar 4.3 Kriteria Pengujian Uji t 

 

Berdasarkan hasil pengujian parsial pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja diperoleh nilai thitung sebesar 15.118 dan ttabel dengan α = 5% diketahui 

sebesar 2.010 dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai signifikan 

kepuasan kerja sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan 

bahwa H0 ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Pegadaian (persero) Kantor Wilayah 1 

Medan. 

2. Pengaruh Beban Kerja (X1) Terhadap Kinerja (Y) 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah beban kerja berpengaruh secara 

individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

kinerja. Dengan pengolahan data dengan SPSS. 24.00 maka dapat diperoleh hasil 

uji t sebagai berikut : 

thitung = 8.468 

ttabel = n-k (df 5%) 

ttabel = 51-2 =49 

ttabel = 2.010 diperoleh dari data yang terlampir pada lampiran titik 

persentase distribusi t 

Kriteria pengambilan keputusan  
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1) Jika nilai : thitung < ttabel maka H0 diterima dan Ha ditolak, sehingga tidak ada 

pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) 

2) Jika nilai : thitung > ttabel maka H0 ditolak dan Ha diterima, sehingga ada 

pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) 

 

 

                    Tolak H0Terima H0                                Tolak H0 

          0  2.010   8.468 

Gambar 4.4 Kriteria Pengujian Uji t 

 

Berdasarkan hasil pengujian parsial pengaruh beban kerja terhadap kinerja 

diperoleh nilai thitung sebesar 8.468 dan ttabel dengan α = 5% diketahui sebesar 

2.010 dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai signifikan beban 

kerja sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa H0 

ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai PT. Pegadaian (persero) Kantor Wilayah 1 Medan. 

4.2.3.2 Uji F (Uji Signifikan Simultan) 

Uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah variable bebas (X) secara 

simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variable terikat 

(Y). Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 24 maka 

diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel 4.9 Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 637.302 2 318.651 440.814 .000b 

Residual 34.698 48 .723   
Total 672.000 50    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Kepuasan Kerja 

Sumber : SPSS versi 24.00 
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Fhitung = 440.814 

Ftabel = n-k-1 (df 5%) 

Ftabel = 51-2-1 =48 

Ftabel = 3.19 diperoleh dari data yang terlampir pada lampiran titik 

persentase distribusi F 

Kriteria pengambilan keputusan  

1) Jika nilai : Fhitung < Ftabel maka H0 diterima dan Ha ditolak, sehingga tidak ada 

pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) 

2) Jika nilai : Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak dan Ha diterima, sehingga ada 

pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) 

 

 

 

 Terima H0 

 Tolak  H0  

 0                                       3.19          440.814 

Gambar 4.5 Kurva Uji F 

 

Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa nilai Fhitung sebesar 440.814 dengan 

tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai Ftabel diketahui sebesar 3.19 

berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fhitung > ftabel (440.814 >  3.19) 

artinya H0 ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dan beban kerja 

secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. 

Pegadaian (persero) Kantor Wilayah 1 Medan. 
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4.2.4 Uji Koefisien Determinasi (R-square) 

Nilai R-square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat 

bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh nilai variabel bebas. Nilai 

koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Apabila nilai R-square semakin 

mendekati satu maka semakin besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Berikut hasil pengujian statistiknya : 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

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

Estimate 

1 .974a .948 .946 .85022 

a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Kepuasan Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: SPSS versi 24 

D = R2 X 100% 

D = 0.948 X 100% 

    = 84.8% 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari R square sebesar 

0.948 yang berarti 94.8% dan hal ini menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja 

dan beban kerja sebesar 94.8% untuk mempengaruhi variabel kinerja. Selanjutnya 

selisih 100% - 94.8% = 5.2%. hal ini menujukkan 5.2% tersebut adalah variabel 

lain yang tidak berkontribusi terhadap penelitian kinerja pegawai.  

 

4.2.5 Pembahasan 

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian 

ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah 

dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan 
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untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tiga bagian utama yang akan 

dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

1. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja diperoleh nilai thitung sebesar 15.118 dan ttabel dengan α = 5% 

diketahui sebesar 2.010 dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai 

signifikan kepuasan kerja sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat 

kesimpulan bahwa H0 ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Pegadaian (persero) Kantor 

Wilayah 1 Medan. 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan kepuasan kerja yang dimiliki pegawai 

yang semakin meningkat maka kinerja pegawai pada PT. Pegadaian (persero) 

Kantor Wilayah 1 Medan akan semakin meningkat. Pegawai merasa puas atas apa 

yang diterima, disertai dengan hubungan dengan pimpinan yang baik maka pegawai 

akan lebih sungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaannya sehinga kinerja 

pegawai tersebut akan semakin meningkat. 

Kepuasan kerja merupakan  perasaan yang dirasakan setiap karyawan dalam 

menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan pekerjaannya atau 

tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan terlihat dari kinerja yang 

dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik menandakan bahwa seseorang 

tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019).  

Kinerja karyawan akan berhubungan dengan tingkat kepuasan kerja 

karaywan, beberapa penelitian mengunkapkan bahwa kinerja karaywan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karaywan hal ini dikarekanan 
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saat karyawan merasa senang dengan pekerjaan yang mereka lakukan, karyawan 

akan merasakan bagian dari organisasi sehingga mereka akan memberikan 

sepenuhnya diri mereka terhadap organisasai, karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaan yang mereka lakukan akan memiliki energy emosional yang dapat 

diperlihan dengan rasa peduli (sains of belonging) terhadap organisasi (Nasution, 

2018). 

Ketika pegawai merasa sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja 

dll, maka mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek 

kepuasan kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan, 

maka karyawan akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan. Dengan 

adanya kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan tentu akan berdampak kepada 

kinerja yang diperlihatkan oleh karyawan, ada perbedaaan yang mendasar antara 

karyawan yang memiliki kepuasan kerja dengan yang tidak memiliki kepuasan 

kerja, karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan memiliki catatan-catatan yang 

lebih baik dan taat kepada peraturan serta biasanya akan memiliki prestasi yang 

baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki kepuasan dalam 

melaksanakan pekerjaan (Nasution, 2018). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakuan 

oleh (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020);(M. I. Nasution, 2018); (Sembiring et al., 

2020); (Marbun & Jufrizen, 2022); (Jufrizen Jufrizen & Sitorus, 2021); 

(Parlindungan et al., 2021); (Nurhasanah, 2018); (J Jufrizen & Rahmadhani, 2020); 

(T. S. Siagian & Khair, 2018); (D S Harahap & Khair, 2019); (Dewi Suryani 

Harahap & Khair, 2019); (J Jufrizen, 2016); , (Wijaya, 2018) (Saputra et al., 2016) 
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(Jufrizen, 2017) (Syahputra & Jufrizen, 2019) dan (Adhan et al., 2020) 

menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

2. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja 

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja diperoleh nilai thitung sebesar 8.468 dan ttabel dengan α = 5% 

diketahui sebesar 2.010 dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai 

signifikan beban kerja sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat 

kesimpulan bahwa H0 ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa beban kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Pegadaian (persero) Kantor 

Wilayah 1 Medan. 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan penambahan beban kerja maka kinerja 

pegawai PT. Pegadaian (persero) Kantor Wilayah 1 Medan akan semakin pegawai, 

dimana dengan penambahan beban kerja yang sesuai dengan kemampuan pegawai 

maka pegawai tersebut puas atas pekerjaan yang diterimanya dengan demikian 

maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. 

Beban kerja adalah suatu jumlah pekerjaan yang diberikan kepada 

seseorang untuk diselesaikan dalam kurun waktu tertentu. Menurut (Tarwaka, 

2014) menyimpulkan: “beban kerja merupakan suatu yang muncul dari interaksi 

antara tuntutan tugas, lingkungan kerja dimana digunakan sebagai tempat kerja, 

ketrampilan perilaku dan persepsi dari pekerjaan.” 

Beban kerja sesungguhnya dapat memberikan manfaat untuk sarana 

peningkatan kinerja baik secara perorangan maupun secara kelembagaan atau 

organisasi. Beban kerja yang disesuaikan dengan keterampilan dan kebutuhan dari 

posisi tentu akan lebih bisa mengarahkan karyawan dalam bekerja secara efektif 
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dan efisien. Hubungan beban kerja terhadap kinerja adalah kompleks, bisa 

mengakibatkan kinerja yang tinggi maupun kinerja yang rendah (Nachreiner, dalam 

(Chaterina, 2012). Beban kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan karyawan 

dapat mengakibatkan karyawan tidak bekerja dengan lebih baik atau optimal. 

Beban kerja yang terlalu rendah juga dapat menurunkan tingkat kinerja 

karyawan. Apabila terlalu rendah beban kerja yang diamanatkan kemampuan yang 

ada dalam diri karyawan tidak dapat dipergunakan dengan maksimal. Selain itu 

juga dapat menimbulkan kebosanan kehilangan perhatian maupun kosentrasi, 

mengurangi kepekaan terhadap lingkungan sekitar (Saraswati et al., 2017) 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil peneitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Paramitadewi, 2017) (Adityawarman et al., 2015) menyatakan bahwa beban 

kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

3. Pengaruh Kepuasan Keja Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja 

Berdasarkan penelitian yang diperoleh nilai Fhitung sebesar 440.814 dengan 

tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai Ftabel diketahui sebesar 3.19 

berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fhitung > ftabel (440.814 >  3.19) 

artinya H0 ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dan beban kerja 

secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. 

Pegadaian (persero) Kantor Wilayah 1 Medan. 

Hal ini menunjukan bahwa dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi dan  

penambahan beban kerja yang di berikan terhadap pegawai sesaui kemampuan 

pegawai tersebut dimana pegawai akan merasa puas atas apa yang mereka terima 

dengan demikian maka pegawai akan lebih sungguh-sungguh dalam melakukan 

pekerjaanya yang akan berdampak pada kinerja pegawai akan semakain meningkat. 
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Kepuasan kerja juga mempunyai arti penting untuk aktualisasi diri 

karyawan. Karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja tidak akan mencapai 

kematangan psikologis. Karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja yang baik 

biasanya mempunyai catatan kehadiran, perputaran kerja dan prestasi kerja yang 

baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja memiliki arti yang sangat penting untuk memberikan situasi yang 

kondusif di lingkungan perusahaan sehingga kinerja pegawai yang dihasilkan lebih 

optimal. Dengan demikian, diklat kepemimpinan, promosi, dan kepuasan kerja 

memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai (Syahputra & Jufrizen, 2019). 

Kepuasan kerja merupakan  perasaan yang dirasakan setiap karyawan dalam 

menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan pekerjaannya atau 

tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan terlihat dari kinerja yang 

dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik menandakan bahwa seseorang 

tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019) 

Beban kerja adalah suatu jumlah pekerjaan yang diberikan kepada 

seseorang untuk diselesaikan dalam kurun waktu tertentu. Menurut (Tarwaka, 

2014) menyimpulkan: “beban kerja merupakan suatu yang muncul dari interaksi 

antara tuntutan tugas, lingkungan kerja dimana digunakan sebagai tempat kerja, 

ketrampilan perilaku dan persepsi dari pekerjaan.” 
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BAB 5 

PENUTUP 

 
 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian adalah sebagai berikut. 

1. Secara parsial  kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai PT. Pegadaian (persero) Kantor Wilayah 1 Medan. 

2. Secara parsial  beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

PT. Pegadaian (persero) Kantor Wilayah 1 Medan. 

3. Secara simultan kepuasan kerja dan beban kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai PT. Pegadaian (persero) Kantor Wilayah 1 Medan. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut : 

1. Untuk meningkatkan kepuasan kerja , hendaknya pada masa yang akan datang 

pemimpin PT. Pegadaian (persero) Kantor Wilayah 1 Medan agar 

memperhatikan kepuasan kerja para pegawai dengan memberikan reward atas 

pencapaian kinerjanya, memperhatikan kesejahteraan para pegawai, 

memberikan pelatihan, memberikan penghargaan bagi yang memiliki kinerja 

bagus, memberikan kesempatan pendidikan lebih lanjut, promosi jabatan dan 

memberikan peluang untuk pengembangan karir. 

2. Dalam penambahan beban kerja pemimpin agar memperhatikan kemampuan 

kerja setiap pegawainya. 
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3. Untuk meningkatkan kinerja pegawai hendaknya pada masa yang akan datang 

pemimpin PT. Pegadaian (persero) Kantor Wilayah 1 Medan, agar memberikan 

dan menyediakan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan jabatan dan posisi 

setiap pegawai. 

4. Untuk peneliti selanjutnya sebaiknya menambah jumlah variabel independen 

yang masih berbasis pada sumberdaya manusia selain yang digunakan dalam 

penelitian ini dengan tetap berlandaskan pada penelitian selanjutnya. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur 

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 

1. Dalam faktor mempengaruhi kinerja hanya menggunakan kepuasan kerja, dan 

beban kerja sedangkan masih banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja. 

2. Adanya keterbatasan peneliti dalam penyebaran angket dimana hanya 51 angket 

yang dapat kembali kepada peneliti. 
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