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ABSTRAK

PENGARUH BEBAN KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DIMODERASI MOTIVASI KERJA PADA PT.
PELABUHAN INDONESIA | (PERSERO) BELAWAN

Arnisyah
Program Studi Manjemen
Email : Nisaharianto5@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Beban
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dimoderasi Motivasi Kerja Pada PT.
Pelabuhan Indonesia | (Persero) Belawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan
asosiatif, yaitu penelitian yang dilakukan untuk mengethaui pengaruh atau
hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat. Populasi penelitian ini
adalah semua pegawai di PT. Pelabuhan Indonesia | (Persero) Belawan yang
berjumlah 1200 orang sedangkan sampel dalam penelitian ini adalah 92 pegawai
tetap di PT Pelabuhan Indonesia | (Persero) Belawan. Teknik pengumpulan data
yang digunakan pada penelitian ini adalah kuesioner. Teknik analisis data yang
digunakan adalah ini menggunakan partial least square — structural equestion
model (PLSSEM). Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program
software PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
secara langsung beban kerja dan motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan dan secara tidak langsung motivasi kerja tidak
memoderasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan
Indonesia | (Persero) Belawan.

Kata Kunci : Beban Kerja, Kinerja Karyawan, dan Motivasi Kerja
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ABSTRACT

EFFECT OF WORKLOAD ON EMPLOYEE PERFORMANCE
MODERATED WORK MOTIVATION AT PT. PELABUHAN
INDONESIA | (PERSERO) BELAWAN

Arnisyah
Management Study Program
Email : Nisaharianto5@gmail.com

The purpose of this study was to determine and analyze the Effect of Workload on
Employee Performance Moderated Work Motivation at PT. Pelabuhan Indonesia
I (Persero) Belawan. This study uses an associative approach, which is research
conducted to determine the influence or relationship between the independent
variable and the dependent variable. The population of this study were all
employees at PT. Pelabuhan Indonesia | (Persero) Belawan, amounting to 1200
people, while the sample in this study were 92 permanent employees at PT
Pelabuhan Indonesia | (Persero) Belawan. The data collection technique used in
this study was a questionnaire. The data analysis technique used is this using
partial least square - structural equestion model (PLSSEM). Data processing in
this study used the PLS (Partial Least Square) software program. The results of
this study indicate that directly workload and work motivation have no significant
effect on employee performance and indirectly work motivation does not moderate
the effect of workload on employee performance at PT. Pelabuhan Indonesia |
(Persero) Belawan.

Keywords: Workload, Employee Performance, and Work Motivation
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Persaingan dalam dunia kerja semakin meningkat, dimana setiap perusahaan
sangat bergantung pada sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan
tersebut. Dalam menciptakan suatu produk atau jasa yang bermanfaat tentunya
diperlukan tenaga kerja yang benar-benar memiliki kemampuan dalam bekerja
dan memiliki Kinerja yanag tinggi.

Sumber daya manusia adalah sumber daya yang mempunyai akal dan
perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan serta karya yang
dapat dihasilkan untuk perusahaan. Semua hal tersebut berpengaruh pada
perusahaan untuk mencapai tujuan.

Di dalam suatu organisasi/instansi kinerja karyawan sangatlah penting dan
berpengaruh demi tercapainya kegiatan-kegiatan yang ada dalam instansi
tersebut yang telah ditetapkan oleh instansi, kerena jika karyawan dapat bekerja
dengan efefktif dan efisien maka akan tercapai suatu tujuan, begitu juga
sebaliknya jika karyawan tidak dapat bekerja dengan efektif dan efisien maka
tidak akan tercapai suatu tujuan yang telah ditetapkan oleh instansi/organisasi
tersebut.

Menurut Nofriansyah (2018, hal. 18) kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Adapun menurut Fauzi & Nugroho (2020, hal. 5) kinerja merupakan tindakan-

tindakan pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun



waktu dan dapat diukur. Hal ini dapat diperhatikan dengan jumlah kualitas dan
kuantitas pekerjaan yang dapat diselesaikan individu dalam kurun waktu
tertentu.

Setiap organisasi/instansi selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja para
karyawan dengan harapan yang menjadi tujuan organisasi akan tercapai. Kinerja
sumber daya manusia mempunyai peranan Yyang penting dalam suatu
organisasi/instansi. Jika organisasi/instansi memiliki sumber daya manusia yang
bagus dan memiliki Kinerja yang tinggi maka tujuan dari organisasi/instansi
tersebut dapat tercapai sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasis/instansi
tersebut.

Sumber daya manusia yang berkualitas dapat dicapai apabila beban kerja
yang diterima sumber daya manusia sesuai dengan kapasitas kemampuan yang
mereka miliki. Upaya pemberian beban kerja yang sesuai kapasitas sumber daya
manusia ini  merupakan Kkegiatan yang harus dilakukan oleh setiap
instansi/organisasi agar kemampuan serta kinerja sumber daya manusia semakin
meningkat sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan kebutuhan instansi/organisasi

Adapun salah satu yang mempengaruhi kinerja adalah beban kerja. Menurut
Vanchapo (2019, hal. 1) beban kerja adalah sejumlah proses atau kegiatan yang
harus diselesaikan oleh seorang pekerja dalam jangka waktu tertentu. Apabila
seorang pekerja mampu menyelesaikan dan menyesuaikan diri terhadap
sejumlah tugas yang diberikan, maka hal tersebut tidak menjadi suatu beban
kerja. Namun, jika pekerja tidak berhasil maka tugas dan kegiatan tersebut
menjadi beban kerja. Dapat dilihat dari hasil penelitian (Sitepu, 2013)

mengatakan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap



kinerja karyawan. Dari hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan jika beban
kerja yang diberikan oleh instansi kepada para karyawan sesuai dengan
kemampuan karyawan maka kinerja karyawan akan semakin tinggi dalam
melakukan pekerjaannya.

Selain beban Kkerja, motivasi merupakan sebuah Kkegiatan yang
mengakibatkan, mengarahkan, dan memelihara prilaku manusia. Menurut
Kondalkar dalam (Hasibuan & Bahri, 2018) motivasi merupakan semangat
membara dalam disebabkan oleh kebutuhan, keinginan yang mendorong
individu untuk mengerahkan fisik dan mental energi untuk mencapai tujuan
yang diinginkan. Namun, kita dapat mengamati efek yang menunjukkan tingkat
motivasi yang berbeda. Motivasi juga dapat menentukan bentuk, arah, intensitas,
dan durasi prilaku yang berhubungan dengan pekerjaan. Bentuk prilaku
mengacu pada jenis kegiatan seseorang karyawan akan memilih untuk terlibat
dalam bekerja.

PT Pelabuhan Indonesia | (Persero) Belawan adalah salah satu perusahan
Badan Usaha Milik Negara (BUMN), yang begerak dalam bidang jasa
kepelabuhan. Berdasarkan survey awal yang penulis lakukan di dapati masalah
yang berkaitan dengan Kkinerja karyawan, beban kerja dan motivasi Kkerja.
Permasalahan yang terjadi yaitu kecenderungan permasalahan Sumber Daya
Manusia (SDM) pada karyawan yang menyebabkan menurunnya kualitas kinerja
karyawan yang sangat mempengaruhi dalam kulitas hasil kerja karyawan itu
sendiri. Terdapat masalah Kkinerja karyawan saat dalam melaksanakan
pekerjaannya, dimana karyawan tidak dapat menyelesaikan pekerjaannya tepat

waktu dan juga terdapat karyawan tidak dapat bekerja dengan baik, jika terjadi



masalah dalam kegiatan-kegiatan yang ada dalam perusahaan, karyawan tersebut
tidak cepat tanggap dalam menyelesaikan permasalahan tersebut, sehingga
menimbulkan terhambatnya kegiatan-kegiatan yang ada dalam instansi tersebut.
Dalam beban kerja juga terjadi permsalahan, yaitu beban kerja terhadap
karyawannya terlalu besar dikarenakan belum terdapatnya pembagian tugas
yang jelas. Perusahaan juga harus memperhatikan dan meningkatkan motivasi
kerja agar kinerja karyawan dapat ditingkatkan lagi. Selain itu, juga dapat
membuat karyawan lebih semangat dalam melaksanakan pekerjaannya.

Untuk itu PT Pelindo Indonesia | (Persero) Belawan dalam beban kerja dan
motivasi kerja haruslah diperhatikan, karena ini merupakan yang sangat penting
menyangkut dalam kemajuan instansi/organisasi, jika beban kerja dan motivasi
kerja dapat terpenuhi, maka karyawan dapat bekerja dengan efektif dan efisien
sesuai dengan yang diharapkan oleh PT Pelindo Indonesia | (Persero) Belawan.
Dengan demikian, berdasarkan penjelasan-penjelasan diatas sekali lagi penulis
berusaha membuktikan benarkah beban kerja dan motivasi kerja dipengaruhi
oleh kinerja karyawan serta apakah benar-benar faktor tersebut berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini yang membuat penulis
tertarik melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Beban Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Dimoderasi Motivasi Kerja Pada PT Pelindo

Indonesia | (Persero) Belawan.



1.2 ldentifikasi Masalah

Identifikasi masalah merupakan suatu yang sangat perlu dalam membuat
penelitian, karena tanpa adanya identifikasi masalah yang tepat, maka suatu
penelitian sulit diselesaikan.

Berdasarkan riset yang dilakukan penulis, maka penulis dapat
mengidentifikasi masalah yang ada pada Pengaruh Beban Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Dimoderasi Motivasi Kerja Pada PT Pelindo Indonesia I
(Persero) Belawan adalah sebagai berikut:

1. Beban kerja yang diterima sebagian karyawan relatif besar di PT Pelindo
Indonesia | (Persero) Belawan, sehingga mengakibatkan kelelahan saat
bekerja.

2. Kinerja karyawan PT Pelindo Indonesia | (Persero) Belawan masih belum
sesuai dengan yang diharapkan oleh PT Pelindo Indonesia | (Persero)
Belawan dalam melaksanakan pekerjaannya.

3. Rendahnya motivasi kerja yang disebabkan oleh beban kerja yang tinggi

dan rendahnya dukungan dari atasan.

1.3 Batasan Masalah

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya
lingkungan kerja, beban Kkerja, kepuasan kerja, motivasi, disiplin, namun dalam
penelitian ini penulis hanya membatasi pada beban kerja dan motivasi kerja.
Selain itu objek penelitian dibatasi hanya pada karyawan tetap, tidak karyawan
lain (honorer, outsourcing). Penelitian ini juga membatasi variabel lingkungan

kerja sebagai variabel moderating.



1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka yang menjadi permasalahan dalam
pembahasan ini, yaitu sebagai berikut :
1. Apakah ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan di PT Pelindo
Indonesia | (Persero) Belawan?
2. Apakah motivasi kerja memoderasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja

karyawan di PT Pelindo Indonesia I (Persero) Belawan?

1.5 Tujuan Penelitian
Berdasarkan dari rumusan masalah diatas, tujuan penelitian penulis ini
adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui dan menganalisis ada pengaruh beban kerja terhadap
kinerja karyawan di PT Pelindo Indonesia | (Persero) Belawan.
2. Untuk mengetahui dan menganalisis peran moderasi motivasi pada
pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan di PT Pelindo Indonesia |

(Persero) Belawan.

1.6 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian diatas, penulis berharap penelitian ini akan
memberikan manfaat antara lain sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
a. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan pengetahuan penulis
dan menambah ilmu baik teori maupun praktek tentang kepemimpinan,

motivasi dan lingkungan kerja serta kinerja karyawan.



b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai bahan ilmiah
yang dapat berguna untuk bahan kajian atau informasi bagi pihak — pihak
yang membutuhkan.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi peneliti
Penelitian ini dapat menambah ilmu pengetahuan penulis, khususnya
ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia yang berkaitan dengan
kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja serta kinerja karyawan.

b. Bagi perusahaan
Penelitian dapat memberi sumbangan pemikiran yang dapat digunakan
sebagai bahan pertimbangan bagi perusahaan mengenai pentingnya
kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja serta kinerja karyawan.

c. Bagi pihak lain
Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai informasi atau sumbangan
pikiran yang bermanfaat untuk para pembaca yang akan mengadakan

penelitian pada bidang yang sama.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Teori Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Abas (2017, hal. 23) kinerja adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organissasi, baik
secara kuantitatif atau kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas
tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

Sedangkan menurut Prihantoro (2019, hal. 31) kinerja adalah
pencatatan hasil yang dicapai dalam melaksanakan fungsi-fungsi khusus
suatu pekerjaan atau kegiatan bekerja selama periode tertentu yang
ditunjukkan melalui proses atau cara bekerja dan hasil yang dicapai.

Adapun menurut Arianty, N (2016, hal. 144) Kinerja adalah kegiatan
yang dilakukan perusahpaan untuk mengevaluasi kinerja karyawan pada saat
sekarang maupun masa lalu terhadap hasil kerja yang sudah dilakukan
karyawan. Kinerja menjadi rendah jika diselesaikan melampui batas
waktu yang disediakan atau sama sekali tidak terselesaikan.

Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
suatu hasil yang dikerjakan seseorang (karyawan) untuk pencapaian hasil
suatu instansi/organisasi dengan batas waktu yang ditetapkan berdasarkan
tanggung jawab dari pekerjaan yang dilakukan, sehingga dapat tercapai

tujuan yang telah ditetapkan suatu instansi/organisasi tersebut.



2.1.1.2 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Sutrisno (2010, hal. 180) faktor- faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

1. Efektivitas dan efisiensi
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi maka baik buruknya
kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila
mencapai tujuan, dikatakan efisiensi bila hal itu memuaskan sebagai
pendorong mencapai tujuan, terlepas apakah efektif atau tidak.

2. Otoritas dan tanggung jawab
Masing-masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa
yang menjadi haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai
tujuan organisasi. Kinerja karyawan akan dapat terwujud bila karyawan
mempunyai komitmen dengan organisasinya dan ditunjang dengan
disiplin kerja yang tinggi.

3. Disiplin
Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjainjian yang dibuat
antara perusahaan dan karyawan. Disiplin juga berkaitan erat dengan
sanksi yang perlu dijatuhkan kepada pihak yang melanggar. Seseorang
yang melanggar peraturan yang berlaku dalam organisasi, maka maka
karyawan bersangkutan harus menerima hukuman yang telah disepakati.

4. Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya fikir, kreatifitas dalam bentuk
ide untuk merencanakan sesuatu yang bekaitan dengan tujuan organisasi.

Atasan yang buruk akan selalu mencagah inisiatif bawahan, terlebih bagi
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karyawan yang kurang disenangi. Bila atasan selalu menghambat setiap
inisiatif, tanpa memberikan penghargaan berupa argumentasi yang jelas
dan mendukung menyebabkan organisasi akan kehilangan energi atau
daya dorong untuk maju.

Sedangkan menurut Hasibuan (2014, hal 94) mengatakan faktor—faktor

yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut:

1.

2.

3.

Kemampuan dan minat seorang pekerja
Kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan
Tingkat motivasi seorang pekerja

Adapun menurut Siagian & Khair (2018, hal. 61) mengungkapkan

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai Yyaitu sebagai

berikut:

1.

2.

3.

4.

10.

11.

12.

Kemampuan dan Keahlian.
Pengetahuan.
Rancangan Kerja.

Kepribadian.

. Motivasi.

Kepemimpinan.

. Gaya kepemimpinan.
. Budaya organisasi.

. Kepuasan Kerja.

Lingkungan kerja.
Loyalitas.

Komitmen.



11

13. Disiplin kerja.
2.1.1.3 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut (Mangkunegara, 2014) indikator dari kinerja 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 intruksi, memiliki inisiatif, hat-hati dan rajin dalam bekerja.
4. Sikap
Sikap yang dimiliki terhadap perushaan, karyawan lain pekerjaan secara
kerjasama.
Sedangkan menurut Sulaksono (2015, hal. 119-120) Indikator Kinerja
karyawan secara individu adalah sebagai berikut :
1. Kualitas.
2. Kuantitas.
3. Ketepatan waktu.
4. Efektivitas.

5. Kemandirian
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Hal diatas dapat dejalaskan sebagai berikut :

1. Kualitas, yaitu kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu marupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4. Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud
menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian marupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan
dapat menjalankan fungsi komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat
dimana karyawan mempunyai komitmen Kkerja dengan instansi dan

tanggung jawab karyawan terhadap kantor.

2.1.2 Teori Beban Kerja
2.1.2.1 Pengertian Beban Kerja
Setiap karyawan memiliki masing-masing beban pekerjaan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan ataupun atasan. Beban kerja adalah besaran
pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan

merupakan hasil kali antara volume kerja dan normal waktu.
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Menurut Purbaningrat & Surya (2015, hal. 4) beban kerja adalah
sejumlah kegiatan yang membutuhkan keahlian dan harus dikerjakan dalam
jangka waktu tertentu dalam bentuk fisik ataupun psikis.

Sedangkan menurut Ahmad, Tewal, & Taroreh (2019, hal. 3)
merupakan segala bentuk pekerjaan yang diberikan kepada sumber daya
manusia untuk diselesaikan dalam kurun waktu tertentu.

Adapun menurut Hasibuan & Munasib, (2020, hal. 249) beban kerja
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan.

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa beban kerja adalah suatu
besaran pekerjaan yang di dapati oleh seseorang dalam pekerjaannya yang
dimana apabila beban kerja terlalu tinggi akan membuat seseorang mejadi
lebih lelah dan suatu pekerjaan yang harus diselesaikan pada waktu tertentu.
2.1.2.2 Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja

Adapun faktor yang mempengaruhi beban kerja menurut Arifin,
Alhabsji, & Utami (2016, hal. 65) adalah sebagai berikut :

1. Faktor beban mental.
2. Faktor beban fisik.
3. Faktor waktu.

Sedangkan menurut Heryati (2016, hal. 60) faktor yang mempengaruhi

beban kerja, yaitu sebagai berikut :
1. Faktor eksternal
Beban yang berasal dari luar tubuh pekerja seperti :

a. Tugas bersifat fisik seperti :
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Kondisi ruang kerja, kondisi lingkunga kerja, sikap kerja, cara angkut,
beban yang diangkut. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi,
tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerja dan
sebagainya.
b. Organisasi Kerja meliputi :
Lamanya waktu bekerja, waktu istirahat, shift kerja, system kerja dan
sebagainya.
c. Lingkungan Kerja
Dapat memberikan beban tambahan yang meliputi, lingkungan kerja
fisik, lingkungan kerja kimiawi, lingkungan Kkerja biologis dan
lingkungan kerja psikologis.
2. Faktor Internal
Faktor uang berasal dari dalam tubuh akibat reaksi beban eksternal yang
berpotensi sebagai stresor, meliputi faktor somatic (jenis kelamin, umur,
ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan) dan faktor psiksi (motivasi,
persepsi, kepercayaan, keinginan, kepuasan).
2.1.2.3 Indikator Beban Kerja
Indikator menunjukkan karakteristik, ukuran atau ciri-ciri dari suatu
objek atau aktivitas. Indikator yang digunakan untuk mengukur beban kerja
Mahendrawan & Indrawati (2015, hal. 12-13) adalah sebagai berikut :
1. Tugas-tugas yang bersifat fisik (sikap kerja)
2. Tugas-tugas yang bersifat mental (tanggung jawab, kompleksitas
pekerjaan, emosi pekerja dan sebagainya)

3. Waktu kerja dan waktu istirahat karyawan
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4. Kerja secara bergilir
5. Pelimpahan tugas dan wewenang
6. Faktor Somatis (kondisi kesehatan)
7. Faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, Kkeinginan dan
sebagainya)
Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur beban kerja
menurut Wijaya (2018, hal. 282) adalah sebagai berikut :
1. Persepsi akan kompleksitas tugas.
2. Persepsi akan tanggung jawab.
3. Persepsi akan lamanya waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan
tugas.
4. Persepsi akan tenaga yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas.
Sedangkan menurut Anita, Aziz, & Yunus (2013, hal. 70) indikator
untuk mengukur beban kerja, yaitu sebagai berikut:
1. Jam kerja efektif.
2. Latar belakang pendidikan.

3. Jenis pekerjaan yang diberikan.

2.1.3 Teori Motivasi Kerja
2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja
Motivasi kerja merupakan sikap mental atau kondisi seseorang
dimana orang tersebut merasa tergerak untuk melakukan suatu pekerjaan
yang dibebankan kepadanya, sehingga dapat berpengaruh terhadap

kemampuan dan kesanggupan karyawan dalam melakukan pekerjaan.
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Menurut (Daulay, Pasaribu, Putri, & Astuti, 2017) motivasi adalah
sebuah alasan atau dorongan seseorang untuk bertindak. Orang yang tidak
mau bertindak sering kali disebut tidak memiliki motivasi. Alasan atau
dorongan itu bisa datang dari luar maupun dari dalam diri.

Sedangkan menurut (Bismala, Arianty, & Farida, 2017) motivasi
dapat dirtikan sebagai kekuatan seseorang yang menimbulkan tingkat
persistensi dan antusiasmenya dalam melaksanakan suatu kegiatan, baik yang
bersumber dari dalam diri individu itu sendiri (motivasi intrinsik) maupun
dari luar individu (motivasi ekstrinsik). Seberapa kuat motivasi yang dimiliki
individu akan banyak menentukan terhadap kualitas perilaku yang
ditampilkannya, baik dalam konteks belajar, bekerja maupun dalam aspek
kehidupan lainnya.

Berdasarkan beberapa definisi yang telah dikemukan di atas, dapat
disimpulkan motivasi merupakan suatu dorongan muncul dari dalan diri atau
luar diri yang demi tercapainya sesuatu atau beberapa tujuan yang telah
dikondisikan sesuai kemampuan sehingga dapat terpenuhnya kebutuhan
karyawan.
2.1.3.2 Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Motivasi dipengaruhi oleh tiga faktor
yaitu:

1. Karakteristik Individu

Karakteristik individu didefisnisikan sebagai minat, sikap, dan

kebutuhan yang dibawa seseorang kedalam situasi kerja.
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2. Karakteristik Pekerjaan
Suatu pekerjaan yang memuaskan akan lebih memotivasi
kebanyak orang, dari pekerjaan yang tidak memuaskan.

3. Karakteristik Suatu Kerja
Faktor karakteristik situasi kerja terdiri atas lingkungan Kkerja
terdekat dan tindakan organisasi sebagai satu kesatuan. (Bismala,
Arianty, & Farida, 2017)

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja menurut
(Agustini, 2011) fakto-faktor yang mempengaruhi motivasi adalah sebagai
berikut :

1. Faktor di dalam diri individu (intern) yaitu : usia, kematangan pribadi,
tingkat pendidikan, keinginan dan harapan pribadi, kebutuhan dan
kepuasan kerja.

2. Faktor luar diri individu (ekstern) yaitu : lingkungan kerja yang
menyenangkan, kompensasi yang memadai, supervise yang baik,
adanya penghargaan atas prestasi, statu dan tanggung jawab, peraturan
yang berlaku, dan budaya organisasi.

2.1.3.3 Indikator Motivasi Kerja

Menurut (Mangkunegara, 2014) penilaian motivasi adalah sebagai
berikut :

1. Kerja keras, yaitu melakukan kegiatan dengan segenap kemampuan
yang dimiliki.

2. Orientasi masa depan, yaitu menafsirkan yang akan terjadi kedepan

dam rencana akan hal tersebut.
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3. Tingkat cita-cita yang tinggi, yaitu memiliki ambisi yang lebih baik.

4. Orientasi tugas / sasaran, yaitu selalu berorientasi pada hasil pekerjaan
yang berkualitas.

5. Usaha untuk maju, yaitu melakukan kegiatan-kegiatan untuk
memperoleh tujuan.

6. Ketekunan, yaitu melakukan segala pekerjaan dengan rajin dan
bersungguh-sungguh.

7. Rekan kerja yang dipilih, yaitu memilih rekan kerja yang dapat diajak
kerja sama untuk mencapai tujuan.

8. Pemanfaatan waktu, yaitu menggunakan waktu dengan baik dalam
menyelesaikan segala pekerjaan.

Adapun indikator motivasi menurut A.H Gardjito & Nurtjahjono
(2014) yaitu :

1. Penghargaan Diri
Seseorang akan merasa terhormat apabila dia dihargai orang lain
dalam lingkungan kerjanya. Situasi seperti ini akan mendukung orang
tersebut untuk bekerja lebih baik.

2. Kekuasaan
Seseorang akan termotivasi apabila diberi kekuasaan dan kewenangan
atas pekerjaannya secara utuh tanpa adanya paksaan dari pihak lain
selama pekerjaan yang dilakukan tidak menyimpang dari tujuan dari
perusahaan.

3. Kebutuhan Keamanan Kerja
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Kebutuhan untuk mendapatkan jaminan dan rasa aman tentram
terlepas dari bahaya fisik serta terbebas dari rasa ketakutan kehilangan
pekerjaan serta mendapatkan ancaman untuk masa depannya.

Selain uraian diatas menurut Zameer, dkk dalam Andayani &
Tirtayasa (2019, hal. 47) menyatakan bahwa indikator motivasi ada lima yang
mengacu kedua dimensi yaitu :

1. Monetary motivational : Gaji dan Bonus.
2. Non-monetary motivational : Jaminan kesejahteraan karyawan dan

Promosi.
2.2 Kerangka Berfikir Konseptual

2.2.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Anita, Aziz, & Yunus (2013, hal. 70) beban kerja merupakan
suatu rangkaian kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi
atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Bertambahnya target yang
harus dicapai maka bertambah pula beban kerja karyawannya, apabila beban
kerja terus menerus bertambah tanpa adanya pembagian kerja yang sesuai
maka kinerja karyawan akan menurun.

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan (Sitepu, 2013);
(Astuti & Lesmana, 2018); (Khasifah & Nugraheni, 2016),(J. S. Hasibuan &
Handayani, 2017), dan (Nabawi, 2019) menyimpulkan bahwa beban kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kinerja
Karyawan

Beban Kerja

) 4

Gambar 2.1 Paradigma Pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan
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2.2.2 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dimoderasi

Motivasi Kerja

Berdasarkan kajian-kajian pustaka yang telah di jelaskan sebelum ini,
maka terlihat bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
motivasi Kkerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan beban kerja
berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan.

Dengan demikian, penelitian ini tertarik untuk mengkaji pngaruh beban
kerja terhadap kinerja karyawan “dimoderasi” atau “diantarai” atau “melalui”
oleh motivasi kerja. Maka dapat disusun kerangka konseptual sebagai berikut :

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang di lakukan (Widiyanto &
Sutarno, 2011) dan (Gede & Priartini, 2018) yang menyatakan bahwa Beban

Kerja terhadap Kinerja Karyawan dimoderasi oleh Motivasi.

Motivasi Kerja

Kinerja
Karyawan

Beban Kerja v

\ 4

Gambar 2.2 Kerangka Berfikir Konseptual
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2.3 Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban yang bersifat sementara terhadap masalah
penelitian yang kebenarannya masih lemah, yang harus diuji secara empiris.
Maka hipotesis yang kemukakan berikut berdasarkan dari batasan masalah dan
rumusan masalah sebelumnya yaitu:

1. Ada Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Pelabuhan
Indonesia (Persero) Belawan.
2. Motivasi Kerja memoderasi pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja

Karyawan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Belawan.



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, yang
bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel penelitian
dan hipotesis pengujian (Nasution, Fahmi, Jufrizen, Muslih, & Prayogi, 2020).
Menurut Juliandi (2014, hal 12) pendekatan asosiatif bertujuan untuk
menganalisis permasalahan hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya.
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif
yaitu penelitian yang banyak menuntut penggunaan angka, mulai dari
pengumpulan data, penafsiran terhadap data serta penampilan dan hasilnya.
Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi
atau sampel tertentu. Teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan
secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis
data bersifat kuantitatif dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan (Sugiyono, 2012 hal. 81). Dalam penelitian ini penulis ingin
mengetahui pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan dimoderasi

motivasi kerja.

3.2 Definisi Operasional Variabel
Menurut Sugiyono (2012 hal. 31) Definisi operasional adalah penentuan

kontrak atau sifat yang akan dipelajari sehingga menjadi variabel yang dapat di
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ukur. Dalam penelitian ini definisi operasional yang diukur ada tiga variabel
yaitu beban kerja, kinerja karyawan dan motivasi kerja.
3.2.1 Variabel Kinerja Karyawan
Menurut Prihantoro (2019, hal. 31) kinerja adalah pencatatan hasil yang
dicapai dalam melaksanakan fungsi-fungsi khusus suatu pekerjaan atau
kegiatan bekerja selama periode tertentu yang ditunjukkan melalui proses

atau cara bekerja dan hasil yang dicapai.

Tabel 3.1
Indikator Kinerja Karyawan
No. Indikator
1 Kualitas Kerja
2 Kuantitas Kerja
3 Dapat tidaknya diandalkan
4 Sikap

Sumber: (Mangkunegara, 2014)
3.2.2 Variabel Beban Kerja
Adapun menurut Vanchapo (2019, hal. 3) beban kerja sekumpulan atau
sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau

pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu.

Tabel 3.2
Indikator Beban Kerja
No. Indikator
1 Tugas-tugas yang bersifat fisik (sikap kerja)
2 Tugas-tugas yang bersifat mental (tanggung

jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerja
dan sebagainya)

Waktu kerja dan waktu istirahat karyawan
Kerja secara bergilir

Pelimpahan tugas dan wewenang

Faktor Somatis (kondisi kesehatan)

Faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan,
keinginan dan sebagainya)

Sumber: Mahendrawan & Indrawati (2015, hal. 12-13)

~N oo~ w
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3.2.3 Variabel Motivasi Kerja

Adapun Menurut Bahri (2018, hal. 45) motivasi dapat diartikan sebagai
dorongan individu untuk melakukan tindakan karena ingin melakukannya.
Apabila individu termotivasi, mereka akan membuat pilihan yang positif
untuk melakukan sesuatu, karena dapat memuaskan keinginan.

Tabel 3.3
Indikator Motivasi Kerja
Indikator

Z
o

Kerja keras

Orientasi masa depan

Tingkat cita-cita yang tinggi

Orientasi tugas / sasaran

Usaha untuk maju

Ketekunan

Rekan kerja

Pemanfaatan waktu

Sumber :Mangkunegara dalam Fransiska & Tupti (2020)

O INO OB |WIN -

3.3 Tempat Dan Waktu Penilitian
Penelitian ini dilakukan di PT Pelabuhan Indonesia | (Persero) Belawan
yang terletak di Sumatera Utara, Belawan |, Medan Kota Belawan. Adapun

waktu penelitian di lakukan pada bulan Agustus - Desember tahun 2020.



Tabel 3.4

Jadwal Penelitian Dan Proses Pembuatan Skripsi
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No

Proses
Penilitian

Bulan

Agustus
2020

Septembe
r 2020

Oktober
2020

November
2020

Desember
2020

Januari
2021

Februari
2021

April
2021

Pengumpulan
Data Awal

Pengajuan
Judul
Penelitian

112/3/4

1

2|3

112/3/4

112/3/4

2|3

112]3

4

Pengumpulan
Teori
Penelitian

Bimbingan
Penyusunan
Proposal

Bimbingan
Dan proses
Revisi

Seminar
Proposal
Manajemen

Pengumpulan
Data

Mengelola
Data

Menganalisis
Data

Penyusunan
Skripsi

10

Sidang Meja
Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

1. Populasi

Menurut Sugiyono (2012, hal 115) populasi adalah wilayah generalisasi

terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu.

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.

Populasi adalah obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Dalam

penelitian ini populasinya adalah semua pegawai di PT. Pelabuhan Indonesia I

(Persero) Belawan yang berjumlah 1200 orang yang diidentifikasi berdasarkan
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kelas jabatan, jabatan, golongan, usia, pendidikan, jenis kelamin, status

perkawinan, dan agama. Untuk sebaran pegawai tersebut diletakkan ke berbagai

Devisi/Bagian dengan perincian sebagai berikut :

2.

Tabel 3.5
Divisi/Bagian Pegawai PT. Pelabuhan Indonesia | Belawan

No Divisi/Bagian Jumlah

1 | Non Divisi 220 orang
2 | Divisi dan Keuangan Umum 180 orang
3 | Divisi Teknik 220 orang
4 | Divisi Operasional 270 orang
5 | Divisi Tl dan Sisman 310 orang

Sumber : Manajer SDM dan Umum Pelindo

Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh

populasi tersebut, ataupun bagian kecil dari anggota populasi yang diambil
menurut prosedur tertentu sehingga dapat mewakili populasinya (Siyoto
& Sodik, 2015, hal. 64). Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan
teknik probability sampling yaitu proportionate stratified random sampling
dengan menggunakan rumus slovin. Probability sampling adalah teknik
pengambilan sample dimana seluruh anggota elemen populasi memiliki
peluang yang memberikan peluang (probability) yang sama untuk dijadikan
sebagai sampel. Dengan kata lain tidak ada diskriminasi dalam pengambilan
sampel, siapa saja dari anggota populasi dapat dipilih untuk menjadi sampel
penelitian (Juliandi et al., 2014, hal. 53). Penentuan jumlah sampel yang
diambil sebagai responden dengan menggunakan rumus slovin (umar) dalam

(Juliandi et al., 2014, hal. 59) sebagai berikut:
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N
n=
1+ Ne?

Umar dalam (Juliandi et al., 2014, hal. 59)

Keterangan:

n = Ukuran sampel

N = Ukuran Populasi

e = Persentase kelonggaran kesalahan pengambilan sample yang

masih dapat ditolerir, misalnya 10% atau 0.10.
Maka pada penelitian jumlah sampel penelitian dapat dihitung atau

ditentukan menggunakan rumus di atas :

1200 1200
n= = =92,3=92
1+(1200x10%%2) 1+(1200x0,1%)

Hasil dari perhitungan didapat jumlah sampel dalam penelitian adalah 92

pegawai tetap di PT Pelabuhan Indonesia | (Persero) Belawan.

Tabel 3.6
Divisi/Bagian Pegawai PT. Pelabuhan Indonesia | Belawan
No Divisi/Bagian Populasi Sampel
1 | Non Divisi 220 orang 20 orang
2 | Divisi dan Keuangan Umum 180 orang 18 orang
3 | Divisi Teknik 220 orang 15 orang
4 | Divisi Operasional 270 orang 14 orang
5 | Divisi Tl dan Sisman 310 orang 25 orang

Sumber : Manajer SDM dan Umum Pelindo |

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Sumber Data adalah data primer, yaitu data mentah yang diambil oleh
peneliti sendiri (bukan dari orang lain) dari sumber utama guna kepentingan
penelitian, dan data tersebut sebelumnya tidak ada Juliandi et al., (2014, hal. 65).

Di bawah ini teknik pengumpulan data penulis, yaitu sebagai berikut :
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1) Wawancara

Wawancara merupakan salah satu teknik yang dapat digunakan untuk
mengumpulkan data penelitian. Secara sederhana dapat dikatakan bahwa
wawancara adalah suatu kejadian atau suatu proses interaksi antara
pewawancara dan sumber informasi (orang yang diwawancarai) melalui
komunikasi langsung.

2) Teknik Angket (Quesioner)

Quesioner adalah pertanyaan/penyataan yang disusun peneliti untuk
mengetahui pendapat atau persepsi responden penelitian tentang suatu
variable yang diteliti. Metode pengumpulan data dengan membuat daftar
pertanyaan dalam bentuk angket yang di tunjukan kepada para karyawan di
objek penelitian yaitu PT Pelabuhan Indonesia I (Persero) Belawan, dengan
menggunakan skala likert dengan bentuk checklist dari setiap pertanyaan

mempunyai 5 opsi yaitu:

Tabel 3.7
Tabel Skala Likert
Kategori Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

(Juliandi et al., 2015, hal. 70)
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3.6 Teknik Analisis Data

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik yakni partial least square — structural equestion model (PLSSEM)
yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten.
Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate.
Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat
melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model struktural.
Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas, sedangkan
model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis dengan
model prediksi).

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS vyaitu untuk
melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari
indikatorindikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor
variabel laten didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak
didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate

(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan
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pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan
bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows.

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS. Berikut ini
model dan langkah-langkah menganalisis data penelitian model SEM-PLS :

1. Analisis Model Pengukuran (outer models)

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa
measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan
reabel). Dalam analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel
laten dengan indikator-indikatornya.

a. Validitas dan reliabilitas konstruk (construct reliability and

validity);

b. Validitas Diskriminan (discriminant validity);

2. Analisi Model Pengukuran (inner models)

Analisi Inner Model biasanya juga disebut dengan (inner relation,
structural model, dan substantive theory) yang mana menggambarkan
hubungan antara variabel laten berdasarlan pada substantive theory.

a. R-square;

b. F-square;

c. Pengujian hipotesis : Pengaruh variabel interaksi (Juliandi, 2018)



BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1 Deskripsi Data

Dalam penelitian ini penulis menjadikan pegolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 14 butir pernyataan untuk variabel beban kerja (X), 16
butir pernyataan untuk variabel motivasi (Z), dan 10 butir pernyataan untuk
variabel kinerja karyawan (). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 92
karyawan sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan skala likert
berbentuk ceklis.

Tabel 4.1 Skala Likert

Pernyataan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Pada table diatas berlaku baik didalam menghitung Beban Kerja (X),

Motivasi (Z),dan Kinerja Karyawan (Y).

4.1.1 ldentitas Responden
Untuk dapat mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari
karakteristik responden sebagai berikut ini :
4.1.1.1 Jenis Kelamin Responden

Tabel 4.2 Karakteristik berdasarkan Jenis Kelamin

No | Jenis Kelamin | Frekuensi | Persentase
1 Laki-laki 56 60,9%
2 Perempuan 36 39,1%
Jumlah 92 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2019)

31
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Dari table diatas diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin responden
penelitian ini adalah laki-laki yaitu sebanyak 56 orang (60,9%) dan perempuan
sebanyak 36 orang (29,1%). Hal ini disebabkan karena pada waktu penerimaan
proposinya lebih banyak diterima karyawan laki-laki dibandingkan perempuan.

4.1.1.2 Usia Responden

Tabel 4.3 Karakteristik berdasarkan Usia

No Usia Jml Persentase
1 20-25 Tahun 15 16,3%
2 26-30 Tahun 25 27,2%
3 >30 Tahun 52 56,5%
Jumlah 92 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2019)

Dari tabel diatas diketahui mayoritas usia responden adalah >30 Tahun
yaitu sebanyak 52 orang (56,5%), usia 26-30 Tahun yaitu sebanyak 25 orang
(27,2%), dan usia 20-25 Tahun yaitu sebanyak 15 orang (16,3%).

4.1.1.3 Pendidikan Responden

Tabel 4.4 Karakteristik berdasarkan Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Terakhir Jml | Persentase
1 S2 7 7,6%
2 S1 66 71,7%
3 D3 11 12%
4 SMA 8 8,7%
5 Yg Lain 0 0%
Jumlah 92 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2019)
Dari tabel diatas diketahui mayoritas pendidikan responden adalah
pendidkan S1 yaitu sebanyak 66 orang (71,7%), pendidikan D3 yaitu sebanyak 11
orang (12%), kemudian pendidikan SMA vyaitu sebanyak 8 orang (8,7%), dan

pendidikan S2 yaitu sebanyak 7 orang (7,6%).
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4.1.2 Hasil Uji Validitas dan Reabilitas

Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reabilitas instrumen
adalah program komputer statistical program for social scients instrument (SPSS)
yang terdiri dari uji validitas dan reabilitas. Dari 40 item pernyataan yang di
jawab dan dari sampel sebanyak 92 karyawan. Kemudian penulis menginput

nilai-nilainya untuk bahan pengujian.

Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas Instrumen Beban Kerja (X)

No Butir Nilai Correlation Propabilitas Keterangan
1 0.406 (positif) 0.000<0.5 Valid
2 0.219 (positif) 0.036 <0.5 Valid
3 0.277 (positif) 0.004 <05 Valid
4 0.737 (positif) 0.000<0.5 Valid
5 0.605 (positif) 0.000<0.5 Valid
6 0.540 (positif) 0.000<0.5 Valid
7 0.619 (positif) 0.000<0.5 Valid
8 0.465 (positif) 0.000<0.5 Valid
9 0.731 (positif) 0.000<0.5 Valid
10 0.308 (positif) 0.003<0.5 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2019)

Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas Instrumen Motivasi (2)

No Butir Nilai Correlation Probabilitas Keterangan
1 0.337 (positif) 0.001<0.5 Valid
2 0.308(positif) 0.003<0.5 Valid
3 0.480 (positif) 0.000 <0.5 Valid
4 0.487 (positif) 0.000<0.5 Valid
5 0.556 (positif) 0.000<0.5 Valid
6 0.383 (positif) 0.000<0.5 Valid
7 0.357 (positif) 0.000 <0.5 Valid
8 0.504 (positif) 0.000<0.5 Valid
9 0.458 (positif) 0.000<0.5 Valid
10 0.561 (positif) 0.000<0.5 Valid
11 0.373 (positif) 0.000 <0.5 Valid
12 0.338 (positif) 0.001<0.5 Valid
13 0.529 (positif) 0.000 <0.5 Valid
14 0.393 (positif) 0.000<0.5 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2019)
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Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja Karyawan (Y)

No Butir [ Nilai Correlation | Probabilitas | Keterangan
1 0.438 (positif) 0.000<0.5 Valid
2 0.391 (positif) 0.000<0.5 Valid
3 0.328 (posotif) 0.001 <0.5 Valid
4 0.380 (positif) 0.000<0.5 Valid
5 0.728 (positif) 0.000 <0.5 Valid
6 0.696 (positif) 0.000<0.5 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2019)

Selanjutnya butir yang instrumen yang menyatakan valid diatas dapat di
uji reabilitasnya dengan menggunakan Cronbach Alpha. Jika nilai koefisien
reabilitasnya (Cronbach Alpha) > 0,6 maka instrumen memiliki reabilitas yang
baik atau dengan kata lain instrumen adalah realibel atau terpercaya.

Tabel 4.8 Hasil Uji Reabilitas Instrumen

Variabel Cronbach Alpha Status
Beban Kerja (X) 0.712>0.6 Reliabel
Motivasi (Z) 0.731>0.6 Reliabel
Kinerja Karyawan () 0.712>0.6 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2019)
Dari table diatas dapat diketahui bahwa nilai instrumen menunjukkan
tingkat reliable instrumen penilaian sudah memadai karena sesuai dengan

Cronbach Alpha dimana nilainya > 0,6.

4.1.3 Analisis Variabel Penelitian
4.1.3.1 Beban Kerja (X)

Tabel 4.9 Hasil Jawaban Responden Beban Kerja

Alternatif Jawaban

. Sangat
o T s | o | T Tk umin
Setuju
F % | F| % F| % | F| % F|%| F %
1| 10 |109|32| 348 | 39 (424 |11 | 12 0 | 0| 92 100
2 3 [ 3327|1293 41| 45 | 21228 0 | 0 | 92 100
3 5 | 5432|348 |3 |38 [20(21.7| O | O | 92 100
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4 6 | 65 |55(598 16| 17 |15(163| 0 | O | 92 100

5 4 | 4329|315 (29 |315/30 (326 0 | 0| 92 100

6 3 |33 |61|663 28|30 |0 /|00 0| 0] 9 100

7 3 |33 (24| 261 |44 (478|21 (228 0 | O | 92 100

8 3 | 33|58 63 3033|111 0|0/ 9 100

9 | 14 |152|62| 674 |16 |174| O 0 0 | 0| 92 100
10| 16 |17.4 (28| 304 |33 | 36 |15 |163| 0 | O | 92 100
1) Jawaban responden tentang “Karyawan diberikan banyak pekerjaan setiap

2)

3)

4)

5)

6)

hari yang harus segera di selesaikan” mayoritas menjawab kurang setuju
sebanyak 39 dengan persentase 42,4%

Jawaban responden tentang ‘“karyawan menerima pekerjaan yang sesuai
dengan kompetensinya” mayoritas responden menjawab kurang setuju
sebanyak 41 dengan persentase 45%

Jawaban responden tentang “Waktu yang diberikan untuk menyelesaikan
pekerjaan sudah sesuai dengan tingkat kinerja karyawan” mayoritas
menjawab kurang setuju sebanyak 35 dengan persentase 38%

Jawaban responden tentang “Waktu jam kerja selalu digunakan pegawai
semaksimal mungkin untuk menyelesaikan pekerjaan” mayoritas menjawab
setuju sebanyak 55 dengan persentase 59,8%

Jawaban responden tentang “karyawan sering melakukan koordinasi dengan
rekan kerja agar lebih cepat menyelesaikan pekerjaan” mayoritas tidak setuju
sebanyak 30 dengan persentase 32,6%

Jawaban responden tentang “karyawan diberikan target kerja yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu yang sudah ditentukan” mayoritas

menjawab setuju sebanyak 61 dengan persentase 66,3%
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8)

9)

10)
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Jawaban responden tentang “Target kerja yang diberikan sudah sesuai dengan
jabatan yang diduduki karyawan” mayoritas menjawab kurang setuju
sebanyak 44 dengan persentase 47,8%

Jawaban responden tentang “karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan lebih
dari yang ditargetkan” mayoritas menjawab setuju sebanyak 58 dengan
persentase 63%

Jawaban responden tentang “karyawan dapat menyelesaikan pekejaan dengan
tingkat kesulitan yang tinggi” mayoritas menjawab kurang setuju sebanyak 62
dengan persentase 67,4%

Jawaban responden tentang “Pimpinan perusahaan sering mengharuskan
setiap karyawan memiliki target kerja” mayoritas menjawab kurang setuju

sebanyak 33 dengan persentase 36%.

4.1.3.2 Motivasi Kerja (2)

Tabel 4.10 Hasil Jawaban Responden Motivasi

Alternatif Jawaban
. Sangat
Sang_at Setuju K“raf‘g T'da.k Tidgk Jumlah
No | Setuju Setuju Setuju Setui
etuju
Fl| % F % F % |[F| % | F % F %

1 (35| 38 |43 |46.7 |14 |152|/0| O 0| 00 |92 | 100
2 136391333917 (185|333 [|3| 33 |92 | 100
3 139|424 |35 | 38 |18 (196|0| O 0| 00 |92 | 100
4 (211228 |41 (446 |23 | 25 |0 00 |7 | 76 |92 | 100
5 141|446 | 27 |293| 8 | 87 | 7| 8 9| 98 |92 | 100
6 [37/40.2 | 26 |283| 17 |[185|6| 6.6 | 6| 65 |92 | 100
7 13 (39.1|33|39|17 [185|3| 3 3| 33 |92 | 100
8 |25|272 |36 39125 272|333 |[3] 33 |92 100
9 |31|337 |42 (45711 | 12 |4 4 | 4| 43 |92 | 100
10 12931533 (35922 (2394 | 44 |4 | 43 |92 | 100
11 130|326 | 47 |511| 7 | 76 |4 4 | 4| 43 |92 | 100
12 129 |315| 38 | 41315 |163|5| 55 | 5| 54 |92 | 100
13 132(348| 30 |326| 26 |283|2| 2 2| 22 |92 | 100
14 |54 |58.7| 25 272 7 | 76 |3]| 33 | 3| 33 |92 | 100
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Jawaban responden tentang “Karyawan mampu bekerja keras dalam
melaksanakan pekerjaannya” mayoritas menjawab setuju sebanyak 43 dengan
persentase 46,7%

Jawaban responden tentang “Karyawan berusaha teliti dalam menyelesaikan
pekerjaannya” mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 36 dengan
persentase 39,1%

Jawaban responden tentang “Karyawan selalu berorientasi dan masa depan
yaitu memberikan hasil yang terbaik bagi perusahaan” mayoritas menjawab
sangat setuju sebanyak 39 dengan persentase 42,4%

Jawaban responden tentang “Karyawan mempunyai cita-cita yang tinggi
untuk mengembangkan karir di masa depan” mayoritas menjawab setuju
sebanyak 41 dengan persentase 44,6%

Jawaban responden tentang “Karyawan berusaha memperoleh hasil kerja
yang baik demi prestasi di masa depan” mayoritas menjawab sangat setuju
sebanyak 41 dengan persentase 44,6%

Jawaban responden tentang “Karyawan selalu terdorong untuk mencapai
sasaran yang diaharapkan perusahan” mayoritas menjawab sangat setuju
sebanyak 37 dengan persentase 40,2%

Jawaban responden tentang ‘“Karyawan selalu berusaha untuk maju
memberikan yang terbaik bagi perusahaan sehingga perusahaan akan
memberikan yang terbaik bagi karyawan” mayoritas menjawab sangat setuju

sebanyak 36 dengan persentase 39,1%
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12)
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Jawaban responden tentang “Karyawan selalu memberikan ide yang kreatif
agar perusahaan lebih baik kedepannya” mayoritas menjawab setuju
sebanyak 36 dengan persentase 39,1%

Jawaban responden tentang “Ketekunan merupakan kunci keberhasilan
karyawan dalam mencapai prestasi bekerja di perusahaan” mayoritas
menjawab setju sebanyak 42 dengan persentase 45,7%

Jawaban responden tentang “Karyawan selalu mengerjakan pekerjaan dengan
tekun agar mencapai hasil yang baik untuk perusahaan” mayoritas menjawab
setuju sebanyak 33 dengan persentase 35,9%

Jawaban responden tentang “Hubungan yang harmonis sesame rekan kerja
akan membantu karyawan bekerja sama dengan baik” mayoritas menjawab
setuju sebanyak 47 dengan persentase 51,1%

Jawaban responden tentang “Karyawan saling memberikan dukungan dengan
rekan kerja lainnya” mayoritas menjawab setuju sebanyak 38 dengan
persentase 41,3%

Jawaban responden tentang “Disiplin terhadap waktu dalam bekerja akan
memberikan keberhasilan bagi kryawan dalam memperoleh prestasi kerja”
mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 32 dengan persentase 34,8%
Jawaban responden tentang “Karyawan selalu mempertimbangkan waktu
yang ada agar lebih efektif” mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 54

dengan persentase 58,7%.
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4.1.3.3 Kinerja Karyawan (Y)

1)

2)

3)

4)

5)

Tabel 4.11 Hasil Jawaban Responden Kinerja Karyawan

Alternatif Jawaban

] Sangat
| S| oy | Kurang | Tidek Tidak | Jumiah
Setuju
F % F % F % F % F % F %
1 (14| 15 |62 |674]16 (174 | 0 0 0 0 92 | 100
2 1131141162674 17185 0 0 0 0 92 | 100
3 |13 14 (58| 63 | 21228 0 0 0 0 92 | 100
4 4 | 43 |37140.2135| 38 |16|174 | 0 0 92 | 100
5 8 9 40 143513234812 | 13 0 0 92 | 100
6 8| 87 |52(565(20(21.712| 13 0 0 92 | 100

Jawaban responden tentang “karyawan mengutamakan kualitas hasil kerja
selama bekerja” mayoritas menjawab setuju sebanyak 62 dengan persentase
67,4%

Jawaban responden tentang “Dengan pengetahuan yang karyawan miliki,
pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik” mayoritas menjawab
setuju sebanyak 62 dengan persentase 67,4%

Jawaban responden tentang “karyawan diberi kesempatan berinisiatif sendiri
untuk mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan” mayoritas
menjawab setuju sebanyak 58 dengan persentase 623

Jawaban responden tentang “karyawan selalu berusaha menjadi orang yang
dapat diandalkan oleh orang lain” mayoritas menjawab setuju sebanyak 37
dengan persentase 40,2%

Jawaban responden tentang “karyawan bekerjasama dengan karyawan lainnya
dalam menyelesaikan tugas” mayoritas menjawab setuju sebanyak 40 dengan

persentase 43,5%
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6) Jawaban responden tentang “karyawan peduli terhadap tugas yang telah

diberikan” mayoritas menjawab setuju sebanyak 52 dengan persentase 56,5%

4.2 Analisis Data

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik yakni Partial Least Square — structural equestion model
(PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel
laten.

Berikut adalah gambar hasil model struktural yang dibentuk dari

perumusan masalah :

0.361

0.307 O

Moderating Effect
1

T - /MD[vasikkrja\
049070289 -0.188 0.1534 - 0172 _0303__0.543.70.672
///// Q(.m/m ;M Mﬁ\m.zz\_ \\,\\
« & J & " "
X21 X210 Xan X212 X212 X214 X2.2 X23 X24 X253 X2.6 X7 X8 X2.9

Hasil Model Struktural PLS
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4.2.1 Analisis Outer Model
4.2.1.1. Construct Reliability and Valdity
Validitas dan Relibilitas Konstruk adalah pengujian untuk
mengukur kehandalan suatu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup

tinggi. Kriteria composite reliability adalah > 0,6 (Juliandi, 2018).

Tabel 4.12
Composite Reliability
Composite Reliability
Beban Kerja (X1) 0,773
Kinerja Karyawan (Y) 0,769
Motivasi Kerja (X2) 0,576
Motivasi Kerja * Beban Kerja 1,000

Sumber : Data SEM PLS 3
Kesimpulan pengujian composite reliability adalah sebagai berikut :
1. Variabel Beban Kerja adalah reliabel, karena nilai composite
reliability beban kerja adalah 0,773 > 0,6.
2. Variabel Kinerja Karyawan adalah reliabel, karena composite
reliability kinerja karyawan adalah 0,769 > 0,6.
3. Variabel Motivasi Kerja adalah tidak reliabel, karena composite
reliability motivasi kerja adalah 0,576 < 0,6.
4. Variabel Motivasi Kerja*Beban Kerja adalah reliabel, karena
composite reliability Motivasi Kerja*Beban Kerja adalah 1,000 < 0,6.
4.2.1.2. Discriminant Validity
Discriminant Validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana
suatu konstruk benar-benar berada dari konstruksi lain (konstruksi adalah
unik). Kriteria pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai
Heteroit-Monotroit Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT < 0,90 maka suatu

konstruksi memiliki validitas diskriminan yang baik. (Juliandi, 2018)
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Tabel 4.13
Discriminant Validity
Discriminant Validity
Beban Kinerja Motivasi Motivasi Kerja*Beban
Kerja | Karyawan Kerja Kerja
Beban Kerja
Kinerja Karyawan 0,538
Motivasi Kerja 0,464 0,492
Motivasi
Kerja*Beban Kerja 0,413 0,198 0,165

Sumber : Data SEM PLS 3

Kesimpulan pengujian Heteroit-Monotroit Ratio adalah sebagai berikut:

1. Variabel Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai
HTMT 0,538 < 0,90, artinya validitas diskriminan kurang baik, atau
tidak benar-benar berada dari konstruk lain (konstruk adalah tidak
unik).

2. Variabel Beban Kerja terhadap Motivasi Kerja memiliki nilai HTMT
0,464 < 0,90, artinya validitas diskriminan kurang baik, atau tidak
benar-benar berada dari konstruk lain (konstruk adalah tidak unik).

3. Variabel Beban Kerja terhadap Motivasi Kerja*Beban Kerja memiliki
nilai HTMT 0,413 < 0,90, artinya validitas diskriminan kurang baik,
atau tidak benar-benar berada dari konstruk lain (konstruk adalah tidak
unik).

4. Variabel Kinerja Karyawan terhadap Motivasi Kerja memiliki nilai
HTMT 0,492 < 0,90, artinya validitas diskriminan kurang baik, atau
tidak benar-benar berada dari konstruk lain (konstruk adalah tidak
unik).

5. Variabel Kinerja Karyawan terhadap Motivasi Kerja*Beban Kerja

memiliki nilai HTMT 0,198 < 0,90, artinya validitas diskriminan
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kurang baik, atau tidak benar-benar berada dari konstruk lain (konstruk
adalah tidak unik).

6. Variabel Motivasi Kerja terhadap Motivasi Kerja*Beban Kerja
memiliki nilai HTMT 0,165 < 0,90, artinya validitas diskriminan
kurang baik, atau tidak benar-benar berada dari konstruk lain (konstruk

adalah tidak unik).

4.2.2 Analisis Outer Model
Analisi Inner Model biasanya juga disebut dengan (inner relation,
structural model, dan substantive theory) yang mana menggambarkan hubungan
antara variabel laten berdasarlan pada substantive theory. Analisa inner model
dapat dievaluasi yaitu dengan menggunak R-square untuk konstruk dependen,
Stone Geisser Q-square test untuk predictive dan uji t serta signifikansi dari
koefisien parameter jalur struktural.
4.2.2.1 R-square
R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) dan dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhi (eksogen). Ini
berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik atau buruk (Juliandi,
2018). Kriteris R-square menurut (Juliandi, 2018)
- Jika nilai R? (adjusted) = 0,75 —> Model adalah substansial (kuat)
- Jika nilai R? (adjusted) = 0,50 —> Model adalah moderate (sedang)
- Jika nilai R? (adjusted) = 0,25 —> Model adalah lemah (buruk)
Tabel 4.14
R-Square

R-Square R-Square Adjusted
Y 0,286 0,262
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Sumber : Data SEM PLS 3

Kesimpulan pengujian R-Square pada tabel 4.9 adalah R-Square Adjusted
untuk model yang menggunakan varabel moderator adalah 0,2626. Artimya
kesimpulan variabel X1 (beban kerja) dan X2 (motivasi kerja) dalam menjelaskan
Y (kinerja karyawan) adalah sebesar 26,2% dengan demikian model tergolong
lemah.
4.2.2.2 F-square

F-square adalah ukuran yang digunkan untuk menilai dampak relatif dari
suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi
(endogen).

Perubahan nilai F-square saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari
model. Dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah varaibel yang dihilangkan
memiliki dampak substantif pada konstruk endogen.

Kriteria yang dikemukakan Cohen (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut:

- Jika nilai F-square = 0,02 —> Efek yang kecil dari variabel eksogen

terhadap endogen.

- Jika nilai F-square = 0,15 —> Efek yang kecil dari variabel eksogen
terhadap endogen.
- Jika nilai F-square = 0,35 —> Efek yang kecil dari variabel eksogen

terhadap endogen.
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Tabel 4.15
F-Square
F-square
Beban Kinerja Motivasi
Kerja Karyawan Kerja Motivasi Kerja*Beban Kerja
Beban Kerja 0,153
Kinerja Karyawan
Motivasi Kerja 0,119
Motivasi Kerja*Beban Kerja 0,001

Sumber : Data SEM PLS 3

Kesimpulan nilai F-square yang dapat dilihat pada tabel di atas adalah

sebagai berikut :

1. Varaibel X1 (beban kerja) terhadap Y (kinerja karyawan) memiliki F-

square = 0,153 maka efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap

endogen.

2. Varaibel X2 (motivasi) terhadap Y (kinerja karyawan) memiliki F-

square = 0,119 maka efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap

endogen.

3. Varaibel X1*X2 (beban kerja*motivasi kerja) terhadap Y (kinerja

karyawan) memiliki F-square = 0,001 maka efek yang kecil dari

variabel eksogen terhadap endogen.

4.3 Pengujian Hipotesis

Kriteria pengujian hipotesis untuk PLS yang menggunkan variabel

moderator. Cukup hanya menguji hipotesis variabel interaksi (X1*X2)

dengan variabel terikat (). (Juliandi, 2018)
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- Jika nilai P-Values < 0,05 maka tidak signifikan. Artinya variabel
moderator (X2) memoderasi pengaruh suatu variabel endogen (bebas)
terhadap variabel endogen (terikat).

- Jika nilai P-Values > 0,05 maka tidak signifikan. Artinya varaibel
moderator (X3) tidak memoderasi pengaruh variabel eksogen (bebas)
terhadap variabel endogen (terikat).

Tabel 4.16
Direct Effect

Direct Effect

Original Sample P-Values
Beban Kerja —> Kinerja Karyawan 0,361 0,004
Motivasi Kerja — Kinerja Karyawan 0,306 0,095
Motivasi Kerja*Beban Kerja —> Kinerja Karyawan 0,861

Sumber : Data SEM PLS 3
Kesimpulan dari tabel di atas P-Values sebesar 0,861 > 0,05 maka tidak
signifikan artinya variabel moderator (X2) tidak memoderasi pengaruh suatu
variabel eksogen (bebas) terhadap varaibel endogen (terikat).
Nilai-nilai pengujian hipotesis P-Values dapat dilihat pada gambar

dibawah ini :

Beban Kerja * Motivasi Kefa

&
21 X2.10 x2n X2.12 X213 X2.14 X2.2 X23 X2.4 X2.5 X2.6 X7 X2.8 ™ X2.9

Gambar 4.2
Pengujian Hipotesis
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4.3.1 Pengaruh Beban Kerja (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Dari hasil uji statistik Beban Kerja (X1) berpengaruh tidak signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (). Hal ini terlihat jelas dengan adanya nilai P-
Values 0,861 > 0,05 maka Hy diterima dan dan Ha ditolak ini menunjukkan bahwa
ada pengaruh positif dan tidak signifikan antara Beban Kerja terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia | (Persero) Belawan.

Setiap karyawan meiliki masing-masing beban pekerjaan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan ataupun atasan. Menurut Purbaningrat & Surya (2015,
hal. 4) beban kerja adalah sejumlah kegiatan yang membutuhkan keahlian dan
harus dikerjakan dalam jangka waktu tertentu dalam bentuk fisik ataupun psikis.

Hasil Penelitian ini tidak sejalan dengan (Nabawi, 2019); (Fransiska &
Tupti, 2020); (Astuti & Lesmana, 2018); dan (Khasifah & Nugraheni, 2016).
Tetapi hasil penelitian ini sejalan dengan (Sitepu, 2013) dan (Kusuma &

Soesatyo, 2014).

4.3.2 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja karyawan Dimoderasi
Motivasi Kerja
Pengujian yang dilakukan secara simultan menunjukkan bahwa Variabel
X2 (motivasi kerja) tidak dapat memoderasi atau memprantarai pengaruh
variabel atau X1 (beban kerja) terhadap Y (kinerja karyawan). Hal ini terlihat
jelas dengan adanya nilai P-Values 0,871 > 0,05 maka Hy dan H, ditolak
menunjukkan bahwa variabel moderasi (motivasi kerja) adalah tidak
signifikan. Sehingga hipoesisi kedua yang mempresentasikan terdapat

pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivsi kerja
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sebagai variabel moderasi tidak terdukung. Oleh sebab itu di dalam
pencapaian kinerja karyawan lebih baik diutamakan untuk meningkatkan rasa
patuh terhadap beban kerja yang lebih baik yang telah di terapkan oleh

perusahaan  tanpa  harus  diprantarai oleh motivasi kerja.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang dilakukan sebelumnya,

maka penulis dapat mengambil kesimpulan sebagai berikut :

1.

Beban Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan
pada PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Belawan.
Motivasi Kerja tidak memoderasi pengaruh antara Beban kerja dengan

Kinerja Karyawan pada PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Belawan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas yang telah dijelaskan, maka penulis

memberikan saran sebagai berikut :

1.

Bagi perusahaan sebaiknya beban kerja karyawan diberikan sesuai
dengan kemampuan dan tugasnya dengan begitu kesadaran karyawan
akan kinerja karyawan semakin meningkat sehingga perusahaan dapat
mencapai tujuan yang maksimal sesuai dengan harapan, apabila ada
karyawan yang tidak serius atau bersungguh-sungguh dalam
melaksanakan pekerjaan maka berilah sanksi, agar karyawan tersebut
tidak mengulangi kesalahan yang sama.

Bagi perusahaan sebaiknya motivasi juga ditingkatkan secara personal
terhadap karyawan dengan begitu kesadaran karyawan akan Kkinerja
karyawan semakin meningkat. Karyawan dapat menguasai diri sendiri

dalam melakukan norma-norma yang berlaku dalam lingkungan kerja

49
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sehingga perusahaan dapat mencapai tujuan yang maksimal sesuai
dengan harapan, apabila ada karyawan yang tidak serius atau
bersungguh-sungguh dalam melaksanakan pekerjaan maka berilah
sanksi, agar karyawan tersebut tidak mengulangi kesalahan yang
sama.

3. Bagi perusahaan sebaiknya kinerja karyawan juga ditingkatkan lagi
dengan begitu hasil kinerja karyawan yang baik terhadap perusahaan
dapat meningkatkan perusahaan tersebut. Sehingga perusahaan dapat
mencapai tujuan yang maksimal sesuai dengan harapan, apabila ada
karyawan yang tidak serius atau bersungguh-sungguh dalam
melaksanakan pekerjaan maka berilah sanksi, agar karyawan tersebut
tidak mengulangi kesalahan yang sama.

4. Bagi perusahaan diharapkan dapat memperhatikan beban kerja yang
diberikan kepada karyawan serta memperhatikan motivasi yang pantas
kepada karyawan agar karyawan sendiri dapat terus meningkatkan
Kinerjanya pada perusahaan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian ini,
ada beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat menjadi beberapa faktor yang
agar dapat untuk lebih diperhatikan bagi peneliti-peneliti yang akan datang dalam
lebih menyempurnakan penelitiannya karena penelitian ini sendiri tentu memiliki
kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian kedepannya.

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, antara lain :
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Jumlah responden yang hanya 92 orang, tentunya masih kurang untuk
menggambarkan keadaan yang sesungguhnya.

Dalam proses pengembangan data, informasi yang diberikan
responden melalui kuisioner terkadang tidak menunjukkan pendapat
responden yang sebenarnya, hal ini terjadi karena kadang perbedaan
pemikiran, anggapan dan pemahaman yang berbeda tiap responden,
juga faktor lain seperti faktor kejujuran dalam pengisian pendapat

responden dalam kuisionernya.
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KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,

Bersama ini saya Arnisyah memohon kesediaan Bapak / Ibu untuk mengisi
daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data penelitian
dalam rangka penyusunan skripsi pada program Sarjana Ekonomi Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh Beban Kerja
terhadap Kinerja Karyawan Dimoderasi Motivasi Kerja Pada PT.

Pelabuhan Indonesia (Persero) Belawan”.

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian

data penelitian. Atas bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan terima kasih.

A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda
checklist (V) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut
Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1

B. Identitas Responden



No

No. Responden

Jenis Kelamin ;[ ] Laki-laki [ ]Perempuan
Usia : 20-25 Tahun 26-30 Tahun >30 Tahun

Tingkat Pendidikan : [ ]S2 [ Diploma il [ ]Yang Lain :

[ st [ Isma

Kinerja Karyawan (Y)
Pernyataan SS S KS TS STS

Kualitas Kerja
Pegawai mengutamakan kualitas
hasil kerja selama bekerja.
Dengan pengetahuan yang karyawan
miliki,karyawan mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan
baik.

Kuantitas Kerja
karyawan mampu menyelesaikan
pekerjaan dengan tingkat kesulitan
yang tinggi.

Dapat Tidaknya Diandalkan
karyawan selalu berusaha menjadi
orang yang dapat diandalkan oleh
orang lain.

Sikap

karyawan bekerjasama dengan
pegawai lainnya dalam
menyelesaikan tugas.
karyawan peduli terhadap tugas
yang telah diberikan.

Beban Kerja (X1)



No

10

Pernyataan SS S KS TS

Tugas-tugas yang bersifat fisik
karyawan diberikan banyak pekerjaan
setiap hari yang harus segera di
selesaikan.
Tugas-tugas yang bersifat mental
karyawan menerima pekerjaan yang
sesuai dengan kompetensinya.
Waktu kerja dan Waktu Istirahat Karyawan
Waktu yang diberikan untuk
menyelesaikan pekerjaan sudah sesuai
dengan tingkat kinerja karyawan.
Waktu jam kerja selalu digunakan
karyawan semaksimal mungkin untuk
menyelesaikan pekerjaan.
Kerja secara bergilir
karyawan sering melakukan koordinasi
dengan rekan kerja agar lebih cepat
menyelesaikan pekerjaan.
karyawan diberikan target kerja yang
harus diselesaikan dalam jangka waktu
yang sudah ditentukan.
Pelimpasan tugas dan wewenang

Target kerja yang diberikan sudah sesuai
dengan jabatan yang diduduki karyawan.
karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan
lebih dari yang ditargetkan.

Faktor Somatis
karyawan dapat menyelesaikan pekejaan
dengan tingkat kesulitan yang tinggi.

Faktor Psikis

Pimpinan perusahaan sering
mengharuskan setiap karyawan memiliki
target kerja.

Motivasi Kerja (X2)

STS



No

10

11

12

13

PERNYATAAN SS S KS TS

Kerja Keras
Karyawan mampu bekerja keras dalam
melaksanakan pekerjaannya.
Karyawan berusaha teliti dalam menyelesaikan
pekerjaannya.

Orientasi Masa Depan
Karyawan selalu berorientasi dan masa depan
yaitu memberikan hasil yang terbaik bagi
perusahaan.
Tingkat Cita-cita Yang Tinggi
Karyawan mempunyai cita-cita yang tinggi
untuk mengembangkan karir di masa depan.
Karyawan berusaha memperoleh hasil kerja
yang baik demi prestasi di masa depan.
Orientasi Tugas / Sasaran
Karyawan selalu terdorong untuk mencapai
sasaran yang diaharapkan perusahan.
Usaha Untuk Maju
Karyawan selalu berusaha untuk maju
memberikan yang terbaik bagi perusahaan
sehingga perusahaan akan memberikan yang
terbaik bagi karyawan.
Karyawan selalu memberikan ide yang kreatif
agar perusahaan lebih baik kedepannya.
Ketekunan

Ketekunan merupakan kunci keberhasilan
karyawan dalam mencapai prestasi bekerja di
perusahaan.
Karyawan selalu mengerjakan pekerjaan dengan
tekun agar mencapai hasil yang baik untuk
perusahaan.

Rekan Kerja
Hubungan yang harmonis sesame rekan kerja
akan membantu karyawan bekerja sama dengan
baik.
Karyawan saling memberikan dukungan dengan
rekan kerja lainnya.

Pemanfaatan Waktu

Disiplin terhadap waktu dalam bekerja akan
memberikan keberhasilan bagi karyawan dalam
memperoleh prestasi kerja.

STS



14 Karyawan selalu mempertimbangkan waktu
yang ada agar lebih efektif.

Pernyataan Variabel Beban Kerja (X)
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Pernyataan Variabel Motivasi (X2)
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Pernyataan Variabel Kinerja karyaan (X3)

Nomor Kuisioner

Nomor

52
53
54
55
56
57
58
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60
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63
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Total

18
23
22
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22
25
23
23
23
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18
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18
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20

18
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23
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Y1.6

Y15

Y13 | Y14

Y12

Y11

Responden
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23
24
22
21

23
1980

88
89
90
91

92

Correlations Beban Kerja




X1.1 X1.2 | X1.3 | X1.4 | X15 X1.6 X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10 | TotalX
X1.1 Pearson 1 .500 | .031 | -.006 | -.221 .319 142 | .406 | .109 .254 .406
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 | .768 | .952 .035 .002 .177 | .000 | .300 .015 .000
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
X1.2 Pearson .500 1| -276| -.144 | -.066 .307 .164 | .225 | .358 173 427
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .008 | .170 .534 .003 .118 | .031 | .000 .098 .000
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
X1.3 Pearson .031 | -.276 1| .199 .360 | -.174 | -.095 | .088 | -.236 .539 .219
Correlation
Sig. (2-tailed) .768 .008 .057 .000 .098 .368 | .403 | .024 .000 .036
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
X1.4 Pearson -006 | -.144 | .199 1 .262 .054 | -.079 | .091 | .089 A11 .289
Correlation
Sig. (2-tailed) .952 .170 | .057 .012 .610 .452 | .388 | .400 .293 .005
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
X1.5 Pearson -221 | -.066 | .360 | .262 1| -.087 .033 | .013 | -.131 .206 | 0.277
Correlation
Sig. (2-tailed) .035 .534 | .000 | .012 410 752 | 904 | .212 .049 .004
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
X1.6 Pearson .319 307 | -.174 | .054 | -.087 1 .643 | 541 | .608 .193 737
Correlation
Sig. (2-tailed) .002 .003 | .098 | .610 410 .000 | .000 | .000 .065 .000
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
X1.7 Pearson .142 .164 | -.095 | -.079 .033 .643 1| .267 | .586 124 .605
Correlation
Sig. (2-tailed) 177 .118 | .368 | .452 752 .000 .010 | .000 .239 .000
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
X1.8 Pearson .406 .225 | .088 | .091 .013 .541 .267 1| .217 .155 .540
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .031 | .403 | .388 .904 .000 .010 .038 .140 .000
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
X1.9 Pearson .109 .358 | -.236 | .089 | -.131 .608 .586 | .217 1 .163 .619
Correlation
Sig. (2-tailed) .300 .000 | .024 | .400 212 .000 .000 | .038 122 .000
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
X1.1 Pearson .254 173 | 539 | 111 .206 .193 124 | 155 | .163 1 .465
0 Correlation
Sig. (2-tailed) .015 .098 | .000 | .293 .049 .065 239 | .140 | .122 .000
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
Tota Pearson .406 427 | 219 | .289 .167 737 .605 | .540 | .619 .465 1
IX Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 | .036 | .005 A11 .000 .000 | .000 | .000 .000
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92




Correlations Motivasi Kerja

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 xX2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X2.13 X2.14 Totalx2

X2.1 Pearson 1 538 317 166 -.146 103 177 313 .062 .055 .026 .023 -127 -.065 .337

Sig. (2- .000 .002 114 164 .330 .091 .002 .555 .604 .803 .824 228 536 .001

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
X2.2 Pearson 538 1 407 .255 .002 -.068 -.175 100 -.080 167 311 .069 -.083 139 .308

Sig. (2- .000 .000 .014 984 522 .095 341 450 112 .003 512 430 .186 .003]

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
X2.3 Pearson 317 407 1 .230 .288 .040 .163 .288 -.045 484 492 580 .015 .057 .608

Correlatio

n

Sig. (2- .002 .000 .027 .005 707 120 .005 .667 .000 .000 .000 .886 590 .000

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
X2.4 Pearson .166 255 .230 1 .258 456 193 -.027 141 .180 331 .264 -.053 -125 480

Correlatio

n

Sig. (2- 114 .014 027 013 .000 .065 796 179 .087 .001 011 617 234 .000

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
X2.5 Pearson -.146 .002 288 .258 1 123 -.004 136 113 .091 .230 516 .310 103 487

Correlatio

n

Sig. (2- 164 .984 .005 .013 242 973 197 .284 .389 .027 .000 .003 328 .000]

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
X2.6 Pearson 103 -.068 .040 456 123 1 .370 .055 223 270 .062 216 122 326 556

Correlatio

n

Sig. (2- 330 522 707 .000 242 .000 .601 .033 .009 557 .039 246 .002 .000

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
X2.7 Pearson 477 -175 163 193 -.004 370 1 293 .215 .080 -.067 106 214 .030 484

Correlatio

n

Sig. (2- .091 .095 120 .065 973 .000 .005 .040 448 524 316 .040 775 .000|

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
X2.8 Pearson 313 .100 288 -027 136 .055 .293 1 .254 .064 195 -019 -.047 -.241 .383

Correlatio

n

Sig. (2- .002 341 .005 796 197 .601 .005 .015 546 .063 .856 .655 .020 .000]

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
X2.9 Pearson .062 -.080 -.045 141 113 223 215 254 1 .088 341 -.096 145 -.018 .357]

Correlatio

n

Sig. (2- 555 450 667 179 284 .033 .040 .015 403 .001 363 169 .863 .000]

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
X2.10 Pearson .055 167 484 .180 .091 270 .080 .064 .088 1 .255 463 .010 .383 504

Correlatio

n

Sig. (2- 604 112 .000 .087 389 .009 448 546 403 .014 .000 922 .000 .000]

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
X2.11 Pearson .026 311 492 331 230 .062 -.067 195 341 255 1 239 -079 -019 458

Correlatio

n

Sig. (2- .803 .003 .000 .001 027 557 524 .063 .001 .014 .022 457 .856 .000]

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
X2.12 Pearson .023 .069 580 264 516 216 .106 -019 -.096 463 .239 1 235 .025 561

Correlatio

n

Sig. (2- 824 512 .000 .011 .000 .039 .316 .856 .363 .000 .022 .024 .810 .000]

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
X2.13 Pearson -127 -.083 .015 -.053 .310 122 214 -.047 .145 .010 -079 .235 1 .328 373

Correlatio

n

Sig. (2- 228 430 .886 617 .003 246 .040 655 .169 922 457 .024 .001 .000]

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
X2.14 Pearson -.065 139 .057 -125 103 326 .030 -.241 -.018 .383 -.019 .025 .328 1 .338

Correlatio

n

Sig. (2- 536 .186 590 234 328 .002 775 .020 .863 .000 .856 .810 .001 .001]

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|
TotalX2  Pearson 337 308 608 480 487 556 484 383 357 504 458 561 373 338 1]

Correlatio

n

Sig. (2- .001 .003 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001

tailed)

N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92|




Correlations Kinerja Karyawan

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 TotalY

Y1l Pearson 1 451 .089 .079 -.148 322 438

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 401 453 .158 .002 .000

N 92 92 92 92 92 92 92
Y2 Pearson 451 1 -.221 -.061 -.051 .235 .391

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .035 .560 .626 .024 .000

N 92 92 92 92 92 92 92
Y3 Pearson .089 -.221 1 214 .368 -.062 .328

Correlation

Sig. (2-tailed) 401 .035 .040 .000 .560 .001

N 92 92 92 92 92 92 92
Y4 Pearson .079 -.061 214 1 .309 .185 439

Correlation

Sig. (2-tailed) .453 .560 .040 .003 .078 .000

N 92 92 92 92 92 92 92
Y5 Pearson -.148 -.051 .368 .309 1 -.059 .380

Correlation

Sig. (2-tailed) .158 .626 .000 .003 .578 .000

N 92 92 92 92 92 92 92
Y6 Pearson .322 .235 -.062 .185 -.059 1 .728

Correlation

Sig. (2-tailed) .002 .024 .560 .078 .578 .000

N 92 92 92 92 92 92 92
TotalY  Pearson .438 .391 .328 439 .380 .728 1

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000 .000

N 92 92 92 92 92 92 92
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