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ABSTRAK

PENGARUH BEBAN KERJA DAN BUDAYA KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI
DENGAN MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL MODERATING PADA KANTOR
BADAN PUSAT STATISTIK KABUPATEN DELI SERDANG

NAZLA SYAFRINA PUTRI
1920030122

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh beban kerja
dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai yang dimoderasi oleh motivasi pada
Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Deli Serdang. Sampel pada penelitian ini
menggunakan sampel jenuh, dimana semua populasi dijadikan sampel, namun
atasan tidak masuk dalam sampel. Sampel pada penelitian ini berjumlah 34 orang
pegawai. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan metode
angket, sedangkan jenis penelitian ini adalah kuantitatif, dengan analisis statistik
SEM-PLS. Pengolahan data pada penelitian ini menggunakan program software
SmartPLS 3.3.3. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini dengan wawancara
dan kuesioner. Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik yakni partial least square — structural equestion model (PLS-SEM).
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai. Budaya Kerja berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi tidak memoderasi pengaruh Beban
Kerja terhadap kinerja pegawai. Motivasi tidak memoderasi pengaruh Budaya
Kerja terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci : Beban Kerja, Budaya Kerja, Motivasi, Kinerja



ABSTRACT

The Effect Of Workload And Work Culture On Employee Performance With
Motivation As A Moderating Variable In The Office Badan Pusat Statistik
Kabupaten Deli Serdang

NAZLA SYAFRINA PUTRI
1920030122

This study aims to determine and analyze the effect of workload and work culture
on employee performance which is moderated by motivation at the Central
Statistics Agency Office of Deli Serdang Regency. The sample in this study used a
saturated sample, where all the population was sampled, but superiors were not
included in the sample. The sample in this study amounted to 34 employees. The
data collection technique in this study used a questionnaire method, while this type
of research was quantitative, with SEM-PLS statistical analysis. Data processing
in this study using the software program SmartPLS 3.3.3. Data collection
techniques in this study were interviews and questionnaires. This data will be
analyzed with a quantitative approach using statistical analysis, namely the partial
least square - structural inquiry model (PLS-SEM). The results showed that the
workload had a positive and insignificant effect on employee performance. Work
Culture has a positive and insignificant effect on employee performance.
Motivation does not moderate the effect of workload on employee performance.
Motivation does not moderate the influence of Work Culture on employee
performance.

Keywords: Workload, Work Culture, Motivation, Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Badan Pusat Statistik (BPS) sebagai salah satu instansi vertikal yang langsung
dibawah komando Presiden Republik Indonesia mempunyai tugas utama yaitu
sebagai penyedia data statistik yang terpercaya untuk semua, telah melaksanakan
Reformasi Birokrasi (RB) yang digariskan oleh pemerintah untuk meningkatkan
produktifitas dan kinerja pegawainya serta untuk meningkatkan pelayanan prima
pada masyarakat pengguna data statistik.

Sebagai penyedia data dan informasi statistik, hasil statistik yang
diselenggarakan oleh BPS diumumkan dalam Berita Resmi Statistik (BRS) secara
teratur dan transparan agar masyarakat dengan mudah mengetahui dan atau
mendapatkan data yang diperlukan. BPS memiliki kantor-kantor perwakilan di
seluruh provinsi dan kabupaten atau kota di Indonesia, salah satunya adalah BPS
Kabupaten Deli Serdang.

Kehadiran karyawan merupakan aspek terpenting dalam melaksanakan
rencana organisasi yang telah ditetapkan. Di era globalisasi yang penuh tantangan,
peran sumber daya manusia menjadi semakin penting. Dengan pemikiran tersebut,
instansi perlu memperhatikan manajemen sumber daya manusia.

Hal ini karena kegagalan untuk mengelola sumber daya manusia dalam suatu
organisasi dapat merugikan organisasi. Artinya, tujuan yang telah ditetapkan tidak

dapat dicapai, atau sebaliknya. Sumber daya manusia merupakan aset organisasi



yang begitu penting sehingga peran dan fungsinya tidak dapat digantikan oleh
sumber daya lainnya. Orang yang berkualitas adalah orang yang dapat berinovasi
dengan kreativitas dan imajinasi.

Dengan kata lain, bakat berkaitan dengan tujuan mencapai hasil kerja yang
efektif. Oleh karena itu, peran sumber daya manusia sangat penting bagi suatu
instansi untuk membentuk efek sinergis yang baik yang dapat menguntungkan.
(Arianty et al., 2016).

Berbagai upaya manajemen atau pemerintah untuk meningkatkan
produktivitas dan kinerja pegawai seringkali tidak memuaskan, terhambat oleh
kebijakan dan peraturan yang tidak dapat dilaksanakan dan pada akhirnya menjadi
masalah bagi organisasi itu sendiri dan akan menjadi beban.

Kinerja meliputi keterampilan dan keahlian, pengetahuan, desain Kerja,
kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, disiplin kerja
(Kasmir, 2016), beban kerja dan lingkungan kerja (Setiana. A, 2018). Pembahasan
dalam penelitian ini terkait dengan kinerja pegawai yang meliputi beban Kerja,
budaya kerja dan motivasi.

Kinerja individu pegawai sangat mempengaruhi keberhasilan suatu
organisasi. Peningkatkan Kkinerja pegawai selalu diusahakan oleh organisasi atau
instansi untuk mencapai tujuan instansi tersebut. Guna meningkatkan kinerja
pegawainya, tidak hanya faktor alokasi beban kerja yang proporsional dan
seimbang saja yang perlu diperhatikan oleh instansi, akan tetapi instansi harus

memperhatikan faktor budaya kerja dan pemberian motivasi.



Kinerja adalah hasil kerja pegawai dalam hal kualitas, kuantitas, waktu kerja,
dan kerjasama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kinerja
yang baik merupakan salah satu tujuan organisasi untuk mencapai produktivitas
yang tinggi dan tidak terlepas dari kualitas sumber daya yang baik (Umam, 2018).

Dalam menjalankan roda organisasi, BPS Kabupaten Deli Serdang
menerapkan dan melaksanakan reformasi birokrasi yang ditandai dengan
pemberian tunjangan kinerja (reward) kepada pegawainya. Penghargaan ini, dalam
arti nilai-nilai dasar BPS, dimaksudkan sebagai insentif untuk lebih meningkatkan
profesionalisme, integritas, dan kepercayaan.

Dengan berkembangnya seluruh aspek kehidupan masyarakat, BPS
Kabupaten Deli Serdang beserta seluruh pegawainya menjadi lebih optimal dan
fokus dalam menjalankan tugas sehari-hari. Untuk itu diperlukan perencanaan yang
tepat dan tepat sasaran untuk mencapai tujuan organisasi secara optimal.

Dari oberservasi awal yang dilakukan, beban kerja yang diterima oleh
seorang pegawai akan berbeda menurut tingkatan (grade) per kelas jabatan sesuai
dengan posisi dimana pegawai tersebut berada. Disamping berdasarkan grade yang
sudah ditentukan, budaya kerja yang diukur berdasarkan kreatifitas, ketekunan,
kerjasama, integritas dan rasionalitas terhadap seluruh pegawai yang bertujuan
untuk peningkatan kinerja pegawai tersebut.

Dalam penelitian awal yang dilakukan di BPS Kabupaten Deli Serdang,
selain berdasarkan grade yang sudah ditentukan, kinerja pegawai juga diukur

berdasarkan kedisplinan pegawai, baik dalam hal kehadiran atau pulang kerja tepat



waktu, kedisiplinan dalam pemasukkan dokumen serta kualitas yang dihasilkan
dalam setiap kegiatan.

Untuk mengukur kinerja pegawai BPS Kabupaten Deli Serdang selama 5
(lima) tahun terakhir yang dinilai dari tingkat kehadiran, ketepatan waktu
pemasukan dokumen yang menjadi tanggung jawab pegawai serta kualitas data
yang dihasilkan pegawai, disajikan dalam gambar 1.1 berikut.
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Sumber : BPS Kabupaten Deli Serdang (data diolah)
Gambar 1.1. Pencapaian Kinerja Pegawai BPS Kabupaten Deli Serdang
Tahun 2015-2019

Gambar 1.1 menjelaskan capaian kinerja pegawai BPS Kabupaten Deli
Serdang selama tahun 2015 hingga tahun 2019 yang diukur dari tingkat kehadiran,
ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan serta kualitas data yang dihasilkan.
Dimana tingkat kehadiran pegawai semakin meningkat, tercatat di tahun 2015
tingkat kehadiran pegawai sebesar 92,79 persen, meningkat di tahun 2016 menjadi
sebesar 93,45 persen, ditahun 2017 hingga tahun 2018 masing-masing sebesar

94,64 persen di tahun 2017, sebesar 95,07 persen di tahun 2018 dan sebesar 96,15

persen di tahun 2019.



Ketepatan waktu dalam menyelesaikan suatu pekerjaan oleh pegawai BPS
Kabupaten Deli Serdang selama tahun 2015 hingga tahun 2019 berfluktuatif,
dimana di tahun 2015 ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan seorang pegawai
sebesar 76,87 persen, di tahun 2016 terjadi peningkatan menjadi sebesar 78,66
persen. Namun di tahun 2017 terjadi penurunan yaitu menjadi sebesar 71,91 persen,
meningkat relatif signifikan di tahun 2018 menjadi sebesar 96,85 persen dan terjadi
penurunan di tahun 2019 menjadi sebesar 88,69 persen.

Sedangkan kualitas data yang dihasilkan oleh pegawai BPS Kabupaten Deli
Serdang juga berfluktuatif, dimana tercatat di tahun 2015 sebesar 93,50 persen,
tahun 2016 menurun menjadi sebesar 92,35 persen, di tahun 2017 menjadi sebesar
90,45 persen dan di tahun 2018 sebesar 87,89 persen serta di tahun 2019 menjadi
sebesar 85,50 persen.

Dari ketiga capaian indikator kinerja pegawai BPS Kabupaten Deli Serdang
ternyata tidak semua variabel menunjukkan peningkatan. Hanya variabel tingkat
kehadiran yang menunjukkan peningkatan namun kedua variabel lainnya yaitu
ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan berfluktuatif dan variabel kualitas data
mengalami penurunan selama tahun 2015 hingga tahun 2019.

Salah satu penyebab menurun nya kualitas data tersebut adalah data yang
dilakukan masih perlu ketelitian serta kecermatan dalam pengumpulan data agar
dapat meminimalisir kesalahan yang akan terjadi dan data yang dihasilkan tidak
reliabel atau realistis dimana data yang diperoleh tidak sesuai dengan yang terjadi

dilapangan.



Fenomena diatas menunjukkan bahwa kinerja pegawai BPS Kabupaten Deli
Serdang memiliki permasalahan seperti kehadiran pegawai, penyelesaian pekerjaan
tepat waktu dan kualitas data yang dihasilkan sebagai indikator kinerja. Namun,
pencapaian kinerja pegawai tidak dapat diukur dengan variabel-variabel ini saja
diantaranya beban kerja yang proporsional, budaya kerja, motivasi dan banyak
faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai BPS di Kabupaten Deli Serdang.

Menurut pendapat dari Mangkunegara (2016) yang menyatakan bahwa
kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dilakukan oleh pegawai
untuk melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.

Penelitian awal di BPS Kabupaten Deli Serdang menemukan beberapa
fenomena dimana beban kerja yang mewakili tugas dan tanggung jawab petugas
BPS sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya (TUPOKSI). Namun karena adanya
pandemi Covid 19 saat ini, beban kerja pegawai tidak dapat terpenuhi sepenuhnya
sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai dan kondisi kerja yang tidak sebaik saat
ini. Kemampuan pegawai tersebut tidak mencukupi untuk beban kerja yang
diemban kepadanya.

Oleh karena itu, sangat penting untuk mendistribusikan beban kerja sesuai
dengan kemampuan dan pengalaman pegawai. Beban kerja yang seimbang dan
proporsional berdampak positif bagi perusahaan dan karyawan itu sendiri.

Di sisi lain, pegawai harus mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan
oleh instansi. Beban kerja tidak hanya berkaitan dengan kualitas dan kuantitas
produk yang dihasilkan oleh setiap pegawai, tetapi analisis beban kerja juga

dilakukan untuk mencegah tekanan kerja yang tidak semestinya.



Jika jumlah pekerjaan yang ditempatkan pada seorang pegawai terlalu tinggi,
produktivitas pegawai organisasi atau instansi terpengaruh. Sebaliknya, jika beban
yang dibebankan instansi kepada pegawainya terlalu rendah, maka akan berdampak
tidak efisien juga bagi instansi.

Berdasarkan hasil jumlah output atau hasil kerja setiap pegawai atau jumlah
pekerjaan yang dapat diketahui seberapa banyak pegawai yang sebenarnya
dibutuhkan instansi untuk mencapai tujuannya. Hal ini dapat dilakukan melalui
pengukuran beban kerja untuk memastikan pegawai bekerja secara optimal sesuai
dengan kemampuannya. Dengan kata lain, instansi harus memperhatikan beban
karyawannya.

Beban kerja memegang peranan yang sangat penting dalam suatu organisasi
atau instansi. Menurut Koesomowidjojo (2017) beban kerja adalah segala bentuk
pekerjaan yang dibebankan kepada sumber daya manusia yang harus diselesaikan
dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja yang tinggi dapat meningkatkan
produktivitas pegawai, namun beban kerja yang berlebihan dapat menurunkan
produktivitas pegawai. Hal ini dikarenakan kemampuan dan kemampuan pegawai
tidak memenuhi persyaratan yang harus dipenuhi dan pegawai tersebut tidak
mampu melaksanakan pekerjaannya.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah budaya kerja, yang
bertujuan untuk mengubah sikap dan juga perilaku sumber daya manusia yang ada
agar dapat meningkatkan produktivitas kerja dalam menghadapi berbagai tantangan

di masa yang akan datang.



Manfaat penerapan budaya kerja yang baik antara lain meningkatkan
semangat gotong royong, meningkatkan persatuan, meningkatkan keterbukaan satu
sama lain, memperkuat semangat kekeluargaan, meningkatkan rasa kekeluargaan,
menjalin  komunikasi yang lebih baik, meningkatkan produktivitas dan
meningkatkan respons yang baik di dunia luar.

Budaya kerja yang optimal berakar dari nilai dan perilaku yang menjadi
kebiasaan. Nilai-nilai tersebut muncul dari adat, agama, norma dan aturan serta
menjadi keyakinan dan kebiasaan perilaku profesional. Nama budaya kebiasaan
disebut budaya kerja karena budaya tersebut berkaitan dengan mutu atau kualitas
kerja.

Budaya kerja yang ditekuni pegawai BPS seperti kerjasama, keuletan dan
profesionalisme sejalan dengan Core Values yang merupakan nilai-nilai inti BPS
itu sendiri. Namun dalam memenuhi tugas dan kewajibannya BPS Kabupaten Deli
Serdang masih memiliki akurasi seperti kerjasama yang tidak konsisten, kurangnya
ketekunan dalam melaksanakan pencacahan dan mengarsipkan file dokumen, serta
data yang tidak valid sesuai aturan yang ada.

Menurut Anggeline et al (2017), budaya kerja pada umumnya merupakan
pernyataan filosofis yang dapat berfungsi sebagai persyaratan penting seorang
karyawan karena dapat diartikulasikan secara formal dalam berbagai aturan dan
peraturan instansi. Manusia tidak lepas dari budaya yang ada di instansi, baik
individu maupun kelompok. Biasanya dipengaruhi oleh keragaman sumber daya
yang ada sebagai insentif bagi seseorang dalam suatu instansi untuk melakukan

tindakan tertentu dibandingkan dengan suatu organisasi atau kelompok instansi.



Variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi.
Secara umum, motivasi yang tinggi berpengaruh positif terhadap peningkatan
kinerja, sedangkan motivasi rendah berpengaruh negatif terhadap kinerja buruk.
Dalam konteks pekerjaan, motivasi merupakan salah satu faktor penting yang
memotivasi seseorang untuk mencapai hasil.

Motivasi adalah seperangkat sikap dan nilai yang mempengaruhi orang untuk
mencapai tujuan tertentu, tergantung pada tujuan pribadinya. Sikap dan nilai yang
tidak terlihat ini memberi orang kekuatan untuk memotivasi mereka untuk
bertindak menuju tujuan mereka.

Berdasarkan survei awal menemukan fenomena masalah motif kerja di BPS
Kabupaten Deli Serdang salah satunya adalah pegawai masih belum maksimal
dalam bekerja, masih ada pegawai yang malas dan kurang sabar dalam bekerja.
Bahkan pemberian motivasi diberikan setiap bulan dalam bentuk penghargaan
seperti penghargaan Profesional, Integritas dan Integritas (PIA) kepada pegawai
BPS yang mampu bekerja sesuai dengan tupoksinya secara tepat waktu, berkualitas
dan berkompeten.

Motivasi dapat diartikan sebagai daya seseorang untuk membangkitkan
tingkat ketekunan dan semangat untuk melakukan suatu kegiatan yang terjadi baik
di dalam diri sendiri (motivasi intrinsik) maupun di luar diri tersebut (motivasi
ekstrinsik) (Arianty et al. 2016). Pencapaian tujuan instansi dipengaruhi oleh sikap
pegawainya terhadap produktivitas. Kinerja dipengaruhi oleh motivasi karyawan

untuk mencapai tujuan tersebut.
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Oleh karena itu, pemimpin instansi harus berusaha untuk menjaga pegawai
mereka tetap termotivasi untuk melakukan pekerjaan mereka. Manajemen harus
mengidentifikasi faktor dan keadaan yang dapat mempengaruhi motivasi pegawai
untuk memotivasi mereka.

Motivasi kerja merupakan suatu sistem dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu
karakteristik individu, karakteristik pekerjaan serta karakteristik situasi kerja
(Arianty et al. 2016).

Salah satu tujuan dari motivasi adalah untuk meningkatkan semangat kerja
pegawai, kepuasan kerja pegawai, meningkatkan produktivitas pegawai, menjaga
loyalitas dan stabilitas pegawai, meningkatkan disiplin pegawai, mengurangi
ketidakhadiran dan mengoptimalkan pengadaan pegawai, serta menciptakan
suasana dan hubungan Kkerja sama. Berkontribusi pada pekerjaan yang
meningkatkan kreativitas dan keterlibatan pegawai, meningkatkan kesejahteraan
pegawai dan meningkatkan akuntabilitas pegawai.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat diangkat judul: “Pengaruh Beban
Kerja Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi
Sebagai Variabel Moderating Pada Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten
Deli Serdang”.

1.2 ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas maka identifikasi masalahnya adalah
sebagai berikut :

1. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan berfluktuatif dan kualitas data

mengalami penurunan selama tahun 2015 hingga tahun 20109.



11

2. Adanya beban kerja yang diberikan ke pegawai tidak seluruhnya dapat
diselesaikan sesuai target yang seharusnya dipenuhi serta kondisi kerja
yang tidak memadai seperti saat ini dikarenakan sedang masa pandemic
Covid-19 membuat kondisi beban kerja semakin banyak serta
membutuhkan waktu yang cukup panjang, disamping kompetensi masing-
masing pegawai tidak sepenuhnya sesuai dengan beban kerja yang menjadi
tanggung jawabnya.

3. Kurangnya kerjasama yang tidak sejalan, kurangnya ketekunan dalam
melaksanakan pencacahan dan menyimpan berkas dokumen serta
ketelitian seperti data yang dihasilkan tidak valid dan tidak berkualitas
berdasarkan peraturan yang ada.

4. Pegawai masih belum maksimal dalam pekerjaannya dan masih ada
pegawai yang bermalas-malasan dan kurangnya ketekunan dalam bekerja
sehingga data yang di survei belum sesuai dengan peraturan yang ada
didalam BPS. Bahkan pemberian motivasi dilaksanakan setiap bulannya
dalam bentuk pemberian penghargaan seperti penghargaan Profesional,
Integritas dan Amanah (PIA) award untuk pegawai BPS yang mampu
bekerja sesuai dengan tupoksinya dengan tepat waktu, berkualitas serta
berkompeten.

1.3 Batasan Masalah

Dalam sebuah penelitian, beberapa masalah dapat terjadi secara bersamaan

dan saling mempengaruhi. Hal ini akan mempersulit dilakukannya kajian yang

menyeluruh dan mendalam terhadap masalah yang diteliti. Untuk memfasilitasi



12

pemecahan masalah, peneliti harus membatasi masalah yang mencakup beban

kerja, budaya kerja, motivasi dan kinerja.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian dari latar belakang diatas, dirumuskan suatu pokok

permasalahan, yaitu :

1.5

1.

Apakah ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai BPS

Kabupaten Deli Serdang?

. Apakah ada pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai BPS

Kabupaten Deli Serdang ?

. Apakah ada pengaruh motivasi memoderasi beban kerja terhadap kinerja

pegawai BPS Kabupaten Deli Serdang ?

. Apakah ada pengaruh motivasi memoderasi budaya kerja terhadap kinerja

pegawai BPS Kabupaten Deli Serdang ?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah:

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap

kinerja pegawai BPS Kabupaten Deli Serdang.

. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya kerja terhadap

kinerja pegawai BPS Kabupaten Deli Serdang.

. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap

kinerja pegawai yang di moderasi motivasi pada BPS Kabupaten Deli

Serdang.
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4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya kerja terhadap
kinerja pegawai yang dimoderasi motivasi pada BPS Kabupaten Deli
Serdang.

Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Manfaat Teoritis
Di harapkan dapat mengembangkan dan memperluas ilmu, memperkaya
teori, dan literatur terutama dalam Beban Kerja, Budaya Kerja dan
Motivasi sehingga dapat meningkatkan Kinerja Pegawai untuk di Kantor
BPS Kabupaten Deli Serdang.

b. Manfaat Praktis
Diharapkan hasil studi tidak hanya menjadi bahan masukan dan pemikiran,
tetapi juga membantu mengidentifikasi dan memberikan pertimbangan
tambahan mengenai beban kerja, budaya kerja, dan motivasi untuk

membentuk kinerja karyawan yang baik di tempat kerja.



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan salah satu bagian terpenting dari sebuah organisasi.
Kemajuan suatu organisasi ditentukan oleh pencapaian produktivitas karena
pegawai melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang
diberikan. Oleh karena itu, kinerja digunakan untuk memastikan bahwa kegiatan
dan hasil pegawai konsisten dengan tujuan organisasi. Oleh karena itu, para ahli
dapat memiliki definisi kinerja yang berbeda-beda.

Dalam bahasa Inggris, kinerja disebut juga dengan produktivitas kerja atau
aktual produktivitas, yaitu tingkat di mana seorang pegawai berhasil melakukan
suatu pekerjaan. Kinerja bukanlah sifat individu, seperti bakat atau kemampuan,
tetapi ekspresi dari bakat atau kemampuan itu sendiri. Kinerja adalah hasil tugas
dan tindakan kerja yang dicapai saat melakukan tugas dan tanggung jawab yang
diberikan selama periode waktu tertentu.

Kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode
tertentu. Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya dimiliki derajat

kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu.

14
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Kinerja adalah fungsi dari motivasi dan kemampuan. Tingkat persiapan dan
kemampuan tertentu diperlukan untuk menyelesaikan tugas (Sutrisno, 2013).
Keberhasilan suatu organisasi tergantung pada tindakan para pelaku organisasi.
Oleh karena itu, setiap unit kerja dalam organisasi harus dinilai kinerjanya agar
kinerja sumber daya manusia yang termasuk dalam unit organisasi tersebut dapat
dievaluasi secara objektif.

Menurut Amstrong & Baron (2016) kinerja adalah apa yang dicapai suatu
organisasi selama periode waktu tertentu, baik yang berorientasi pada laba maupun
yang tidak berorientasi pada laba. Secara khusus, kinerja adalah hasil kerja yang
erat kaitannya dengan kepuasan pelanggan yang merupakan tujuan strategis
organisasi dan berkontribusi pada ekonomi.

Kinerja sebagai produktivitas tenaga kerja, yaitu proses di mana suatu
organisasi mengukur atau mengevaluasi kinerja karyawannya (Handoko, 2012).

Kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dilakukan oleh individu atau
kelompok individu dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawabnya masing-masing untuk mencapai tujuan organisasi tersebut secara sah dan
sesuai dengan kode etik tanpa melanggar hukum dan etika (Uha, 2013).

Berdasarkan uraian pendapat para ahli tersebut dapat dikatakan bahwa kinerja
adalah tingkat keberhasilan dalam memenuhi tugas dan tanggung jawab seseorang
melalui kegiatan yang berkaitan dengan pencapaian tujuan dan sasaran organisasi.

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja

Perusahaan yang sehat tentu saja melakukan manajemen yang baik, dan

manajemen yang baik dapat dinilai dari kinerja pegawainya yang optimal. Kinerja
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pegawai yang baik memiliki beberapa manfaat. Kinerja yang memuaskan tidak
terjadi dengan sendirinya, jadi pegawai perlu mengevaluasi apa yang dilakukan
untuk membuat mereka melakukan pekerjaan mereka dengan benar.

Kinerja sebagai hasil dari pencapaian tugas dan tujuan yang dicapai oleh

individu atau kelompok individu dalam suatu organisasi (Sutrisno, 2013). Tujuan

dan manfaat kinerja merupakan tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan
(Fahmi, 2016).

Selain itu pendapat lain mengemukakan bahwa tujuan dan manfaat penilaian

kinerja pada dasanya meliputi :

1) Mengetahui keterampilan dan kemampuan pegawai.

2) Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian  khususnya
penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja.

3) Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan pegawai seoptimal
mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang atau rencana kariernya,
kenaikan pangkat dan kenaikan jabatan.

4) Mendorong terciptnya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan dan
bawahan.

5) Mengetahui  kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang
kepegawaian, khususnya kinerja pegawai dalam bekerja.

6) Secara pribadi, pegawai mengetahui kekuatan dan kelemahan mereka dan
dapat mendorong perkembangan mereka. Menilai atasan menunjukkan
dan lebih tahu untuk memotivasi bawahannya atau bawahannya lebih

banyak.
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7) Hasil penelitian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi penelitian
dan pengembangan di bidang kepegawaian (Ainnisya & Susilowati, 2018).

Selain tujuan penilaian kinerja, kita mengetahui bahwa penilaian kinerja

memiliki banyak keuntungan, yaitu:

1) Peningkatan prestasi kerja. Peringkat memungkinkan manajer dan
karyawan untuk menerima umpan balik dan meningkatkan pekerjaan dan
kinerja mereka.

2) Memberikan kesempatan kerja yang adil. Evaluasi yang akurat
memastikan bahwa karyawan memiliki kesempatan untuk mengisi posisi
yang sesuai dengan keahliannya.

3) Kebutuhan  pelatihan  dan  pengembangan. Penilaian  Kinerja
mengidentifikasi karyawan berketerampilan rendah dan memungkinkan
program pelatihan untuk meningkatkan keterampilan mereka.

4) Penyesuaian kompensasi. Melalui penilaian, pemimpin dapat membuat
keputusan seperti meningkatkan kompensasi.

5) Keputusan kenaikan pangkat dan penurunan pangkat. Hasil penilaian
kinerja dapat digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan mengenai
kenaikan pangkat atau penurunan pangkat pegawai.

6) Diagnosis kesalahan desain pekerjaan. Kinerja yang buruk dapat menjadi
tanda adanya kesalahan dalam desain pekerjaan. Tinjauan kinerja berguna

untuk mendiagnosis kesalahan.
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7) Evaluasi proses rekrutmen dan seleksi. Kinerja karyawan baru yang buruk
mungkin mencerminkan adanya penyimpangan dalam proses perekrutan
dan seleksi (Ainnisya & Susilowati, 2018).

Berdasarkan manfaat dan tujuan di atas, dapat disimpulkan bahwa manfaat

dan tujuan penilaian kinerja karyawan adalah untuk menciptakan lingkungan di
mana orang dapat melakukan pekerjaan dengan kualitas terbaik secara efektif dan
efisien. Sebagai aturan umum, manajemen kinerja dapat berhasil jika semua elemen
organisasi mengerjakan tugasnya masing-masing.

2.1.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Manajemen perlu mengembangkan strategi untuk meningkatkan kinerja

pegawai agar tujuan perusahaan dapat tercapai sesuai dengan yang diharapkan.
Oleh karena itu, manajer harus selalu menciptakan motivasi kerja yang tinggi bagi
pegawainya dalam menjalankan tugasnya. Namun harus diakui bahwa motivasi
bukanlah satu-satunya faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai.

Menurut Kasmir (2016) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan

adalah sebagai berikut :

1) Keterampilan dan keahlian. Ini adalah kemampuan atau keterampilan yang
dimiliki seseorang untuk menyelesaikan pekerjaan. Karyawan dengan
keterampilan dan keahlian yang baik akan meningkatkan kinerjanya,
sedangkan karyawan yang tidak dapat bekerja dengan baik akan
mendapatkan hasil yang buruk dan akibatnya kinerjanya buruk.

2) Pengetahuan. Pengetahuan tentang pekerjaan yang baik mengarah pada

hasil kerja yang baik dan sebaliknya.
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3) Rancangan kerja. Desain kerja yang baik memudahkan untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan benar. Sebaliknya, pekerjaan
yang dirancang dengan tidak tepat dapat mempersulit untuk menjalankan
pekerjaan dengan cepat dan akurat.

4) Kepribadian. Setiap orang memiliki kepribadian dan karakter yang
berbeda-beda. Hasil karyanya juga bagus karena karakter yang baik dapat
bekerja dengan sungguh-sungguh dan bertanggung jawab.

5) Motivasi kerja. Motivasi adalah kekuatan pendorong untuk menyelesaikan
suatu tugas. Jika seorang karyawan memiliki dorongan internal atau
eksternal yang kuat, karyawan tersebut termotivasi untuk melakukan
sesuatu dengan baik.

6) Kepemimpinan. Pemimpin yang menyenangkan, mengayomi, mendidik
dan membimbing tentu akan membuat karyawan senang dengan mengikuti
apa yang diperintahkan oleh atasannya. Jika sikap pemimpin mengalami
sebaliknya akan mempengaruhi penurunan kinerja bawahannya.

7) Gaya kepemimpinan. Pemimpin memiliki sikap yang berbeda dalam
menangani dan menghadapi karyawan dan bawahannya. Seperti sikap
pemimpin yang otoriter dan demokratis.

8) Budaya organisasi. Ketaatan dan kepatuhan pada praktik ini oleh anggota
organisasi mempengaruhi kinerja individu atau organisasi.

9) Kepuasan kerja. Jika seorang karyawan senang, bersemangat, atau

menikmati pekerjaannya, maka hasil pekerjaannya akan berhasil. Di sisi
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lain, jika karyawan tidak puas, kinerja mereka akan menurun. Oleh karena
itu, kepuasan kerja mempengaruhi kinerja.

10) Lingkungan kerja. Lingkungan kerja meliputi interaksi yang terbentuk
antara rekan kerja atau karyawan dan manajer. Jika lingkungan kerja
menjadi lingkungan kerja yang nyaman dan hasil kerja dapat ditingkatkan.

11) Loyalitas. Loyalitas adalah loyalitas karyawan untuk tetap bekerja dan
melindungi perusahaan tempatnya bekerja. Karyawan yang loyal juga
dapat digambarkan sebagai karyawan yang tidak mengungkapkan rahasia
perusahaan kepada pihak ketiga.

12) Komitmen. Kepatuhan terhadap kebijakan atau peraturan perusahaan oleh
karyawan di tempat kerja. Komitmen juga didefinisikan sebagai menepati
janji karyawan. Pada akhirnya, menepati janji dan kesepakatan
memengaruhi kinerjanya.

13) Disiplin kerja. Suatu usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas
kerjanya secara sungguhsungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa
waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu.

Menurut Afandi (2016) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai

yaitu :
1) Kemampuan, kepribadian, minat kerja. Kinerja pegawai juga dipengaruhi
oleh tingkat pendidikan, pelatihan, motivasi kerja, kemampuan mental dan

fisik pegawai yang bersangkutan.
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2) Kejelasan dan akseptabilitas atau kejelasan peran pekerja, yaitu tingkat
pemahaman individu dan akseptabilitas terhadap kewajiban yang
diberikan.

3) Tingkat motivasi pegawai. Energi untuk mendorong, mengarahkan, dan
memelihara tindakan.

Selain itu, pendapat lain menunjukkan bahwa kinerja dipengaruhi oleh:

1) Hal-hal yang berkaitan dengan kualitas dan kemampuan pegawai yaitu
pendidikan atau pelatihan, motivasi kerja, etos kerja, sikap mental dan
kondisi fisik pegawai.

2) Fasilitas pendukung, yaitu masalah lingkungan kerja (keselamatan kerja,
kedokteran Kkerja, fasilitas produksi dan teknologi) dan masalah
kesejahteraan karyawan (upah atau gaji, jaminan sosial dan jaminan kerja).

3) Organisasi yang komprehensif, yaitu hal-hal yang berkaitan dengan
pengelolaan  kebijakan  pemerintah dan hubungan perburuhan
(Simanjuntak, 2015 dalam Widodo, 2020).

Menurut Prawirosentono (2011) dalam Sutrisno (2013), faktor-faktor yang

memengaruhi kinerja karyawan adalah :

1) Efektivitas dan efisiensi. Pencapaian suatu tujuan dikatakan efektif, dan
efektif tidaknya dikatakan efisien apabila cukup untuk mencapai tujuan
sebagai pendorong.

2) Wewenang dan tanggung jawab. Dalam organisasi yang baik wewenang
dan tanggung jawab telah didelegasikan dengan baik, tanpa adanya

tumpang tindih tugas.
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3) Disiplin. Menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada
diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.

4) Inisiatif. Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam
bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan
organisasi. Semua inisiatif harus dipertimbangkan oleh atasan atau
diterima secara aktif jika atasan benar-benar baik.

Dari penjelasan faktor-faktor di atas, peneliti dapat menyimpulkan bahwa ada
banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Diantaranya keterampilan
dan keahlian, pengetahuan, desain kerja, kepribadian, motivasi Kkerja,
kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja,
lingkungan kerja, loyalitas, komitmen dan disiplin kerja meningkat. Manajer perlu
mempertimbangkan faktor-faktor tersebut untuk mencapai kinerja karyawan yang
optimal.

2.1.1.4 Indikator Kinerja

Kinerja pegawai harus dievaluasi untuk memberikan gambaran tentang
kinerja atau keterlibatan pegawai dengan organisasi. Hal ini dapat ditentukan oleh
beberapa hal, seperti yang dikemukakan oleh beberapa ahli berikut ini.

Menurut Afandi (2016), indikator dari kinerja terdiri dari atas :

1) Kualitas. Ukuran seberapa baik seorang karyawan melakukan apa yang

seharusnya dia lakukan.

2) Kuantitas. Jumlah pekerjaan yang telah diselesaikan dalam waktu yang

telah ditentukan.
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3) Efisiensi untuk menyelesaikan tugas. Ukuran keberhasilan kegiatan,
diukur dengan sumber daya yang dihabiskan untuk mencapai hasil yang
diinginkan.

4) Disiplin kerja. Status karyawan atau sikap hormat terhadap aturan dan
ketegasan instansi organisasi.

5) Inisiatif. Berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide untuk
melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung jawab.

6) Ketelitian. Kesesuaian diantara beberapa data pengukuran yang sama yang
dilakukan secara berulang.

7) Kepemimpinan. Proses dimana para pemimpin mempengaruhi dan
memberikan contoh bagi pengikut mereka untuk mencapai tujuan
organisasi.

8) Kejujuran. Korespondensi sikap antara kata-kata dan tindakan nyata.

9) Kreativitas. Sebagai proses menciptakan sesuatu yang baru, berupa
mencipta, berupa rangkaian ide atau objek.

Menurut Bernardin & Russel (1993) dalam Sutrisno (2013), yaitu :

1) Kualitas (Quality). Proses atau hasil dari pelaksanaan kegiatan tersebut
mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.

2) Kuantitas (Quantity). Mewakili jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah
rupiah, satuan dan siklus kegiatan yang dilakukan.

3) Ketepatan Waktu (Timeliness). Hanya sejauh kegiatan selesai pada waktu
yang diinginkan dengan mempertimbangkan penyesuaian hasil lain dan

waktu yang tersedia untuk kegiatan lain.
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4) Efektivitas Biaya (Cost Efectiveness). Sejauh penggunaan sumber daya
organisasi (manusia, keuangan, teknis dan fisik) dimaksimalkan untuk
hasil terbaik atau untuk mengurangi kerugian dari setiap unit penggunaan
sumber daya.

5) Pengawasan (Need For Supervision). Sehingga pekerja dapat melakukan
fungsi kerja tanpa perlu adanya pengawasan-pengawasan untuk mencegah
perilaku yang tidak diinginkan.

6) Dampak Interpersonal (Interpersonal Impact). Sejauh mana seorang
karyawan mempertahankan harga diri, reputasi dan kerjasama antara rekan
kerja dan bawahan.

Selanjutnya menurut Uha (2013), beberapa indikator kinerja yang umum

digunakan dalam melakukan pengukuran kinerja untuk suatu organisasi antara lain:

1) Indikator masukan (input), semua yang dibutuhkan untuk melakukan suatu
aktivitas. Indikator ini dapat berupa dana, sumber daya manusia,
informasi, kebijakan dan peraturan perundang-undangan.

2) Indikator proses (process), semua jumlah yang menunjukkan usaha yang
diperlukan untuk mengolah input menjadi output. Indikator ini
menunjukkan perkembangan atau aktivitas yang terjadi atau dilakukan
pada saat aktivitas tersebut berjalan, terutama dalam proses pengolahan
input menjadi output.

3) Indikator keluaran (output), Hal ini diharapkan dapat dicapai secara

langsung melalui kegiatan dan dapat berbentuk fisik dan/atau non fisik.
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4) Indikator hasil (outcome), segala sesuatu yang mencerminkan fungsi
kegiatan akan membawa hasil dalam jangka menengah (direct effect).

5) Indikator manfaat (benefit), hal-hal yang berkaitan dengan tujuan akhir
pelaksanaan kegiatan.

6) Indikator dampak (impact), dampak baik positif maupun negatif yang
ditimbulkan pada setiap level indikator, berdasarkan asumsi yang telah
ditetapkan.

Indikator yang digunakan untuk mengukur Kkinerja pegawai dalam survei

yang dilakukan oleh (Priansa & Sumardjo, 2018) yaitu:

1) Kuantitas Pekerjaan, untuk menentukan jumlah pekerjaan yang dapat
dilakukan pada waktu tertentu.

2) Kualitas Pekerjaan, ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan, keseriusan
kebersihan dan integritas.

3) Kemandirian, Hal ini terkait dengan kemampuan pegawai untuk bekerja
secara mandiri dan melakukan tugas, atau kehadiran atau keyakinan
mereka.

4) Inisiatif, untuk mendorong pegawai berpikir dan bertanggung jawab.

5) Adaptabilitas, bertujuan agar pegawai dapat beradaptasi dengan
lingkungan setempat.

6) Kerja Sama adalah kemampuan pegawai untuk bekerja sepenuh hati

dengan manajer, supervisor dan lain-lain.
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Berdasarkan pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa indikator
kinerja meliputi kualitas, kuantitas, efisiensi pelaksanaan tugas, disiplin kerja,
inisiatif, ketelitian, kepemimpinan, integritas dan kreativitas.

2.1.2 Beban Kerja

2.1.2.1 Pengertian Beban Kerja

Beban kerja merupakan akibat dari aktivitas pekerja yang meningkat selama
beberapa dekade terakhir. Pada institusi pekerja yang berorientasi pada pengabdian
kepada masyarakat, beban kerja memberikan kontribusi yang signifikan terhadap
kinerja berbasis kebutuhan pegawai.

Beban kerja adalah jumlah pekerjaan yang diperlukan secara fisik dan mental
untuk tenaga kerja dan mereka bertanggung jawab untuk itu. Setiap pekerjaan
adalah beban bagi dirinya dan setiap tenaga kerja memiliki kemampuannya sendiri
untuk mengelola beban kerjanya sebagai beban kerja. Bisa berupa beban fisik,
mental atau sosial (Mahawati et al., 2021).

Menurut Sunyoto (2017) beban kerja adalah suatu proses atau kegiatan yang
dapat menimbulkan ketegangan pada diri seseorang. Hal ini dapat menyebabkan
kinerja pegawai yang buruk dapat disebabkan oleh keahlian yang berlebihan,
kecepatan kerja yang berlebihan, beban kerja yang berlebihan dan lainnya.

Pendapat Koesomowidjojo (2017) di sisi lain, mendefinisikan beban kerja
sebagai proses bekerja dan menggunakan untuk menyelesaikan periode kerja untuk

menentukan jam kerja yang dibutuhkan untuk kurun waktu tertentu.
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Beban kerja adalah kumpulan atau sejumlah aktivitas yang harus diselesaikan
oleh unit organisasi atau pemegang pekerjaan dalam jangka waktu tertentu
(Sunarso, 2010) dalam (Rolos et. al. 2018).

Dari definisi di atas, beban kerja adalah sejauh yang diperlukan bagi setiap
individu pekerja untuk melakukan tugas yang diberikan kepadanya yang diukur
dengan jumlah pekerjaan yang dilakukan, waktu, atau komitmen waktu yang
dimiliki karyawan dalam melaksanakan tugas mereka dan pandangan subjektif
individu tentang pekerjaan yang ditugaskan.

2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Beban Kerja

Beban kerja dijalankan untuk memperoleh dan menemukan beban relatif
karyawan, jabatan, unit kerja dan bahkan seluruh organisasi. Hasil dari beban kerja
ini dikatakan mampu meningkatkan kualitas pegawai, mengatur atau mengelola
sumber daya manusia dalam organisasi, serta mempersiapkan dan meningkatkan
proses kerja di setiap jabatan dan divisi.

Untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang diberdayakan,
organisasi melakukan beban kerja dengan manfaat dan tujuan sebagai berikut:

1) Menentukan jumlah kebutuhan pegawai. Pelayanan ini dilakukan untuk
menambah (mempekerjakan) atau mengurangi (PHK) pekerja dalam suatu
unit kerja.

2) Jalankan proses yang terorganisir untuk menambah atau mengurangi staf.
Karyawan dengan kualifikasi yang baik dan baik dalam organisasi
diberikan fasilitas yang jauh lebih baik dalam organisasi. Namun,

menginstruksikan karyawan untuk mengikuti program pelatihan dan
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pengembangan atau pemutusan hubungan kerja jika kinerja tidak dapat
ditingkatkan (PHK).

3) Menyelesaikan tugas pada posisi yang ada di masing-masing organisasi.
Untuk mencapai kinerja organisasi yang baik, penempatan staf disesuaikan
dengan kemampuannya.

4) Menghitung beban kerja karyawan selama periode waktu tertentu. Dengan
menghitung beban kerja karyawan selama periode waktu tertentu, pegawai
dapat melihat apakah unit kerja membutuhkan personel tambahan dan
bahkan perampingan.

5) Penyempurnaan SOP (Standard Operating Procedure). Hal ini ditemukan
dalam satu atau lebih pekerjaan di beberapa unit kerja yang mempengaruhi
beban kerja atau pekerjaan kritis, baik sebagai karyawan individu, sebagai
kelompok unit kerja, atau sebagai organisasi tempat karyawan bekerja.

6) Perbaikan struktur organisasi. Perbaikan ini tentunya bertujuan agar
faktor-faktor perubahan yang ada di dalam organisasi, khususnya para
pegawai yang bekerja di dalam organisasi tersebut dapat bekerja sesuai
dengan kemampuannya.

7) Mengukur jam kerja dan menentukan kerangka waktu untuk
menyelesaikan tugas. Untuk operasional organisasi, menentukan waktu
standar untuk menyelesaikan tugas adalah ukuran mutlak seberapa baik
tugas dapat dilakukan.

8) Penentuan jumlah kebutuhan pelatihan (training needs) bagi karyawan.

Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan seorang karyawan akan memakan



29

waktu lebih lama dari waktu standar yang dihabiskan untuk bekerja atau
beraktivitas (Koesomowidjojo, 2017).

Disisi lain, menurut Pranoto & Retnowati (2021) beban kerja merupakan
indikator yang bertujuan untuk mengetahui berapa lama waktu yang dibutuhkan
seorang pegawai untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. Beberapa manfaat
menggunakan beban kerja adalah:

1) Membantu proses perencanaan SDM. Memastikan kesesuaian antar tenaga
kerja dan pekerjaan, baik dari segi kuantitas maupun kualitas yang
dibutuhkan.

2) Menentukan jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan, Standard Operating
Procedure (SOP). Untuk menunjukkan kepatuhan terhadap peraturan atau
praktik operasional dan untuk mendokumentasikan bagaimana fungsi
dilakukan dalam organisasi.

3) Membantu dalam mempersiapkan kebutuhan pelatihan pegawai dan
menentukan durasi standar. Kriteria akan sangat membantu sebagai
pembanding dengan keadaan sebenarnya. Jika memahami jumlah dan
spesifikasi SDM yang dibutuhkan dan membandingkannya dengan SDM
yang ada dapat melihat perbedaan jumlah SDM.

4) Meningkatkan efektivitas dan efisiensi kinerja usaha. Ini akan memberi
tahu tugas mana yang paling penting, perlu dan mana yang tidak perlu di
dukung.

Selain itu pendapat Munandar (2012) menunjukkan bahwa tujuan dan

manfaat beban kerja meliputi:
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1) Perbaikan atau penyempurnaan struktur organisasi

2) Evaluasi kinerja jabatan dan kinerja unit kerja

3) Bahan untuk perbaikan sistem dan prosedur kerja

4) Langkah-langkah untuk meningkatkan kinerja kelembagaan

5) Membuat daftar karyawan

6) Membuat rencana kebutuhan tenaga kerja dari unit berlebih ke unit yang
hilang

7) Bahan untuk menetapkan kebijakan kepemimpinan untuk mendorong
pemanfaatan sumber daya manusia.

Adapun keuntungannya adalah menentukan jumlah karyawan yang

dibutuhkan untuk menyelesaikan serangkaian tugas dalam waktu yang ditentukan.

Tujuan analisis beban kerja menurut Ramadhan et al (2014) adalah untuk

mengetahui apakah beban kerja relatif dari seorang pegawai, jabatan (pekerjaan)
dan unit kerja (bidang, departemen, cabang, wilayah) merupakan suatu organisasi
atau seluruh instansi. Kegunaan atau manfaat analisis beban kerja antara lain:

1) Penetapan jumlah kebutuhan pegawai : Sebagai dasar penambahan atau
pengurangan jumlah pegawai atau karyawan dalam suatu jabatan atau unit
kerja.

2) Perbaikan struktur organisasi: Mengintegrasikan dua atau lebih organisasi
menjadi satu organisasi. Bagilah sebuah posisi menjadi dua atau lebih

posisi atau buat pekerjaan baru.
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3) Peningkatan Pekerjaan: Menambah atau mengurangi pekerjaan atau
aktivitas ke pekerjaan untuk mencapai rentang beban kerja normal
(optimal).

4) Penyempurnaan standar operasional proses (SOP): Penyempurnaan SOP
melalui penyempurnaan proses dan/atau struktur organisasi tugas atau
kegiatan jabatan.

Berdasarkan pendapat di atas, tujuan dan manfaat beban kerja adalah untuk
menentukan beban kerja relative dari seorang pegawai, jabatan, unit kerja, bahkan
seluruh organisasi. Hasil analisis beban kerja dimaksudkan untuk membantu
meningkatkan kualitas karyawan, mengelola talenta dalam organisasi, serta
meningkatkan dan mengoordinasikan proses kerja.

2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja

Dalam menganalisis beban kerja, instansi atau perusahaan tentu
menginginkan beban kerja pegawai tidak mengganggu dan membahas keterampilan
atau kemampuan pegawai biasa. Untuk itu instansi perlu memperhatikan faktor-
faktor yang mempengaruhi beban kerjanya, seperti:

1) Faktor Internal. Faktor internal yang dihasilkan dari reaksi terhadap beban
kerja eksternal seperti jenis kelamin, usia, postur, kesehatan (faktor fisik),
motivasi, kepuasan, keinginan, dan persepsi (faktor mental).

2) Faktor Eksternal. Faktor yang berasal dari luar tubuh pegawai seperti
lingkungan kerja yang nyaman memang mempengaruhi kenyamanan kerja

pegawai (Koesomowidjojo, 2017).
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Adapun menurut pendapat Irawati & Carollina (2017) faktor-faktor yang

mempengaruhi beban kerja dapat dibagi menjadi dua faktor eksternal dan internal:

1) Faktor eksternal yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja, yaitu:
a. Tugas (Task), tugas fisik seperti: desain tempat kerja, kondisi tempat

kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja atau beban kerja. Tugas
mental, di sisi lain, termasuk tanggung jawab, kompleksitas kerja dan
emosi kerja.

b. Organisasi Kerja, meliputi lamanya waktu kerja, waktu istirahat, shift
kerja, sistem kerja dan sebagainya.

c. Lingkungan Kkerja, Lingkungan kerja ini meliputi antara lain:
lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja kimia, lingkungan kerja
biologis dan lingkungan kerja psikologis.

2) Faktor internal merupakan hasil respon terhadap beban kerja eksternal
yang dapat menjadi pemicu stres, antara lain faktor fisik (jenis kelamin,
usia, ukuran tubuh, status gizi, status Kesehatan dan sebagainya)
merupakan faktor yang timbul dari dalam tubuh. Faktor psikologis
(motivasi, persepsi, keyakinan, keinginan, kepuasan dan lain sebagainya).

Faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja menurut (Soleman 2011)

dalam (Fransiska & Tupti 2020) adalah :

1) Faktor ekternal yang berasal dari tugas, organisasi kerja dan lingkungan
kerja.

2) Faktor Eksternal, yang berasal dari dalam tubuh akibat dari reaksi beban

kerja ekternal yang berpotensi sebagai stressor.
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Beban kerja pegawai dipengaruhi oleh banyak faktor menurut Sofiana et al

(2020) menyatakan 2 (dua) faktor yang mempengaruhi beban kerja yaitu sebagai

berikut :

1) Faktor eksternal. Faktor eksternal adalah beban kerja yang berasal dari luar

tubuh pekerja. Aspek beban kerja eksternal sering disebut stressor. Yang

termasuk beban kerja eksternal adalah sebagai berikut:

a.

Tugas-tugas (tasks). Tugas yang ada bersifat fisik seperti tata ruang
kerja, stasiun kerja, alat dan sarana kerja, kondisi kerja, sikap kerja dan
alat bantu kerja. Tugas juga ada yang bersifat mental seperti

kompleksitas pekerjaan dan tanggung jawab terhadap pekerjaan.

. Organisasi kerja. Organisasi kerja yang mempengaruhi beban kerja

misalnya lamanya waktu kerja, waktu istirahat, kerja bergilir, sistem

pengupahan, kerja malam, tugas dan wewenang.

. Lingkungan kerja Lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi beban

kerja adalah yang termasuk dalam beban tambahan akibat lingkungan
kerja. Misal lingkungan kerja fisik (penerangan, kebisingan, getaran
mekanis), biologis (bakteri, virus, dan parasit) dan lingkungan kerja

psikologis (penempatan tenaga kerja).

2) Faktor internal yaitu faktor yang berasal dari dalam pekerja sendiri sebagai

akibat adanya reaksi dari beban kerja eksternal. Reasksi tersebut dikenal

dengan strain. Secara ringkas faktor internal meliputi:

a.

Faktor somatic, yaitu jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, kesehatan dan

status gizi.
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b. Faktor psikis, yaitu meliputi motivasi, persepsi, kepercayaan,
keinginan, kepuasan dan lain sebagainya.

Berdasarkan pendapat ahli, dapat menyimpulkan bahwa ada dua faktor yang
mempengaruhi beban kerja yaitu eksternal dan internal. Dimana faktor eksternal,
seperti penugasan Kkerja, organisasi kerja, lingkungan kerja dan tekanan-tekanan
lain yang berasal dari luar tubuh pekerja. Faktor internal yaitu beban disebabkan
oleh tubuh itu sendiri, tetapi menimbulkan respons beban kerja seperti respons fisik,
kesehatan, usia dan motivasi.

2.1.2.4 Indikator Beban Kerja

Untuk mengidentifikasi hal tersebut, dunia kerja mengetahui beberapa
indikator yang menentukan besarnya beban kerja yang harus dilakukan oleh
seorang pegawai. Indikator tersebut adalah:

1) Kondisi kerja. Bagaimana pegawai memiliki pemahaman yang baik

tentang pekerjaan mereka.

2) Penggunaan jam kerja. Jam kerja dengan SOP tentunya meminimalkan
beban kerja pegawai. Namun, jika suatu organisasi tidak memiliki SOP
atau jika SOP diterapkan secara tidak konsisten, pegawai cenderung
menggunakan jam kerja yang berlebihan atau sangat sempit.

3) Target yang harus dicapai. Semakin Kketat garis waktu untuk
menyelesaikan tugas tertentu atau ketidakseimbangan antara waktu
penyelesaian tujuan implementasi dan beban kerja tertentu, semakin besar

beban kerja yang dirasakan karyawan (Koesomowidjojo, 2017).
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Indikator beban kerja dalam penelitian ini, menggunakan indikator beban
kerja yang diadopsi dari indikator beban kerja yang diajukan oleh Putra (2012) yang
meliputi antara lain :

1) Target Yang Harus Dicapai. Tampilan terpisah dari berbagai spesifikasi
pekerjaan untuk menyelesaikan pekerjaan, termasuk desain, pencetakan,
dan finishing. Pandangan tentang pekerjaan yang perlu dilakukan dalam
kerangka waktu tertentu.

2) Kondisi Pekerjaan. Ini termasuk pandangan tentang kondisi kerja pribadi,
seperti pengambilan keputusan yang cepat saat menangani kerusakan
barang dan mesin produksi, dan bagaimana menangani kejadian tak
terduga seperti lembur.

3) Penggunaan Waktu. Jam kerja (waktu siklus atau waktu standar atau waktu
dasar) yang digunakan dalam kegiatan yang berhubungan langsung
dengan produksi.

4) Standar Pekerjaan. Kesan yang dimiliki individu terhadap pekerjaan
mereka. Misalnya, emosi yang dihasilkan sehubungan dengan beban kerja
yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

Dimensi beban kerja menurut Hardono et al (2019) menggunakan indikator,

antara lain:

1) Jam kerja efektif. Jam kerja efektif adalah jumlah jam kerja formal

dikurangi jam kerja yang hilang karena tidak bekerja (tunjangan).



36

2) Latar Belakang Pendidikan. Menunjukkan pendidikan apa saja yang
diterima atau ditempuh seseorang selama hidupnya yang akang
menentukan bagaimana tumbuh kembang orang tersebut.

3) Jenis pekerjaan yang diberikan. Sesuatu yang dilakukan oleh manusia
untuk tujuan tertentu yang dilakukan dengan cara yang baik dan benar.
Manusia perlu bekerja untuk mempertahankan hidupnya. Dengan bekerja
seseorang akan mendapatkan uang. Uang yang diperoleh dari bekerja
digunakan untuk mencari nafkah.

Beban kerja yang berlebihan berdampak pada kelelahan fisik dan mental serta
reaksi emosional seperti sakit kepala, gangguan pencernaan dan hipersensitivitas.
Beban kerja terlalu ringan, tetapi pekerjaan yang dihasilkan dari pengurangan
gerakan bisa membosankan dan monoton. Jika bosan dengan pekerjaan sehari-hari
karena memiliki terlalu sedikit tugas, pegawai mungkin kurang memperhatikan
pekerjaan dan mempengaruhi atau mengurangi kinerja pegawai.

2.1.3 Budaya Kerja

2.1.3.1 Pengertian Budaya Kerja

Budaya kerja adalah ruang terbuka untuk mengubah gaya kerja lama menjadi
gaya kerja baru untuk inisiatif produk (layanan atau barang dagangan). Metode
kerja dan personel dapat diukur dan harus merupakan kesepakatan perundingan
bersama. Mengukur kualitas dalam hal persyaratan, bentuk, warna, estetika, daya
tahan, performa atau kinerja, waktu, garansi, layanan dan lainnya.

Menurut Umam (2018), budaya kerja adalah falsafah yang didasarkan pada

pandangan hidup sebagai suatu sifat, kebiasaan dan nilai penggerak yang meresapi
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kehidupan kelompok dan organisasi masyarakat serta mencerminkan sikap dan
perilaku yang akan dilakukan.

Budaya kerja dapat dipahami sebagai keterkaitan elemen-elemen kunci dari
organisasi yang dipimpin oleh pegawai. Budaya kerja bukan merupakan unsur
tersendiri, tetapi berkaitan dengan budaya organisasi, nilai-nilai organisasi, etos
kerja dan pemikiran pribadi (Sanjaya, 2021).

Menurut Anggeline et al (2017) menyatakan bahwa budaya kerja adalah suatu
karya yang memanifestasikan dirinya. Sedangkan menurut pendapat Fatimah &
Frinaldi (2020), budaya kerja adalah sesuatu yang dapat dilihat secara langsung atau
tidak langsung dari perspektif nilai, cara kerjanya, membudayakan kehidupan suatu
orang atau sekelompok masyarakat yang terwujud sebagai bekerja.

Berdasarkan beberapa definisi di atas, budaya kerja mencerminkan antara lain
ketekunan, keuletan, disiplin, produktivitas, tanggung jawab, motivasi, keuntungan,
kreatif, dinamis, koherensi, responsive, mandiri, makin lebih baik dan lain-lain.

2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Budaya Kerja

Melaksanakan budaya kerja mempunyai arti yang sangat dalam karena akan
mengubah sikap dan perilaku SDM untuk mencapai produktivitas kerja yang lebih
tinggi dalam menghadapi tantangan masa kualitas depan. Manfaat yang diperoleh
antara lain menjamin hasil kerja dengan kualitas yang lebih baik membuka seluruh
jaringan  komunikasi,  keterbukaan,  kebersamaan,  kegotong-royongan,
kekeluargaan, menemukan kesalahan dan cepat memperbaiki keselahan, cepat

menyesuaikan diri dengan perkembangan dari luar (faktor eksternal seperti



38

pelanggan, teknologi, sosial, ekonomi dan lain-lain), mengurangi laporan berupa
data-data dan informasi yang salah dan palsu.

Budaya kerja memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan juga perilaku
Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas
kerja untuk menghadapi berbagai tantangan di masa yang akan datang. Adapun
manfaat dari penerapan budaya kerja yang baik menurut Purnamasari (2015) yaitu
sebagai berikut:

1) Meningkatkan jiwa gotong royong

2) Meningkatkan kebersamaan

3) Saling terbuka satu sama lain

4) Meningkatkan jiwa kekeluargaan

5) Meningkatkan rasa kekeluargaan

6) Membangun komunikasi yang lebih baik

7) Meningkatkan produktivitas k

8) Tanggap dengan perkembangan dunia luar dan lain sebagainya.

Disamping itu, masih banyak manfaat lain, seperti kepuasan kerja meningkat,
pergaulan yang lebih akrab, disiplin yang meningkat, pengawasan fungsional
berkurang, pemborosan yang berkurang, tingkat absensi turun, adanya keinginan
belajar terus, keinginan memberikan yang terbaik bagi organisasi dan lain-lain
(Umam 2018).

Budaya kerja bertujuan untuk mengubah sikap dan perilaku sumber daya
manusia yang ada guna meningkatkan produktivitas kerja dan menjawab berbagai

tantangan masa depan, sebagai berikut menurut (Juwita, 2021):
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1) Meningkatkan jiwa gotong royong.

2) Meningkatkan kebersamaan.

3) Saling terbuka satu sama lain.

4) Meningkatkan jiwa kekeluargaan.

5) Meningkatkan rasa kekeluargaan.

6) Membangun komunikasi yang lebih baik.

7) Meningkatkan produktivitas kerja.

8) Tanggap dengan perkembangan dunia luar.

Berdasarkan pendapat diatas maka tujuan dan manfaat dari budaya kerja
adalah untuk meningkatkan kepuasan kerja, pergaulan yang lebih akrab, disiplin
yang meningkat, pengawasan fungsional berkurang, pemborosan yang berkurang,
tingkat absensi turun, adanya keinginan belajar terus serta keinginan memberikan
yang terbaik bagi organisasi.

2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Kerja

Budaya merupakan suatu keseluruhan dari pola prilaku yang terlihat dalam
kehidupan sosial, seni, agama, kelembagaan, dan semua hasil kerja dan pemikiran
dari suatu kelompok manusia. Lima faktor yang mempengaruhi budaya kerja
menurut Adha et al (2019) yaitu tanggung jawab karyawan, inovasi, orientasi pada
hasil, pengetahuan dan sistem kerja. Faktor-faktor tersebut secara langsung akan
mempengaruhi budaya kerja karyawan dalam suatu perusahaan atau organisasi.

Menurut Sirait (2016) ada beberapa alasan penting untuk mengadakan budaya

kerja, yaitu:
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1) Pengenalan Awal. Karyawan yang baru direkrut sering kali belum
memahami secara benar bagaimana melakukan pekerjaan.

2) Perubahan-Perubahan Lingkungan Kerja dan Tenaga Kerja. Perubah-
perubahan disini meliputi perubahan-perubahan dalam teknologi proses
seperti munculnya teknologi baru atau munculnya metode kerja baru.
Perubahan dalam tenaga kerja seperti semakin beragamnya tenaga kerja
yang memilikia latar belakang keahlian, nilai, sikap yang berbeda yang
memerlukan budaya kerja untuk menyamakan sikap dan perilaku mereka
terhadap pekerjaan.

3) Meningkatkan Daya Saing Perusahaan Dan Memper baiki Produktivitas.
Saat ini daya saing perusahaan tidak bisa lagi hanya dengan mengandalkan
aset berupa modal yang dimiliki, tetapi juga harus sumber daya manusia
yang menjadi elemen paling penting untuk meningkatkan daya saing sebab
sumber daya manusia merupakan aspek penentu utama daya saing yang
langgeng.

4) Menyesuaikan Dengan Peraturan-Peraturan Yang Ada. Misalnya standar
pelaksanaan pekerjaan yang dikeluarkan oleh asisiasi industry dan
pemerintah, untuk menjamin kualitas produksi atau keselamatan dan
kesehatan kerja.

Factors that influence employee work culture that can be demonstrated

behavior at work, work facilities, work environment and work ethic. However, the
improvement of work culture needs to be given motivation so that it can show the

ability and commitment behavior of employees in accordance with what is
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expected, such as understanding the commitment to the vision and mission of the
organization, upholding the mandate and commitment in carrying out daily tasks
and work, and avoiding absenteeism, arriving late, go home early, procrastinate
work and so on (Bahari, 2021).
While Apriyanti (2008) in Rachman (2017) concluded six factors that affect
work culture namely:
1) Innovation, all new things that depart from science, and can provide
benefits in human life. Science is needed in the development of innovation.
2) Responsibility, a condition in which all actions or actions or attitudes are
the embodiment of moral values and moral values.
3) Results orientation, a process or a person's efforts to understand or
understand the surrounding circumstances.
4) Knowledge, various symptoms encountered and obtained by humans
through the observation of re¢
5) The system of work, a series of different jobs are then combined to produce
an object or service that results in a customer or company/organization
profit.
6) Motivation, the process that describes the intensity, direction, and
persistence of an individual to achieve his goals.
Berdasarkan pendapat diatas maka faktor yang mempengaruhi dari budaya
kerja adalah perlu diberikan motivasi agar dapat menunjukkan kemampuan dan
perilaku komitmen pegawai sesuai dengan yang diharapkan, seperti memahami

komitmen terhadap visi dan misi organisasi, menjunjung tinggi amanah dan



42

komitmen. dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan sehari-hari, dan menghindari
absensi, datang terlambat, pulang lebih awal, menunda-nunda pekerjaan dan
sebagainya.

2.1.3.4 Indikator Budaya kerja

Untuk mengukur budaya kerja dalam penelitian ini, dipakai beberapa

indikator Frinaldi (2014) dalam Fatimah & Frinaldi (2020) sebagai berikut:

1) Kepemimpinan. Kepemimpinan yang yang dimaksud ialah kemampuan
yang digunakan untuk mempengaruhi seseorang dalam pencapaian tujuan
organsisasi.

2) Penampilan. Penampilan yang dimaksud seperti pemilihan warna
seragam, potongan rambut, dan bahasa tubuh aparatur. sehingga dapat
membangun citra yang positif dan baik dari pegawai di mata publik.

3) Kesadaran akan waktu. Kesadaran yang dimaksud ialah seperti disiplin
akan waktu dan tidak menunda — nunda dalam menyelesaikan pekerjaan.

4) Komunikasi. Interaksi yang terjadi antara satu orang pegawai atau lebih
baik dalam bentuk bertutur kata, berbicara dan berekspresi untuk
menyampaikan infornasi atau pesan agar tujuan organisasi tercapai.

5) Penghargaan dan pengakuan. Berkaitan dengan reward bagi dari aparatur
yang mempunyai prestasi kerja seperti: Mendapatkan promosi jabatan, dan
kesempatan mengikuti pendidikan.

6) Nilai dan kepercayaan. Suatu keyakinan atau pedoman bagi pegawai untuk

melaksanakan pekerjaannya.
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Selanjutnya menurut Sanjaya (2021), menyatakan bahwa indikator budaya

kerja yang digunakan dalam kerangka peningkatan kinerja karyawan adalah :

1) Kreatifitas, kemampuan untuk menciptakan sesuatu yang baru, baik yang
benar-benar merupakan hal baru atau sesuatu ide baru yang diperoleh
dengan cara menghubungkan beberapa hal yang sudah ada dan
menjadikannya suatu hal baru.

2) Ketekunan, usaha terus menerus untuk mencapai suatu tujuan tertentu
tanpa mudah menyerah sampai kesuksesan tercapai.

3) Kerjasama, pekerjaan yang dilakukan oleh dua orang atau lebih dengan
melakukan interaksi antar individu yang melakukan kerja sama sehingga
tercapai tujuan yang dinamis.

4) Integritas, suatu konsep berkaitan dengan konsistensi dalam tindakan-
tindakan, nilai-nilai, metode-metode, ukuran-ukuran, prinsip-prinsip,
ekspektasi-ekspektasi dan berbagai hal yang dihasilkan.

5) Rasionalitas, anggapan yang memungkinkan kita untuk membuat pilihan-
pilihan berdasarkan standard-standard logis, dan tidak akan secara sengaja
membuat keputusan yang akan menjadikan mereka lebih buruk.

As for other opinions about work culture indicators are as follows:

1) The condition of the physical environment of work, including: awarding,
providing welfare, fulfilling infrastructure and facilities.

2) Conditions of the work environment, including: support in carrying out
duties, being able to design and design work, supervision and work

discipline, communication and interaction with colleagues, organizational
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and community leaders, leadership functions, personnel policy setting,
organizational programs with nature and objectives, establishes
compensation policies and organizational management (Widiastuti &
Rahim, 2014).

According to Ndraha (2005) in Rachman (2017), suggests some of the
indicators of work culture as follow : semployees in the organization that is used as
the assessment includes a love for the work, a strong willingness to learn the duties
and obligations, like helping fellow employees, and willing to accept the direction
of the leadership.

Berdasarkan pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa indikator dari
budaya kerja adalah kreatifitas, ketekunan, kerjasama, integritas dan rasionalitas
agar dapat memberikan nilai baik secara kualitas maupun kuantitas.

2.1.4 Motivasi

2.1.4.1 Pengertian Motivasi

Sebenarnya perilaku manusia hanyalah cerminan yang paling sederhana
motivasi dasar mereka. Agar perilaku manusia sesuai dengan tujuan organisasi,
maka harus ada perpaduan antara motivasi akan pemenuhan kebutuhan mereka
sendiri dan permintaan organisasi. Perilaku manusia ditimbulkan atau dimulai
dengan adanya motivasi. Menurut Bismala et al., (2015) motivasi merupakan
kekuatan seseorang yang menimbulkan tingkat persistensi dan antusiasmenya
dalam melaksanakan suatu kegiatan, baik yang bersumber dari dalam diri individu

itu sendiri (motivasi instrinsik) maupun dari luar individu (motivasi ekstrinsik).
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Sementara itu pendapat lain mengemukakan bahwa motivasi adalah suatu
perangsang keinginan (want) dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang.
Setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai (Hasibuan, 2017).

Motivasi adalah kekuatan yang ada dalam seseorang yang mendorong
perilakunya untuk melakukan tindakan. Besarnya intensitas kekuatan dari dalam
diri seseorang untuk melakukan suatu tugas atau mencapai sasaran memperlihatkan
sejauh mana tingkat motivasinya (Widodo, 2020).

Menurut pendapat Uha (2013) motivasi adalah dorongan dasar yang
menggerakkan seseorang bertingkah laku. Dorongan ini berada pada diri seseorang
yang menggerakkan untuk melakukan sesuatu yang sesuai dengan dorongan dalam
dirinya. Oleh karena itu, perbuatan seseorang yang didasarkan atas motivasi
tertentu mengandung tema sesuai dengan motivasi yang mendasarinya.

Berdasarkan beberapa pengertian motivasi di atas maka dapat disimpulkan
bahwa motivasi timbul dari diri sendiri untuk mencapai suatu tujuan tertentu dan
juga bisa dikarenakan oleh dorongan orang lain. Tetapi motivasi yang paling baik
adalah dari diri sendiri karena dilakukan tanpa paksaan dan setiap individu memiliki
motivasi yang berbeda untuk mencapai tujuannya.

2.1.4.2 Tujuan dan Manfaat Motivasi

Organisasi perusahaan yang inovatif selalu memikirkan pekerjaan yang
efektif, agar pekerjaan mudah dikendalikan dan dinilai pelaksanaannya, sehingga
mudah pula menetapkan kinerja pegawai. Motivasi merupakan daya dorong bagi
pegawai untuk lebih meningkatkan kualitas dan produktivitas dari dirinya agar

nantinya mereka akan meningkatkan kinerja pegawainya.
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Motivasi yang diberikan kepada seseorang memiliki beberapa tujuan dan
manfaat. Adapun tujuan dan manfaat pemberian motivasi menurut (Bismala et, al.
2015) adalah :

1) Mengingatkan, meremajakan dan mendorong seseorang menuju tujuan

tertentu.

2) Meningkatkan produktivitas.

3) Memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang kesempatan

untuk berprestasi dalam perusahaan.

Tujuan dan manfaat dari motivasi menurut Sunyoto (2012) dalam Ma’ruf &
Chair (2020) mengungkapkan sebagai berikut :

1) Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan

2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

3) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

4) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan

5) Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan

6) Mengefektifkan pengadaan karyawan

7) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

8) Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan

9) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

10) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas- tugasnya.

Hasibuan (2015) juga menyebutkan beberapa tujuan dan manfaat motivasi

antara lain :

1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.
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2) Meningkatkan produktifitas kerja karyawan.

3) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan, meningkatkan
kedisiplinan karyawan.

4) Mengefektifkan pengadaan karyawan.

5) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

6) Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan.

7) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

8) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

9) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. Berdasarkan
uraian diatas tujuan motivasi adalah untuk menggerakan dan mengarahkan
potensi dan tenaga kerja dan organisasi agar mau berhasil, sehingga dapat
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya baik
itu keinginan karyawan ataupun keinginan organisasi.

Selain itu Kadarisman (2017) berpendapat bahwa tujuan dan manfaat

memotivasi karyawan untuk bekerja pada dasarnya adalah:

1. Mengubah perilaku pegawai sesuai dengan niat organisasi

2. Meningkatkan gairah dan semangat kerja

3. Meningkatkan disiplin kerja

4. Meningkatkan prestasi kerja

5. Peningkatan tanggung jawab

6. Peningkatan produktivitas dan efisiensi

7. Menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahaan
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Dari penjelasan di atas, maka dapat di simpulkan, memotivasi karyawan
berarti mengubah perilaku sejalan dengan tujuan perusahaan. Tujuan motivasi
dapat dipahami sebagai mendorong individu untuk mempercepat Kinerja
karyawannya agar tujuan organisasi atau perusahaan berjalan sesuai dengan
rencana perusahaan. Semakin karyawan termotivasi, semakin cepat perusahaan
akan mencapai tujuan tersebut.

2.1.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi

Pencapaian tujuan perusahaan dipengaruhi oleh sikap terhadap produktivitas
para karyawan. Produktivitas dipengaruhi oleh motivasi para karyawan untuk
mencapai tujuan tersebut. Oleh karenanya manajer perusahaan harus berusaha agar
para karyawannya mempunyai motivasi yang tinggi dalam menjalankan tugasnya.
Manajemen perlu mengidentifikasi faktor-faktor dan keadaan yang mungkin
mempengaruhi motivasi para karyawan sehingga mereka dapat memotivasi para
pegawai.

Menurut Stoner (1994) dalam Bismala et, al. (2015) menyatakan bahwa
motivasi kerja yang merupakan suatu system dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu :

1) Karakteristik Individu. Faktor ini didefinisikan sebagai minat, sikap dan
kebutuhan yang dibawa seseorang kedalam situasi kerja.

2) Karakteristik Pekerjaan. Sebagaimana dinyatakan Herzberg bahwa ada
dua kondisi yang mempengaruhi seseorang didalam pekerjaannya yang
disebut faktor penyebab kepuasan dan faktor penyebab ketidakpuasan.

3) Karakteristik Situasi Kerja. Faktor ini terdiri atas lingkungan kerja

terdekat dan tindakan organisasi sebagai satu kesatuan. Sedangkan faktor-
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faktor yang mempengaruhi motivasi merupakan kondisi kerja yang baik
dilihat dari lingkungan kerja, perasaan diikut sertakan dalam proses
administrasi dan manajemen, cara mendisiplinkan yang manusiawi,
pemberian penghargaan atas dilaksanakannya tuugas yang baik, kesetiaan
bawahan terhadap pimpinan yang didasarkan dari segi pembentukan
perilaku yang diinginkan, promosi dan perkembangan organisasi,
pengertian simpatik pada masalah pribadi bawahan.

Motivasi seseorang dengan yang lain pasti akan berbeda satu sama lain, ada

beberapa faktor yang mempengaruhi motivasi seseorang.

Menurut Sunyoto (2015) dalam Purba & Tambun (2015) Faktor-faktor yang

mempengaruhi motivasi karyawan adalah :

1) Promosi yaitu Kenaikan jabatan yang menerima kekuasaan dan tanggung
jawab yang lebih besar, martabat atau status yang lebih tinggi dari
sebelumnya.

2) Prestasi Kerja vyaitu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya.

3) Pekerjaan itu sendiri yaitu tanggungjawab sangat dibutuhkan dalam
menjalankan tugas untuk mengembangkan karier yang ada pada masing-
masing pekerja.

4) Penghargaan yaitu dengan adanya motivasi melalui pengakuan atas
keahlian maka diberikan penghargaan atas prestasi yang dicapainya, Hal

ini sangat diperlukan dalam memicu semangat kerja bagi karyawan.
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5) Tanggung Jawab yaitu tugas yang diberikan oleh perusahaan kepada

karyawan merupakan tanggung jawab atas kompensasi yang diterimanya.

6) Pengakuan yaitu pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi karyawan

dalam suatu pekerjaan merupakan suatu kewajiban oleh perusahaan.

7) Keberhasilan dalam bekerja yaitu keberhasilan dalam bekerja dapat

memotivasi karyawan untuk lebih bersemangat dalam melaksanakan

tugas-tugas yang diberikan perusahaan.

Adapun penjelasan dari kedua faktor yang mempengaruhi motivasi adalah

sebagai berikut :

1) Faktor Internal. Faktor internal yang dapat mempengaruhi pemberian

motivasi pada seseorang antara lain:

a.

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia
yang hidup di muka bumi ini. Untuk mempertahankan hidup ini mau
mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah
halal atau haram, dan sebagainya.

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang
untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam
kehidupan kita sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat
memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja.

Keinginan untuk memperoleh penghargaan. Seseorang mau bekerja
disebabkan adanya keinginan untuk diakui, dihormati oleh orang lain.
Untuk memperoleh status sosial yang tinggi, orang mau mengeluarkan

uangnya, untuk memperoleh uang itu pun ia harus bekerja keras.
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d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan. Bila kita perinci, maka
keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat meliputi hal-hal:
Adanya penghargaan terhadap prestasi, adanya hubungan kerja yang
harmonis dan kompak, pimpinan yang adil dan bijaksana, dan
perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.

e. Keinginan untuk berkuasa. Keinginan untuk berkuasa akan mendorong
seseorang untuk bekerja. Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini
dipenuhi dengan cara-cara tidak terpuji, namun cara-cara yang
dilakukannya itu masih termasuk bekerja juga.

2) Faktor Eksternal. Faktor eksternal juga tidak kalah pentingnya dalam
melemahkan motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu antara
lain:

a. Kondisi lingkungan kerja. Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan
sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan.
Kompensasi yang memadai. Kompensasi merupakan sumber
penghasilan utama bagi para karyawan untuk menghidupi diri beserta
keluarganya. Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang
paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja
dengan baik.

b. Supervisi yang baik. Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah
memberikan pengarahan, membimbing kerja para karyawan, agar dapat

melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan.
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c. Adanya jaminan Kkerja. Setiap orang akan mau bekerja mati-matian
mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang
bersangkutan merasa ada jaminan Kkarier yang jelas dalam melakukan
pekerjaan.

d. Status dan tanggung jawab. Status atau kedudukan dalam jabatan
tertentu merupakan dambaan setiap karyawan dalam bekerja. Mereka
bukan hanya mengharapkan kompensasi semata, tetapi pada satu masa
mereka juga berharap akan dapat kesempatan menduduki jabatan dalam
suatu perusahaan.

e. Peraturan yang fleksibel. Bagi perusahaan besar, biasanya sudah
ditetapkan sistem dan prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh
karyawan. Sistem dan prosedur kerja ini dapat kita sebut dengan
peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan melindungi para
karyawan (Sutrisno, 2013).

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa faktor - faktor
yang dapat mempengaruhi motivasi adalah faktor internal dan eksternal. Dimana
faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri individu seperti kebutuhan
mendapat penghargaan, pengakuan, prestasi, harga diri, persepsi diri dan lain-lain.
Sedangkan faktor eksternal yaitu faktor yang berasal dari luar diri seseorang seperti
gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi, rekan kerja yang baik dan lain-

lain.
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2.1.4.4 Indikator Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap seseorang dalam menghadapi situasi kerja
dalam oganisasi atau perusahaan. Indikator merupakan sesuatu yang dapat
memberikan petunjuk atau suatu keterangan untuk mengukur tingkat variabel.
indikator tersebut akan dijadikan parameter dalam menilai apakah motivasi yang
dimiliki oleh pegawai sudah sesuai dengan yang diharapkan.
Adapun indikator motivasi kerja menurut Mangkunegara (2018) dalam
Fransiska & Tupti (2020) adalah sebagai berikut :
1) Kerja keras, yaitu melakukan kegiatan dengan segenap kemampuan yang
dimiliki.
2) Orientasi masa depan, yaitu menafsirkan yang akan terjadi kedepan dan
rencana akan hal tersebut.
3) Tingkat cita-cita yang tinggi, yaitu memiliki ambisi yang lebih baik.
4) Orientasi tugas atau sasaran, yaitu selalu berorientasi pada hasil pekerjaan
yang berkualitas.
5) Usaha untuk maju, yaitu melakukan kegiatan-kegiatan untuk memperoleh
tujuan.
6) Ketekunan, vyaitu melakukan segala pekerjaan dengan rajin dan
bersungguh- sungguh.
7) Rekan kerja yang di pilih, yaitu memilih rekan kerja yang dapat diajak
kerja sama untuk mencapai tujuan.
8) Pemanfaatan waktu, yaitu menggunakan waktu dengan baik dalam

menyelesaikan segala pekerjaan.
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Menurut Sedarmayanti dalam Mappasomba et al., (2017) indikator-indikator

motivasi kerja sebagai berikut:

1) Gaji (salary). Gaji merupakan faktor penting untuk memenuhi kebutuhan
diri sendiri dan keluarga. Gaji tidak hanya perlu memenuhi kebutuhan
dasar semua karyawan, tetapi juga memberikan insentif bagi semua
karyawan untuk bekerja dengan penuh semangat.

2) Supervisi. Supervisi atau pengawasan Yyang efektif membantu
meningkatkan produktivitas pekerja melalui pengaturan kerja yang tepat

dan pasokan yang tepat serta dukungan lainnya.

3) Kebijakan dan Administrasi. Melalui pendekatan kepemimpinan
partisipatif, bawahan tidak lagi menjadi sasaran, tetapi dipandang sebagai
subyek.

4) Hubungan Kerja. Ciptakan hubungan yang akrab, ramah keluarga dan
suportif, baik antar rekan kerja maupun antara karyawan dan atasan.

5) Kondisi Kerja. Kondisi kerja yang nyaman, aman, tenang dan dilengkapi
dengan baik membuat karyawan betah.

6) Pekerjaan itu Sendiri. Pekerjaan atau tugas yang memberikan perasaan
telah mencapai sesuatu, tugas itu cukup menarik, tugas yang memberikan
tantangan bagi pegawai. Karena keberadaannya sangat menentukan bagi
motivasi untuk hasil performance yang tinggi.

7) Peluang untuk maju. Peluang untuk maju merupakan pengembangan

potensi diri seorang pegawai dalam melakukan pekerjaan.
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8) Pengakuan atau Penghargaan (advance). Kesadaran pencapaian adalah
alat motivasi yang cukup kuat yang bahkan dapat melebihi kepuasan yang
diperoleh dari pemberian penghargaan.

9) Keberhasilan (achievement). Jika selesai atau berhasil dengan
menyelesaikan satu tugas, orang tersebut akan berpindah untuk
menyelesaikan tugas berikutnya.

10) Tanggung Jawab. Tanggung jawab adalah kewajiban individu untuk
melakukan sebanyak mungkin fungsi yang didelegasikan sesuai dengan
instruksi yang diterima.

Menurut Robbins (2014) indikator yang digunakan untuk mengukur motivasi

kerja sebagai berikut :

1) Penghargaan

2) Hubungan sosial

3) Kebutuhan Hidup

4) Keberhasilan dalam bekerja

Indikator-indikator untuk mengetahui tingkat motivasi kerja pada karyawan

menurut (Gunawan et al., 2020), yaitu:

1) Kebutuhan fisik yang ditunjukkan dengan pemberian gaji, bonus, biaya
transportasi, tunjangan makan, perumahan dan sebagainya.

2) Kebutuhan akan rasa aman yang ditunjukkan dengan perangkat
keselamatan. asuransi, tunjangan kesehatan, dana pensiun, perlengkapan

keselamatan kerja, dan asuransi kecelakaan bagi.
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3) Kebutuhan sosial yang ditunjukkan oleh interaksi dengan orang lain,
seperti  kebutuhan untuk diterima oleh kelompok, kebutuhan untuk
mencintai dan kebutuhan untuk dicintai.

4) Kebutuhan akan penghargaan, diungkapkan melalui kesadaran atau
evaluasi keterampilan seseorang, kebutuhan akan rasa hormat dan
kesadaran akan prestasi kerja oleh karyawan dan manajer lain.

5) Kebutuhan perwujudan diri, ditujukan dengan sifat pekerjaan yang
menantang dan menarik, dimana pegawai akan mengerahkan kemampuan,
dan potensinya. Dalam pemenuhan kebutuhan ini dapat dilakukan oleh
organisasi atau perusahaan, dengan memberikan pendidikan dan pelatihan.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa, indikator seseorang

untuk menumbuhkan motivasi dalam bekerja antara lain, adanya semangat untuk
maju, tekun dalam bekerja, mampu menerima kritik dan saran, komitmen dalam
pekerjaan, dan kepuasan dalam bekerja. Karyawan memiliki motivasi dalam
melakukan pekerjaannya karena mengetahui bahwa tugas dan pekerjaan yang
dilakukan berkaitan dengan sesuatu yang penting yaitu terkait dengan pencapaian
tujuan dan sasaran individu maupun tujuan dan sasaran organisasi. Karyawan
dimungkinkan untuk mengembangkan motivasi sehingga dapat mempengaruhi cara

pandang karyawan terhadap proses penyelesaian pekerjaan.
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Table 11.1
Penelitian Terdahulu
Penulis Judul Hasil
Yudha Pengaruh Beban Kerja terhadap | Berdasarkan hasil analisis Beban

Adityawarman,
Bunasor Sanim,
Bonar M Sinaga.
2015.

Kinerja Karyawan PT. Bank Rakyat
Indonesia (persero) TBK Cabang
Krekot.

kerja  berpengaruh  positif  dan
signifikan secara langsung terhadap
kinerja karyawan PT. Bank Rakyat
Indonesia (persero) Tbk Cabang
Krekot

Yuliana Fransiska,
Zulaspan Tupti.
2020.

Pengaruh Komunikasi, Beban Kerja
dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai.

Secara parsial beban kerja memiliki
pengaruh terhadap kinerja pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Labuhanbatu Utara

Jeky K. R. Rolos,
Sofia A P Sambul,
Wehelmina
Rumawas, 2018.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT. Asuransi
Jiwasraya Cabang Manado Kota.

Berdasarkan hasil penelitian,
diperoleh  hasil  beban  kerja
berpengaruh negatif dan signifikan.
terhadap kinerja karyawan pada PT.

Asuransi  Jiwasraya cabang Kkota
Manado.
Kadek Ferrania Pengaruh  Beban Kerja  Dan | Hasil analisis menjawab bahwa beban
Paramitadewi, Kompensasi ~ Terhadap  Kinerja | kerja  berpengaruh  negatif dan
2017. Pegawai  Sekretariat  Pemerintah | signifikan terhadap kinerja pegawai
Daerah Kabupaten Tabanan. Sekretariat Pemerintahan Daerah
Kabupaten Tabanan.
Sri Handoko Budi | Pengaruh  Budaya Kerja  dan | Hasil penelitian menunjukkan bahwa

Nugroho, Achmad

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja

terdapat budaya kerja berpengaruh

Choerudin, melalui Motivasi dan Komitmen | negatif tidak signifikan terhadap
Winarna. 2016. Organisasi ~ (Studi  di ~ Komisi | kinerja.

Pemilihan Umum Kabupaten

Karanganyar).
| Gede Ukas Pengaruh Beban Kerja Terhadap | Hasil penelitian selanjutnya
Aksama, Komang | Kinerja Sales Promotion Dengan | menemukan bahwa motivasi
Krisna Heryanda Motivasi Sebagai Variabel Moderasi | berpengaruh  secara positif  dan
dan Ni Made Ary Di PT. World Innovative | signifikan  serta  memperlemah

Widiastini, 2019.

Telecommunication cabang Singaraja

hubungan beban kerja dengan kinerja
salespromotion pada PT. World
Innovative Telecommunication
Cabang Singaraja

Tutik Lestari, Edi Pengaruh Kepemimpinan Dan | Budaya kerja berpengaruh signifikan
Wibowo dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja | terhadap kinerja karyawan PT Sakura
Sunarso, 2017. Karyawan Dengan Motivasi Sebagai | Garment di Surakarta. Motivasi

Variabel Moderasi berpengaruh  signifikan terhadap
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kinerja karyawan PT Sakura Garment
di  Surakarta.  Motivasi  tidak
memoderasi pengaruh budaya kerja
terhadap kinerja karyawan PT Sakura
Garment di Surakarta

2.3 Kerangka Konseptual
2.3.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Beban kerja merupakan salah satu faktor penyebab stres yang paling banyak
dikeluhkan dan paling banyak menjadi alasan para pegawai dalam suatu organisasi.
Dalam dunia kerja, beban kerja yang tinggi merupakan permasalahan yang sering
dijumpai selain itu dengan ditambahnya dengan tekanan waktu pengerjaan tugas
yang sedikit membuat para pegawai tertekan dan menjadi stress (Sakti, 2016).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh negative dan

signifikan terhadap kinerja pada pegawai (Rolos et al., 2018 ; Paramitadewi, 2017).
Serta hasil penelitian menunjukan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai (Nataria et al., 2018; Nabawi, 2019; Abang et
al., 2018; Adityawarman et al., 2015; Fransiska & Tupti, 2020).
2.3.2 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawali

Budaya kerja merupakan falsafah dan pandangan hidup sebagai nilai — nilai
yang menjadi kebiasaan dalam kehidupan suatu organisasi. Budaya kerja organisasi
meliputi pengembangan, perencanaan, produksi dan pelayanan yang berkualitas
dan optimal. Secara sederhana budaya kerja diartikan sebagai cara pandang
seseorang dalam memberi makna terhadap “kerja” (Faizal, 2018).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh negative

dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Nugroho et al., 2016) serta hasil penelitian

menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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kinerja pada pegawai (Jufrizen, 2017; Jufrizen & Rahmadhani, 2020; Shodikin,
2018; Muis, et al,. 2018; Jufrizen, et al,. 2017 dan Sobirin, 2013).
2.3.3 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai yang di moderasi

Motivasi

Beban kerja adalah kuantitas kerja yang menjadi tanggung jawab seseorang.
Berdasarkan beberapa pengertian beban kerja diatas, dapat disimpulkan bahwa
beban kerja merupakan suatu rangkaian kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu
unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu (Hardono et al.,
2019).

Hasil penelitian selanjutnya menemukan bahwa motivasi berpengaruh secara
positif dan signifikan serta memperlemah hubungan beban kerja dengan kinerja
(Aksama et al., 2019).

2.3.4 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai yang di moderasi

Motivasi

Budaya kerja adalah budaya kerja yang memberikan identitas kepada
pegawai dan menciptakan komitmen terhadap keyakinan akan nilai-nilai yang lebih
besar dari dirinya. Budaya kerja membantu menghubungkan anggota untuk
mengetahui bagaimana mereka berinteraksi satu sama lain. Hal tersebut dapat
mempengaruhi munculnya perilaku sosial pegawai (Nurhasanah, 2018).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan sedangkan motivasi tidak memoderasi pengaruh budaya kerja terhadap

kinerja karyawan (Lestari et al., 2017).
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Dimana secara teori pengaruh beban kerja dan budaya kerja terhadap kinerja

pegawai melalui motivasi sebagai variabel moderating maka kerangka penelitian

disusun sebagaimana gambar 11.1 berikut:

Beban Kerja

Budaya Kerja

Gambar 11.1. Kerangka Konseptual
2.4 Hipotesis Penelitian
Dari uraian dan penjelasan dalam teori dan hasil penelitian terdahulu, maka
disusunlah hipotesis penelitian sebagai berikut :
1. Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor BPS
Kabupaten Deli Serdang.
2. Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor BPS
Kabupaten Deli Serdang.
3. Motivasi memoderasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai pada
Kantor BPS Kabupaten Deli Serdang.
4. Motivasi memoderasi pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai

pada Kantor BPS Kabupaten Deli Serdang.
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan jenis pendekatan struktural kuantitatif
yang digunakan untuk memahami hubungan antara beban kerja dengan budaya
kerja dari keempat variabel dalam penelitian ini yaitu variabel bebas. Sedangkan
variabel dependen adalah kinerja dan motivasi sebagai variabel moderating.
Metode survei ini disebut kuantitatif karena data yang digunakan berupa analisis
numerik dan statistik (Sugiyono, 2019).
3.2 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional merupakan upaya untuk mempelajari variabel-variabel
dengan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah penelitian dan untuk

memudahkan pemahaman penelitian ini.

Tabel 111.1.
Definisi Operasional Variabel
Variabel Indikator

Kinerja adalah tingkat keberhasilan dalam | 1. Kualitas
memenuhi tugas dan tanggung jawab | 2. Kuantitas
seseorang melalui kegiatan yang berkaitan | 3. Disiplin kerja
dengan pencapaian tujuan dan sasaran | 4. Inisiatif.
organisasi. 5. Ketelitian

6. Kepemimpinan

7. Kejujuran

(Afandi, 2016)

Beban Kerja adalah sejauh yang diperlukan | 1. Kondisi kerja

bagi setiap individu pekerja untuk | 2. Penggunaan waktu kerja
melakukan tugas yang diberikan kepadanya | 3. Target yang harus dicapai
yang diukur dengan jumlah pekerjaan yang
dilakukan, waktu, atau komitmen waktu | (Koesomowidjojo, 2017)
yang dimiliki karyawan dalam
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melaksanakan tugas mereka dan pandangan
subjektif individu tentang pekerjaan yang
ditugaskan.

Budaya Kerja adalah budaya Kkerja
mencerminkan antara lain ketekunan,
keuletan, disiplin, produktivitas, tanggung
jawab, motivasi, keuntungan, kreatif,
dinamis, koherensi, responsive, mandiri,
makin lebih baik dan lain-lain

LN E

Kreatifitas
Ketekunan
Kerjasama
Integritas
Rasionalitas

(Sanjaya, 2021)

Motivasi merupakan timbul dari diri sendiri
untuk mencapai suatu tujuan tertentu dan
juga bisa dikarenakan oleh dorongan orang
lain. Tetapi motivasi yang paling baik
adalah dari diri sendiri karena dilakukan
tanpa paksaan dan setiap individu memiliki
motivasi yang berbeda untuk mencapai
tujuannya.

1.

ISR

Kerja keras

Orientasi masa depan
Tingkat cita-cita yang tinggi
Orientasi tugas atau sasaran
Usaha untuk maju

Rekan kerja yang di pilih

(Mangkunegara, 2018)

Dalam tabel definisi operasional variabel diatas menunjukkan bahwa

indikator pada variabel kinerja yang seharusnya ada 9 (Sembilan) menjadi 7 (tujuh)

dan variabel motivasi yang seharusnya ada 8 (delapan) menjadi 6 (enam) indikator

dikarenakan variabel kinerja, beban kerja, budaya kerja dan motivasi ada terdapat

kesamaan indikator. Maka peneliti menghapus atau menghilangkan beberapa

indikator yang sama di dalam tabel tersebut.
3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian

Adapun tempat penelitian yang dipilih adalah pada kantor Badan Pusat

Statistik Kabupaten Deli Serdang, dimana perusahaan ini bergerak dibidang

pelayanan jasa masyarakat luas yang berlokasi di JI. Lubuk Pakam.
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Penelitian ini dilakukan dari bulan Juni 2021 sampai dengan Januari 2022.

Adapun jadwal penelitian dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 111.2.
Waktu Penelitian

Bulan/Tahun

No Jenis Juni Juli | Agustus | Sept Okt Nov Des Jan
Kegiatan 2021 2021 2021 2021 2021 2021 2021 2022
11203411234 12341234123 20341 2 3
1. | Pengajuan Judul
2. | PraRiset
3. | Penyusunan
Proposal
Penelitian
4. | Seminar
Proposal
5. | Pelaksanaan
penelitian
a. Pengumpulan
data
b. Pengolahan
data
c. Analisa data
Penyusunan
hasil penelitian
6. | Pembuatan
laporan
7. | Seminar Hasil
8. | Perbaikan Tesis
9. | Sidang Tertutup

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek-objek yang

menunjukkan ciri-ciri tertentu yang ditentukan oleh peneliti dan menarik

kesimpulan darinya. Populasi tidak hanya terdiri dari manusia, tetapi juga objek dan

benda alam lainnya (Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini objek yang diteliti
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adalah keseluruhan pegawai BPS Kabupaten Deli Serdang yang berjumlah 43

orang.
Table I11.3
Jumlah Populasi
Bagian / Divisi Jumlah Keterangan
Kepala BPS 1 -
Bagian Umum 4 -
Statistik Fungsi Sosial 4 -
Satistik Fungsi Produksi 4 1 ASN tugas belajar S2
Statistik Fungsi Distribusi 5 1 ASN tugas belajar S2
Statistik Fungsi Neraca Wilayah 3 -
Statistik Fungsi Integrasi, Pengolahan dan 4 -
Diseminasi
Koordinator Sensus Kecamatan (KSK) / 18 -
Tenaga Fungsional
Total 43 orang | 2 ASN tugas belajar
3.4.2 Sampel

Menurut Juliandi et al., (2015) mengatakan sampel adalah wakil-wakil dari

populasi. Bentuk pengambilan sampel dari penelitian ini adalah probability

sampling. Lebih lanjut dijelaskan oleh Juliandi et al., (2015) bahwa probability

sampling adalah teknik pengambilan sample dimana seluruh anggota atau elemen

populasi memiliki peluang (probability) yang sama untuk dijadikan sebagai sampel.

Teknik pengambilan sampel yang dilakukan peneliti adalah dengan teknik

simple random sampling. Menurut Sugiyono (2016) menyatakan bahwa simple

(sederhana) karena pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara

acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Dalam penelitian

ini menggunakan sampling jenuh karena sampel yang diteliti adalah sejumlah 34

orang dikarenakan pimpinan dan kepala bagian tidak diikut sertakan dan 2 ASN

sedang dalam tugas belajar.
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Table 111.4
Jumlah Sampel
Bagian / Divisi Jumlah
Bagian Umum 3

Statistik Fungsi Sosial

Satistik Fungsi Produksi

Statistik Fungsi Distribusi

Statistik Fungsi Neraca Wilayah

Statistik Fungsi Integrasi, Pengolahan dan

Diseminasi

Koordinator Sensus Kecamatan (KSK) / 18

Tenaga Fungsional
Total 34 orang

WINWIN W

3.5 Teknik Pengumpulan Data

3.5.1 Wawancara

Wawancara merupakan metode pengumpulan data secara langsung bagi
pegawai. Jika penelitian yang dibagikan memerlukan konfirmasi, peneliti akan
mewawancarai pegawai atau responden secara langsung.

3.5.2 Kuesioner (Angket).

Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang menyajikan serangkaian
pertanyaan atau pernyataan kepada responden secara tertulis (Sugiyono, 2012).
Jenis survei yang dipilih adalah survei tertutup yang menggunakan internet sebagai
sarana penyebaran survei (Google Forms) kepada seluruh responden (pegawai).
Oleh karena itu, responden dapat memberikan tanggapan langsung terhadap pilihan
jawaban yang diberikan.

Setiap pernyataan atau pertanyaan memiliki respon yang relevan berupa
pernyataan dukungan atau sikap yang diungkapkan dengan menggunakan skala

Likert. Menurut Sugiyono (2012), skala Likert digunakan untuk mengukur sikap,
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pendapat dan persepsi individu atau kelompok terhadap suatu peristiwa atau
fenomena sosial dan pertanyaan-pertanyaan berikut digunakan:

Tabel 111.5
Pengukuran Skala Likert
Keterangan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S)
Kurang Setuju (KS)
Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS)
Sumber : Sugiyono (2012)

PN WD

3.6 Kelebihan SmartPLS.
Peningkatan dalam penggunaan SEM untuk analisis data disebabkan dua
kelebihan utamanya (Sholihin & Ratmono, 2020) yaitu:
1) SEM mampu menguji model penelitian yang kompleks secara simultan.
2) SEM mampu menganalisis variabel yang tidak dapat diukur langsung
(unobserved variables) dan memperhitungkan kesalahan pengukurannya.
Penelitian ini menggunakan metode analisis data dengan menggunakan
software SmartPLS 3.3.3 yang dijalankan dengan media bootstrap. Secara
lengkap hubungan antar variabel pada penelitian ini dapat lihat pada gambar

berikut :
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Budks Beban Kerjz
<

Budaya Kerja -
X1 X2y
e Motivasi (Z) Motivasi (Z)

Gambar I111.1
Struktur Analisis Variabel Penelitian Secara Keseluruhan

Adapun langkah-langkah yang dilakukan dalam penelitian ini untuk metode
partial least squares (PLS) adalah:
a. Tahap pertama adalah menguji model pengukuran. Hal ini bertujuan untuk
menguji validitas masing-masing indikator dan membangun reliabilitas.
b. Tahap kedua adalah dilakukan uji model struktural dengan tujuan untuk
mengetahui apakah ada pengaruh antar variabel atau ada korelasi antar
komponen yang diukur dalam penelitian ini.
3.7 Teknik Analisis Data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
analisis data kuantitatif. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural
Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). PLS adalah model

persamaan struktural (SEM) yang berbasis komponen atau varian.
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Structural Equation Modeling (SEM) adalah suatu bentuk analisis multivariat
dalam ilmu-ilmu sosial. Analisis multivariat adalah penerapan metode statistik
untuk menganalisis beberapa variabel penelitian secara bersamaan atau bersamaan.
Variabel memberikan pengukuran untuk objek penelitian seperti orang, organisasi,
peristiwa, dan aktivitas. Pengukuran ini digunakan untuk mengumpulkan data
primer dan dapat diperoleh melalui survei atau observasi yang diambil dari database
data sekunder (Sholihin & Ratmono, 2020).

Sedangkan menurut Syabhrir et al., (2020), SEM secara harafiah merupakan
singkatan dari structural equation modeling, yang secara harfiah diartikan sebagai
structural equation modeling untuk memperoleh persamaan dan model struktural.
Di sisi lain, SEM (Structural Equation Modeling) didefinisikan sebagai alat atau
metode statistik multivariat yang dapat digunakan untuk melengkapi (secara
simultan) suatu model hubungan (hubungan sebab akibat) antar variabel secara
keseluruhan. Persamaan struktural untuk analisis PLSSEM adalah:

Y=a+ blX:+b2X, +b3Z + b4X1*Z + b5X*Z + €.

3.7.1 Measurement Model (Outer Model)

Tujuan dari analisis ini adalah untuk mengevaluasi validitas (keakuratan) dan
reliabilitas dari variabel-variabel penyusun yang diteliti, yaitu variabel-variabel
tersebut.

a. Uji Validitas

Digunakan untuk menunjukkan sejauh mana alat ukur yang digunakan dalam

melakukan penelitian berfungsi sebagaimana mestinya. Dalam pengujian ini
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koefisien korelasi diperoleh dari tabel distribusi r dengan menggunakan taraf
signifikan sebesar 5 % maka nilai nya 1,96. Uji validitas terdiri dari :
1) Konsistensi Internal (Internal Consistency).

Konsistensi internal adalah bentuk reliabilitas yang digunakan untuk
mengevaluasi konsistensi hasil antar item dalam tes yang sama. Ini menentukan
apakah skor item memiliki komposisi yang sama. Jika nilai composite confidence
> 0,60, kriteria untuk menyimpulkan variabel penyusunnya dianggap valid dan
reliabel (Jr et al., 2017).

2) Validitas Konvergen (Convergent Validity).

Pada tahap ini, besarnya korelasi antara indikator dan struktur latennya
menjadi jelas. Oleh karena itu, nilai faktor beban dihasilkan. Nilai faktor beban
dikatakan tinggi jika komponen atau indikator tersebut memiliki korelasi lebih
besar dari 0,7 dengan komponen yang diukur. Namun, untuk studi pengembangan
awal, faktor beban 0,5-0,6 mungkin cukup (Ghozali, 2008).

Kriteria untuk menyimpulkan validitas konvergen adalah valid atau
tidaknya dilihat dari outer loading. Dalam praktik terbaik, nilai outer setiap
indikator diharapkan lebih besar dari 0,7. Jika nilai outer loading > 0,4 sampai
dengan < 0,7 dapat dipertimbangkan terutama dalam penelitian baru atau
eksplorasi. Namun, jika nilai outer loading < 0,4, peneliti harus menghapus atau
membuang indikator dari variabel dan menjalankan uji validitas konvergen sebelum

melanjutkan uji validitas diskriminan (Jr et al., 2017).
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3) Validitas Diskriminan (Discriminant Validity).

Pengujian ini bertujuan untuk mengevaluasi valid tidaknya indikator suatu
variabel penyusun. Pengukuran terbaik saat ini di situs SmartPLS adalah dengan
memeriksa nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT < 0,09
maka konfigurasi tersebut memiliki validitas identifikasi yang sangat baik (Juliandi,
2018).

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menentukan apakah suatu hasil atau
pengukuran dapat diandalkan atau dapat dipercaya dan memberikan hasil
pengukuran yang relatif konsisten setelah beberapa pengukuran dilakukan. Untuk
mengukur derajat reliabilitas variabel penelitian PLS dapat menggunakan faktor
alpha atau alpha cronbach dan reliabilitas gabungan (Jr et al., 2017). Nilai
cronbach’s alpha disarankan lebih besar dari 0,7 dan composite reliability
disarankan juga lebih besar dari 0,7.
3.7.2 Structural Model (Inner Model).

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui hubungan antara konstruk eksogen
dan endogen yang telah menjadi hipotesis dalam penelitian ini (Jr et al., 2017).
Prosedur SmartPLS dilakukan dengan menggunakan prosedur bootstrap untuk
menghasilkan nilai pengujian untuk model internal. Model internal memiliki
beberapa tes yaitu:

1) R Square (R?) / Coeficient of Determination

Uji ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh (hubungan)

antara variabel eksogen terhadap endogen. Nilai R? pada umumnya antara 0-1.
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2) f-Square
f-square adalah ukuran yang digunakan untuk mengevaluasi dampak relatif
suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi

(endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk menarik kesimpulan adalah jika nilai f2

0,02 maka variabel eksogen berpengaruh kecil (lemah) terhadap endogen, nilai f2
0,15 maka variabel eksogen berpengaruh sedang terhadap endogen, nilai f2 adalah
0,35, maka terdapat pengaruh besar variabel eksogen terhadap endogen (Juliandi,
2018).

3) T-Statistic (Uji Hipotesis)

Uji ini digunakan untuk mengetahui signifikansi hubungan antar variabel
dalam penelitian dengan menggunakan metode bootstraping. Menurut (Ghozali &
Latan, 2012) nilai uji signifikansi T-statistic memiliki kriteria nilai sebagai berikut:

a) Nilai 1,65 dengan taraf signifikansi 10%
b) Nilai 1,96 dengan taraf signifikansi 5%
c) Nilai 2,58 dengan taraf signifikansi 1% 4.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Deskripsi Data

Data pada penelitian ini diperoleh dengan menggunakan kuesioner yang
dibagikan melalui Google Sheet kepada responden pada Kantor Badan Pusat
Statistik Kabupaten Deli Serdang. Dimana variabel yang menjadi (X1) adalah beban
kerja di dalamnya terdapat 6 (Enam) butir pernyataan, variabel (X2) adalah budaya
kerja di dalamnya terdapat 10 (Sepuluh) butir pernyataan, variabel (Z) adalah
motivasi yang di dalamnya terdapat 16 (Enam Belas) butir pernyataan dan variabel
(YY) adalah kinerja pegawai yang di dalamnya terdapat 18 (Delapan Belas) butir
pernyataan. Kuesioner disebarkan kepada 34 orang pegawai sebagai penelitian dan
menggunakan skala likert dikarenakan pimpinan tidak di ikut sertakan.

Berikut disajikan tabel penjelasan jumlah kuesioner yang akan digunakan
dalam penelitian ini :

a. Karakteristik Responden

Untuk mengetahui identitas responden dapat dilihat dari ciri-ciri responden
sebagai berikut :

1) Usia

Untuk mengetahui tingkat persentase dari 34 responden berdasarkan usia,

maka dapat dilihat pada tabel berikut:

72
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Tabel IV.1
Deskriptif Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Persentase (%)

< 30 Tahun 12 35,29

30 — 39 Tahun 14 41,18
40-50 Tahun 8 23,53

> 50 Tahun 0 0

Total 34 100

Sumber : Data Diolah (2021)

Berdasarkan tabel 1V.1 diatas, dapat diketahui responden berusia dibawah
atau sama dengan 30 tahun berjumlah 12 orang atau 35,29%, responden berusia
diantara 30-39 tahun berjumlah 14 orang atau 41,18%, responden berusia 40-50
tahun berjumlah 8 orang atau 23,53% dan responden berusia diatas 50 tahun tidak
ada.

2) Jenis Kelamin
Untuk mengetahui tingkat persentase dari 34 responden berdasarkan jenis

kelamin, maka dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1V.2
Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
Pria 17 50
Wanita 17 50
Total 34 100

Sumber : Data Diolah (2021)

Pada Tabel 1V.2 di atas, jumlah responden menunjukkan bahwa jumlah
responden laki-laki dan perempuan adalah sama, yaitu 17 atau 50%.
3) Pendidikan Terakhir
Untuk mengetahui tingkat persentase dari 34 responden berdasarkan

pendidikan terakhir, maka dapat dilihat pada tabel berikut:



Tabel 1V.3
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Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%)
<SMA 8 23,53
D1/D2/D3 6 17,65
S1 17 50
>S2 3 8,82
Total 34 100

Sumber : Data Diolah (2021)

Pada tabel IV.3 diatas, diketahui bahwa ada responden dengan tingkat

pendidikan <SMA berjumlah 8 orang atau 23,53%, tingkat pendidikan D1/D2/D3

berjumlah 6 orang atau 17,65%, tingkat pendidikan S1 berjumlah 17 orang atau

50% dan responden yang tingkat pendidikan >S2 berjumlah 3 orang atau 8,82%.

4) Lama Bekerja

Untuk mengetahui tingkat persentase dari 34 responden lama bekerja,

maka dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel I1V.4
Deskriptif Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Lama Bekerja Jumlah Persentase (%0)
<5 Tahun 11 32,35
5-20 Tahun 20 58,82
>20 Tahun 3 8,83
Total 34 100

Sumber : Data Diolah (2021)

Pada tabel 1V.4 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas responden

memiliki lama bekera 5-20 tahun yaitu berjumlah 20 orang atau 58,82%. Sedangkan
untuk responden dengan masa kerja kurang dari sama dengan 5 tahun berjumlah 11
orang atau 32,35% dan yang telah bekerja lebih dari 20 tahun berjumlah 3 orang

atau 8,83%.
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Analisis deskripsi digunakan dalam penelitian ini sebagai alat untuk

melihat gambaran besar dan hubungan (korelasi) antara satu variabel dengan

variabel lainnya. Data dan informasi yang diperoleh dari hasil survei yang dijawab

oleh responden ditunjukkan pada Tabel IV.5 sampai dengan V.8 di bawah ini:

4.1.2.1 Kinerja

Berikut ini merupakan deskripsi dari jawaban responden tentang variabel

kinerja yang disajikan pada tabel berikut ini :

Tabel IV.5
Skor Angket Variabel Kinerja (Y)

No. Jawaban
SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % Fl % | F | % F | %
1 7 12059 | 25 7353 2 | 588 0 0 | 0| O |3 100
2 6 |1765| 26 | 76,47 2 | 588 | 0 0 | 0O | O |34 100
3 5 14,71| 11 3235|118 5294 0 | 0O | O | O | 34 | 100
4 6 |1765| 26 | 76,47 2 | 588 | 0 0 | 0O | O |34 100
5 5 14,71| 10 29/41| 19 5588 0 | 0O | O | O | 34 | 100
6 4 |11,76| 28 [ 82,36| 2 |58 | 0| 0 | 0 | O |34 100
7 4 11,76 22 6471 8 [2353 0 | 0 | O | O | 34 100
8 7 2059 26 |7647| 1 | 294 | 0 | O | O | O | 34 100
9 8 2353|115 441211 3235, 0 | 0 | 0| O | 34 100
10 | 8 |2353 |25 |7353| 1 1294 | 0| 0 | 0 0 | 34]100
11 | 4 11,76 | 21 61,77 9 2647 0 | O | O | O | 34 100
12 | 5 1471 20 /5882 | 9 12647 0 | 0O | O | O | 34 |100
13 | 8 2353 26 7647 0 0 0O 0| 0| 0 |3 100
14 | 7 2059 | 19 |5588| 8 12353/ 0 | O | O | O | 34100

Sumber : Data Diolah (2021)
Berdasarkan data pada Tabel V.5 di atas, maka hasil survei untuk variabel

Kinerja Pegawai (Y) dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Jawaban responden mengenai pernyataan saya dapat menyelesaikan

pekerjaan dengan cermat dan teliti, menunjukkan bahwa responden yang

menjawab sangat setuju sebanyak 7 orang (20,59), responden yang



76

menjawab setuju sebanyak 25 orang (73,53) dan responden yang
menjawab kurang setuju sebanyak 2 orang (5,88).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya merasa mampu
meminimalisir kesalahan dalam bekerja, menunjukkan bahwa responden
menjawab sangat setuju sebanyak 6 orang (17,65), responden yang
menjawab setuju sebanyak 26 orang (76,47) dan responden yang
menjawab kurang setuju sebanyak 2 orang (5,88).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya mampu menyelesaikan
pekerjaan dengan cepat, menunjukkan bahwa responden menjawab sangat
setuju sebanyak 5 orang (14,71), responden yang menjawab setuju
sebanyak 11 orang (32,35) dan responden yang menjawab kurang setuju
sebanyak 18 orang (52,94).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya merasa mampu bekerja
secara optimal, menunjukkan bahwa responden menjawab sangat setuju
sebanyak 6 orang (17,65), responden yang menjawab setuju sebanyak 26
orang (76,47) dan responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 2
orang (5,88).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya selalu menaati perintah
atau instruksi dari atasan tanpa pernah melanggarnya, menunjukkan bahwa
responden menjawab sangat setuju sebanyak 5 orang (14,70), responden
yang menjawab setuju sebanyak 10 orang (29,41) dan responden yang

menjawab kurang setuju sebanyak 19 orang (55,88).
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6. Jawaban responden mengenai pernyataan saya selalu hadir tepat waktu

10.

sesuai yang telah ditetapkan dalam peraturan perusahaan, menunjukkan
bahwa responden menjawab sangat setuju sebanyak 4 orang (11,76),
responden yang menjawab setuju sebanyak 28 orang (82,36) dan

responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 2 orang (5,88).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya sering menyelesaikan

pekerjaan dengan cara yang berbeda agar mencapai hasil yang terbaik,
menunjukkan bahwa responden menjawab sangat setuju sebanyak 4 orang
(11,76), responden yang menjawab setuju sebanyak 22 orang (64,71) dan
responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 8 orang (23,53).
Jawaban responden mengenai pernyataan saya bersedia memperbaiki
kesalahan tanpa harus diperintah oleh atasan, menunjukkan bahwa
responden menjawab sangat setuju sebanyak 7 orang (20,59), responden
yang menjawab setuju sebanyak 26 orang (76,47) dan responden yang
menjawab kurang setuju sebanyak 1 orang (2,94).

Jawaban responden mengenai pernyataan dalam bekerja saya
menyelesaikan tugas yang diberikan dengan teliti dan tepat, menunjukkan
bahwa responden menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang (23,53),
responden yang menjawab setuju sebanyak 15 orang (44,12) dan
responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang (32,35).
Jawaban responden mengenai pernyataan saya melakukan sensus atau
survey dengan sangat teliti dan meminimalisir kesalahan yang akan terjadi,

menunjukkan bahwa responden menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang
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(23,53), responden yang menjawab setuju sebanyak 25 orang (73,53) dan
responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 1 orang (2,94).
Jawaban responden mengenai pernyataan kepala bagian saya tidak
membeda-bedakan antara karyawan yang satu dengan yang lain dalam
pemberian tugas, menunjukkan bahwa responden menjawab sangat setuju
sebanyak 4 orang (11,76), responden yang menjawab setuju sebanyak 21
orang (61,77) dan responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 9
orang (26,47).

Jawaban responden mengenai pernyataan kepala bagian saya sering
dipercaya untuk mewakili perusahaan dalam setiap rapat instansi,
menunjukkan bahwa responden menjawab sangat setuju sebanyak 5 orang
(14,71), responden yang menjawab setuju sebanyak 20 orang (58,82) dan
responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 9 orang (26,47).
Jawaban responden mengenai pernyataan saya bekerja sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya, tidak menambah maupun mengurangi fakta
yang ada, menunjukkan bahwa responden menjawab sangat setuju
sebanyak 8 orang (23,53) dan responden yang menjawab setuju sebanyak
26 orang (76,47).

Jawaban responden mengenai pernyataan saya taat pada peraturan-
peraturan, baik diawasi maupun tidak diawasi, menunjukkan bahwa
responden menjawab sangat setuju sebanyak 7 orang (20,59), responden
yang menjawab setuju sebanyak 19 orang (55,88) dan responden yang

menjawab kurang setuju sebanyak 8 orang (23,53).
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Berdasarkan dari penjelasan jawaban responden tentang kinerja pegawai (Y)

diatas, dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden memilih setuju.

4.1.2.2 Beban Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi dari jawaban responden tentang variabel

kinerja yang disajikan pada tabel berikut ini :

Tabel 1V.6
Skor Angket Variabel Beban Kerja (X1)

No. Jawaban
SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F|l % | F | % F | %
1 7 12059 | 15 44,12 | 12 | 3529 O 0 0 | 0 | 34100
2 6 |17,65| 16 | 47,06 12 |3529| O 0 0| O | 341100
3 5 | 14771 17 50 11 13235 1 294 0 0 | 34 | 100
4 6 |1765| 16 [47,06] 11 [3235| 1 [294| 0 | 0 | 34 | 100
5 4 11,76 | 17 | 50 | 13 3824 | 0 0 0 | 0 | 34100
6 5 14,71 | 17 | 50 | 12 [3529| 0O 0 0| 0 | 34100

Sumber : Data Diolah (2021)

Berdasarkan data pada tabel 1V.6 diatas, skor angket pada variabel Beban

Kerja (X1) dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden mengenai pernyataan beban kerja saya sehari-hari
sudah sesuai dengan standar pekerjaan, menunjukkan bahwa responden
yang menjawab sangat setuju sebanyak 7 orang (20,59), responden yang
menjawab setuju sebanyak 15 orang (44,12) dan responden yang
menjawab kurang setuju sebanyak 12 orang (35,29).

2. Jawaban responden mengenai pernyataan saya merasa pekerjaan yang
diberikan sesuai dengan kemampuan yang saya miliki, menunjukkan

bahwa responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 6 orang (17,65),
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responden yang menjawab setuju sebanyak 16 orang (47,06) dan
responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 12 orang (35,29).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya dapat menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditentukan dalam beban kerja,
menunjukkan bahwa responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 5
orang (14,71), responden yang menjawab setuju sebanyak 17 orang (50),
responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang (32,35) dan
responden yang menjawab tidak setuju ada 1 orang (2,94).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya dapat menyelesaikan
pekerjaan yang sifatnya mendadak dalam jangka waktu yang singkat.,
menunjukkan bahwa responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 6
orang (17,65), responden yang menjawab setuju sebanyak 16 orang
(47,06), responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang
(32,35) dan responden yang menjawab tidak setuju ada 1 orang (2,94).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan tingkat kesulitan yang tinggi, menunjukkan bahwa
responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 4 orang (11,76),
responden yang menjawab setuju sebanyak 17 orang (50), responden yang
menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang (32,35) dan responden yang
menjawab tidak setuju ada 1 orang (2,94).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya dapat mencapai pekerjaan
sesuai yang di harapkan, menunjukkan bahwa responden yang menjawab

sangat setuju sebanyak 5 orang (14,71), responden yang menjawab setuju
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sebanyak 17 orang (50) dan responden yang menjawab kurang setuju
sebanyak 12 orang (35,29).
Berdasarkan dari penjelasan jawaban responden tentang beban kerja (X1)
diatas, dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden memilih setuju.
4.1.2.3 Budaya Kerja
Berikut ini merupakan deskripsi dari jawaban responden tentang variabel

kinerja yang disajikan pada tabel berikut ini :

Tabel IV.7
Skor Angket Variabel Budaya Kerja (X2)

No. Jawaban
SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F|l % | F| % F | %
1 18 5294 14 4118 2 588 | 0 0 0 | 0 | 34100
2 |18 /5294 | 15 [4412]| 1 | 294 | O 0 0| O | 34100
3 | 13 /13824 18 [5294| 3 882 O 0 0 | 0 | 34100
4 |17 | 50 | 15 (4412 2 | 588 | 0 0 0| O | 34100
5 8 [2353 |22 64,71 4 |11,76 | O 0 0 0 | 34100
6 14 | 41,18 | 15 | 44,12 | 5 | 1470 | O 0 0 0 | 34 | 100
7 |13 /3824 20 [5882| 1 | 294 | O 0 0 | 0 | 34100
8 | 10 /29,42 | 20 | 5882 | 4 |11,76 | O 0 0| O | 34100
9 |12 /3530 21 61,76 1 | 294 | 0 0 0 | 0 | 34100
10 | 13 | 38,24 | 20 /5882 1 | 294 | 0 0 0| 0 | 34100

Sumber : Data Diolah (2021)
Berdasarkan data pada tabel 1V.7 diatas, skor angket pada variabel Budaya
Kerja (X2) dapat diuraikan sebagai berikut:
1. Jawaban responden mengenai pernyataan saya mencari cara-cara yang
baru untuk melakukan sesuatu hal, walaupun ada cara-cara yang sudah
ada, menunjukkan bahwa responden yang menjawab sangat setuju

sebanyak 18 orang (52,94), responden yang menjawab setuju sebanyak 14
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orang (41,18) dan responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 2
orang (5,88).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya tertarik untuk mempelajari
sesuatu yang baru, walaupun ada cara-cara yang sudah ada, menunjukkan
bahwa responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 18 orang
(52,94), responden yang menjawab setuju sebanyak 15 orang (44,12) dan
responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 1 orang (2,94).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya selalu patuh terhadap
semua aturan yang telah di tetapkan oleh instansi, menunjukkan bahwa
responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 13 orang (38,24),
responden yang menjawab setuju sebanyak 18 orang (52,94) dan
responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 3 orang (8,82).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya melakukan pekerjaan
dengan tekun agar saya dapat meraih penghargaan, menunjukkan bahwa
responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang (50),
responden yang menjawab setuju sebanyak 15 orang (44,12) dan
responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 2 orang (5,88).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya diberikan tugas dibangun
atas dasar kepercayaan akan kemampuan saya, menunjukkan bahwa
responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang (23,53),
responden yang menjawab setuju sebanyak 22 orang (64,71) dan

responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 4 orang (11,76).
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6. Jawaban responden mengenai pernyataan dalam menjalankan tugas saya
dan tim memiliki sikap saling ketergantungan berdasarkan urutan tugas,
menunjukkan bahwa responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 14
orang (41,18), responden yang menjawab setuju sebanyak 15 orang
(44,12) dan responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 5 orang
(14,70).

7. Jawaban responden mengenai pernyataan kerja efektif merupakan
komitmen saya dalam menjalankan setiap aktivitas kerja, menunjukkan
bahwa responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 13 orang
(38,24), responden yang menjawab setuju sebanyak 20 orang (58,82) dan
responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 1 orang (2,94).

8. Jawaban responden mengenai pernyataan saya secara konsisten bekerja
sendiri sesuai dengan SOP dalam menyelesaikan pekerjaan saya,
menunjukkan bahwa responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 10
orang (29,42), responden yang menjawab setuju sebanyak 20 orang
(58,82) dan responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 4 orang
(11,76).

9. Jawaban responden mengenai pernyataan saya berusaha mengembangkan
pengetahuan agar mampu melakukan pekerjaan dengan lebih baik,
menunjukkan bahwa responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 12
orang (35,30), responden yang menjawab setuju sebanyak 21 orang
(61,76) dan responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 1 orang

(2,94).
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10. Jawaban responden mengenai pernyataan demi tercapainya tujuan
perusahaan saya harus saling membantu dalam melaksanakan tugasnya,
menunjukkan bahwa responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 13
orang (38,24), responden yang menjawab setuju sebanyak 20 orang
(58,82) dan responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 1 orang
(2,94).

Berdasarkan dari penjelasan jawaban responden tentang budaya kerja (X2)
diatas, dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden memilih setuju.
4.1.2.4 Motivasi
Berikut ini merupakan deskripsi dari jawaban responden tentang variabel

Motivasi (Z) yang disajikan pada tabel berikut ini :

Tabel 1V.8
Skor Angket Variabel Motivasi (Z)

No. Jawaban
SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F|l % | F| % F | %
1 |15 |4412 19 5588 O 0 0 0 0 | 0 | 34100
2 |12 |3529| 19 |5588| 3 | 883 | O 0 0| O | 34100
3 7 12059 25 7353 2 | 588 | 0 0 0 | 0 | 34100
4 8 1235325 |7353] 1 | 294 | 0 0 0| O | 34100
5 8 12353 26 7647 0 0 0 0 0 | 0 | 34100
6 9 2647 |23 6765 2 | 588 | 0 0 0| O | 34100
7 7 1205925 7353 2 |58 0 0 0 | 0 | 34100
8 8 [2353 |26 7647| 0 0 0 0 0| O | 34100
9 | 10 129,41 24 |7059 | O 0 0 0 0 | 0 | 34100
10 | 12 | 35,29 | 22 | 64,71 O 0 0 0 0| O | 34100
11 | 8 | 2353 | 26 (76,47 O 0 0 0 0 | 0 | 34100
12 | 7 2059 | 27 | 7941 O 0 0 0 0| O | 34100

Sumber : Data Diolah (2021)
Berdasarkan data pada tabel 1V.8 diatas, skor angket pada variabel Motivasi

(2) dapat diuraikan sebagai berikut:
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1. Jawaban responden mengenai pernyataan saya berusaha menyelesaikan
pekerjaan semaksimal mungkin, menunjukkan bahwa responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 15 orang (44,12) dan responden yang
menjawab setuju sebanyak 19 orang (55,88).

2. Jawaban responden mengenai pernyataan saya bekerja keras dilapangan
maupun di dalam instansi untuk kelancaran survei yang dilaksanakan,
menunjukkan bahwa responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 12
orang (35,29), responden yang menjawab setuju sebanyak 19 orang
(55,88) dan responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 3 orang
(8,83).

3. Jawaban responden mengenai pernyataan saya berusaha berinovasi dalam
setiap pekerjaan, menunjukkan bahwa responden yang menjawab sangat
setuju sebanyak 7 orang (20,59), responden yang menjawab setuju
sebanyak 25 orang (73,53) dan responden yang menjawab kurang setuju
sebanyak 2 orang (5,88).

4. Jawaban responden mengenai pernyataan saya dapat menggunakan
teknologi terbaru dalam bekerja, menunjukkan bahwa responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang (23,53), responden yang
menjawab setuju sebanyak 25 orang (73,53) dan responden yang
menjawab kurang setuju sebanyak 1 orang (2,94).

5. Jawaban responden mengenai pernyataan saya berusaha bekerja untuk

mencapai prestasi kerja yang lebih tinggi, menunjukkan bahwa responden
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yang menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang (23,53) dan responden

yang menjawab setuju sebanyak 26 orang (76,47).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya diberi penghargaan atas

prestasi yang diraih, menunjukkan bahwa responden yang menjawab
sangat setuju sebanyak 9 orang (26,47), responden yang menjawab setuju
sebanyak 23 orang (67,65) dan responden yang menjawab kurang setuju

sebanyak 2 orang (5,88).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya selalu berusaha memahami

perintah dalam pekerjaan yang diberikan, menunjukkan bahwa responden
yang menjawab sangat setuju sebanyak 7 orang (20,59), responden yang
menjawab setuju sebanyak 25 orang (73,53) dan responden yang

menjawab kurang setuju sebanyak 2 orang (5,88).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya mampu memahami tugas

dan kewajiban di unit bagian kerja saya, menunjukkan bahwa responden
yang menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang (23,53) dan responden

yang menjawab setuju sebanyak 26 orang (76,47).

. Jawaban responden mengenai pernyataan saya selalu berusaha untuk

menjadi lebih baik di masa akan datang, menunjukkan bahwa responden
yang menjawab sangat setuju sebanyak 10 orang (29,41) dan responden
yang menjawab setuju sebanyak 24 orang (70,59).

Jawaban responden mengenai pernyataan saya berusaha mengembangkan

kemampuan saya dalam bekerja, menunjukkan bahwa responden yang
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menjawab sangat setuju sebanyak 12 orang (35,29) dan responden yang
menjawab setuju sebanyak 22 orang (64,71).

11. Jawaban responden mengenai pernyataan saya berusaha menjaga
kenyamanan dalam bekerja, menunjukkan bahwa responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang (23,53) dan responden yang
menjawab setuju sebanyak 26 orang (76,47).

12. Jawaban responden mengenai pernyataan saya dapat memilih rekan kerja
dalam melakukan kerjasama yang baik, menunjukkan bahwa responden
yang menjawab sangat setuju sebanyak 7 orang (20,59) dan responden
yang menjawab setuju sebanyak 27 orang (79,41).

Berdasarkan dari penjelasan jawaban responden tentang motivasi (Z) diatas,
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden memilih setuju.
4.1.3 Analisis Data

Bagian ini menganalisis data yang dijelaskan dari data sebelumnya, yaitu
deskripsi data. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan model persamaan

Struktural Partial Least Squares (SEM-PLS).
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Ada dua tingkatan kelompok dalam analisis SEM-PLS. Dengan kata lain,
itu adalah analisis model pengukuran (outer model), yaitu validitas konvergen
(Convergent Validity); reliabilitas dan validitas (construct reliability and validity);
Validitas diskriminasi dan analisis model struktural (inner model), yaitu koefisien
determinasi (R?), fsquare dan pengujian hipotesis (Jr et al., 2014).
4.1.3.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Tujuan dari analisis ini adalah untuk mengevaluasi validitas (keakuratan)
dan reliabilitas (kehandalan) dari variabel-variabel penyusun yang diteliti, yaitu
variabel-variabel tersebut.

1) Konsistensi Internal (Internal Consistency)
Konsistensi internal adalah bentuk reliabilitas yang digunakan untuk

mengevaluasi konsistensi hasil antar item dalam tes yang sama. Ini menentukan

Mi2
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apakah skor item memiliki komposisi yang sama. Jika nilai composite reliability >
0,60, kriteria untuk menyimpulkan variabel penyusunnya dianggap valid dan

reliabel (Jr et al., 2017).

Tabel 1V.9
Nilai Composite Reliability (CR)
Composite Reliability Hasil Uji
(CR)
Beban Kerja (X1) 0,976 Reliabel
Budaya Kerja (X2) 0,963 Reliabel
Kinerja () 0,960 Reliabel
Motivasi (Z) 0,971 Reliabel
Beban Kerja (X1)*Motivasi (Z) 1,000 Reliabel
Budaya Kerja (X2)*Motivasi (Z) 1,000 Reliabel

Sumber : SmartPLS 3.3.3 (2021)

Berdasarkan tabel 1V.10 diatas, menunjukkan bahwa nilai composite
reliability pada setiap variabel adalah > 0,60. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel yang digunakan dalam penelitian dinyatakan reliabel.

2) Validitas Konvergen (Convergent Validity).

Pada tahap ini, besarnya korelasi antara indikator dan struktur latennya
menjadi jelas. Oleh karena itu, nilai loading factor dihasilkan. Nilai loading factor
dikatakan tinggi jika komponen atau indikator tersebut memiliki korelasi lebih
besar dari 0,7 dengan komponen yang diukur. Namun, untuk studi pengembangan
awal, loading factor 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup (Ghozali, 2008).

Kriteria penarikan kesimpulan validitas konvergen adalah valid atau
tidaknya dilihat dari outer loading. Dalam praktik terbaik, setiap indikator
diharapkan mampunyai nilai outer lebih besar dari 0,7. Apabila nilai outer loading
> 0,4 sampai dengan < 0,7 juga dapat dipertimbangkan terutama pada penelitian

baru atau eksploratif. Akan tetapi, jika nilai outer loading lebih kecil dari 0,4 maka
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indikator harus dibuang dari variabel dan dilakukan uji pengujian ulang validitas
konvergen sebelum dilanjutkan kepada pengujian validitas diskriminan (Jr et al.,
2017).

Berikut ini adalah data hasil pengujian validitas konvergen. Tabel dibawah

ini menyajikan nilai-nilai loading faktor untuk setiap indikator sebagai berikut:

Tabel 1V.10
Nilai Outer Loading
Pernyataan | BK (X1) | BudK (X2) | Kinerja (Y) | Motivasi (Z) | Hasil Uji

X11 0,929 Valid
X1.2 0,918 Valid
X1.3 0,941 Valid
X1.4 0,948 Valid
X1.5 0,916 Valid
X1.6 0,950 Valid
X1*Z 1,040 Valid
X2.1 0,816 Valid
X2.2 0,849 Valid
X2.3 0,819 Valid
X2.4 0,795 Valid
X2.5 0,861 Valid
X2.6 0,887 Valid
X2.7 0,922 Valid
X2.8 0,853 Valid
X2.9 0,866 Valid
X2.10 0,820 Valid
X2*Z 1,313 Valid

Y1l 0,873 Valid

Y2 0,905 Valid

Y3 0,778 Valid
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Y4 0,831 Valid
Y5 0,701 Valid
Y6 0,757 Valid
Y7 0,750 Valid
Y8 0,914 Valid
Y9 0,789 Valid
Y10 0,813 Valid
Y11 0,512 Tidak Valid
Y12 0,731 Valid
Y13 0,738 Valid
Y14 0,862 Valid
Z1 0,734 Valid
Z2 0,791 Valid
Z3 0,909 Valid
Z4 0,833 Valid
Z5 0,939 Valid
Z6 0,778 Valid
Zi 0,841 Valid
Z8 0,906 Valid
Z9 0,883 Valid
Z10 0,816 Valid
Z11 0,884 Valid
Z12 0,953 Valid

Sumber: SmartPLS 3.3.3 (2021)

Berdasarkan tabel 1V.10 diatas, dapat diketahui bahwa nilai loading factor

pada setiap indikator adalah > 0,70. Sehingga maka dapat disimpulkan bahwa

indikator di setiap variabel pada penelitian ini adalah valid dilihat dari sisi validitas

konvergen. Artinya, semua nilai indikator adalah konvergen (sebangun/sejalan)

dengan nilai variabelnya.
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Pengujian ini bertujuan untuk mengevaluasi valid tidaknya indikator suatu

variabel penyusun. Pengukuran terbaik saat ini dalam website SmartPLS adalah

dengan memeriksa nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT <

0,09 maka konfigurasi tersebut memiliki validitas identifikasi yang sangat baik

(Juliandi, 2018).

Tabel dibawah ini yaitu disajikan hasil uji Discriminant Validity sebagai

berikut:
Tabel I1V.11
Nilai Validitas Diskriminan
Beban | Beban | Budaya | BudK | Kinerja | Motivasi
Kerja | Kerja Kerja (X2)* (Y) 2
(X1) (Xa)* (X2) | Motivasi
Motivasi 2)
(2)
Beban Kerja (X1) [ 0,934
Beban Kerja 0,234 1,000
(X1)*Motivasi (Z)
Budaya Kerja 0,011 0,415 0,849
(X2)
BudK (X2)* 0,328 | 0,273 0,435 1,000
Motivasi (Z)
Kinerja (Y) 0,304 | 0,371 0,484 0,213 0,806
Motivasi (Z) 0,420 | 0,425 0,225 0,070 0,751 0,858

Sumber : SmartPLS 3.3.3 (2021)

Berdasarakan tabel 1V.11 diatas, dapat diketahui bahwa nilai korelasi

antara variabel laten tersebut dengan variabel laten itu sendiri lebih besar daripada

nilai korelasi antara variabel laten tersebut dengan variabel laten lainnya. Sehingga

disimpulkan bahwa nilai HTMT tersebut telah memenuhi syarat discriminant

validity pada penelitian ini.
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4.1.3.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Uji ini dilakukan untuk mengetahui hubungan antara konstruk eksogen dan
endogen yang telah menjadi hipotesis pada penelitian ini (Jr et al., 2017). Minimal
ada dua bagian yang perlu di analisis di dalam model ini, yaitu koefisien determinasi
dan pengujian hipotesis.

1) Koefisien Determinasi (R-Square)

R-square adalah ukuran laju perubahan nilai (endogen) yang terpengaruh
dan dapat dijelaskan oleh variabel yang terpengaruh (eksogen). Ini membantu
memprediksi apakah model itu baik atau buruk (Juliandi, 2018). Hasil R-square
untuk variabel laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa model tersebut
adalah substansial (baik); 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah
moderat (sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah
(buruk) (Juliandi, 2018).

Berdasarakan pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunakan

software SmartPLS 3.3.3, diperoleh nilai R-Square yang dapat dilihat pada tabel

dibawabh ini:
Tabel 1V.12
Hasil Uji R-square
R-Square R-Square Adjusted
Kinerja (Y) 0,674 0,615

Sumber : SmartPLS 3.3.3 (2021)

Berdasarkan tabel IV.12 diatas, diketahui bahwa nilai R-Square dari
kinerja (Y) adalah 0,674 yang berarti beban kerja (X1), budaya kerja (X2) dan
motivasi (Z) mampu mempengaruhi kinerja (Y) sebesar 67,4%. Dengan demikian

model tergolong substansial (kuat).
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2) f-Square
f-square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relative dari
suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi
(endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria penarikan kesimpulan adalah jika nilai 2
sebesar 0,02 maka terdapat efek yang kecil (lemah) dari variabel eksogen terhadap
endogen, nilai f> sebesar 0,15 maka terdapat efek yang moderat dari variabel
eksogen terhadap endogen, nilai f2 sebesar 0,35 maka terdapat efek yang besar dari

variabel eksogen terhadap endogen (Juliandi, 2018).

Tabel 1V.13
Hasil Uji f-square
f-Square
Beban Kerja (X1) -> Kinerja (Y) 0,000
Beban Kerja (X1)*Motivasi (Z) -> Kinerja (YY) 0,014
Budaya Kerja (X2)-> Kinerja () 0,242
Budaya Kerja (X2) *Motivasi (Z) -> Kinerja (Y) 0,002
Motivasi (Z) -> Kinerja (Y) 0,991

Sumber : SmartPLS 3.3.3 (2021)

Dari tabel 1V.13 diatas diketahui bahwa:

1. Pengaruh varibel beban kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Y)
sebesar 0,000 maka terdapat efek yang kecil (lemah).

2. Pengaruh varibel beban kerja (X2) melalui motivasi (Z) terhadap
kinerja pegawai (Y) sebesar 0,014 maka terdapat efek yang kecil
(lemah).

3. Pengaruh varibel budaya kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y)

sebesar 0,242 maka terdapat efek yang sedang.
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4. Pengaruh varibel budaya kerja (X2) melalui motivasi (Z) terhadap
kinerja pegawai (YY) sebesar 0,002 maka terdapat efek yang kecil
(lemah).

5. Pengaruh varibel motivasi (Z) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar

0,991 maka terdapat efek yang besar.
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3) Pengujian Hipotesis
Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model structural.
Tujuannya adalah menguiji signifikansi semua hubungan atau pengujian hipotesis.
a. Pengujian Pengaruh Langsung (Direct Effect)
Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh langsung
suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi

(endogen) (Juliandi, 2018). Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif
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maka pengaruh suatu variabel searah, jika nilai suatu variabel eksogen meningkat
atau naik, maka nilai variabel endogen juga meningkat atau naik. Sebaliknya, jika
nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif maka pengaruh suatu variabel
berlawanan arah, jika nilai suatu variabel eksogen meningkat atau naik, maka nilai
variabel endogen menurun (Juliandi, 2018).

Jika nilai t-statistik >1,96 dengan tingkat signifikansi p-values 0,05 (5%)
dan koefisien beta bernilai positif maka pengaruh variabel eksogen terhadap
variabel endogen adalah signifikan, akan tetapi apabila nilai probabilitas >0,05
maka pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen adalah tidak signifikan
(Juliandi, 2018).

Berikut ini adalah hasil pengujian hipotesis hubungan langsung yang dapat

dilihat pada tabel dibawah ini yaitu sebagai berikut:

Tabel 1V.14
Hasil Uji Direct Effect
Original | Sample | Standard | T-Statistics P
Sample | Mean | Deviation | (|O/STDE]|) | Values
(O) (M) (STDEV)
Beban Kerja (X1) 0,015 0,091 0,197 0,078 0,938
-> Kinerja (Y)
Budaya Kerja 0,348 0,307 0,182 1,912 0,056
(X2)-> Kinerja (Y)
Motivasi (Z) -> 0,699 0,616 0,308 2,270 0,024
Kinerja (Y)

Sumber : SmartPLS 3.3.3 (2021)

Berdasarkan dari tabel 1V.14 hasil uji signifikansi diatas dapat
disimpulkan sebagai berikut:

1. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja mempunyai nilai koefisien beta

sebesar 0,015 dan t-statistik yaitu sebesar 0,078. Dari hasil ini

dinyatakan t-statistik tidak signifikan, karena <1,96 dengan p-value



97

>0,938 maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh positif
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor Badan Pusat
Statistik Kabupaten Deli Serdang.
2. Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja mempunyai nilai koefisien beta
sebesar 0,348 dan t-statistik sebesar1,912. Dari hasil ini dinyatakan t-
statistik tidak signifikan, karena <1,96 dengan p-value >0,056 maka
dapat disimpulkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap Kinerja pegawai pada kantor Badan Pusat Statistik
Kabupaten Deli Serdang.
3. Pengaruh motivasi terhadap kinerja mempunyai nilai koefisien beta
sebesar 0,699 dan t-statistik sebesar 2,270. Dari hasil ini dinyatakan t-
statistik signifikan, karena >1,96 dengan p-value <0,024 maka dapat
disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja pegawai pada kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Deli
Serdang.
b. Pengujian Efek Moderasi (Moderating Effect)
Variabel moderating adalah merupakan variabel independen yang
memperkuat atau memperlemah hubungan antara variabel independen lainnya
terhadap variabel dependen (Ghozali, 2014). Berikut ini adalah hasil pengujian efek

moderasi yang dapat dilihat pada tabel dibawah ini yaitu sebagai berikut:
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Tabel 1V.15
Hasil Uji Moderating Effect
Original | Sample | Standard | T-Statistics P
Sample Mean Deviation | (JO/STDE]) | Values
(O) (M) (STDEV)
Beban Kerja -0,079 0,064 0,251 0,313 0,754
(X1)*Motivasi (Z)
-> Kinerja (Y)
Budaya Kerja 0,023 -0,052 0,200 0,117 0,907
(X2) *Motivasi
(Z2) -> Kinerja (Y)

Sumber : SmartPLS 3.3.3 (2021)

Berdasarkan dari tabel 1V.15 pengujian efek moderating diatas dapat

disimpulkan sebagai berikut:

1. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja yang dimoderasi oleh motivasi

mempunyai nilai koefisien beta sebesar -0,079 dan t-statistik sebesar
0,313. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik tidak signifikan, karena <1,96
dengan p-value > 0,754 maka dapat disimpulkan bahwa motivasi tidak
terbukti memiliki efek moderat pada hubungan beban kerja dan kinerja
pegawai pada kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Deli Serdang.

. Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja yang dimoderasi oleh motivasi
mempunyai nilai koefisien beta sebesar 0,023 dan t-statistik sebesar
0,117. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik tidak signifikan, karena <1,96
dengan p-value > 0,907 maka dapat disimpulkan bahwa motivasi tidak
terbukti memiliki efek moderat pada hubungan budaya kerja dan kinerja

pegawai pada kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Deli Serdang.

4.2 Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian yang didapatkan oleh peneliti, maka dapat

dilakukan pembahasan sebagai berikut:
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4.2.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Beban kerja merupakan konsekuensi dari kegiatan yang diberikan kepada
pekerja yang dalam beberapa kerjasama terakhir semakin meningkat. Pada instansi
pemerintah yang berorientasi sebagai bentuk pelayanan terhadap masyarakat, beban
kerja merupakan kontributor penting terhadap kinerja pegawai akibat dari
permintaan.

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa beban Kkerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai yang dinilai dengan koefisien beta
sebesar 0,015 dan nilai P-values 0,938 > 0,05. Sedangkan nilai thitung Sebesar 0,078
< ftwper 1,96. Hal ini berarti variabel beban kerja terhadap kinerja pegawai
berpengaruh dan tidak signifikan.

Nilai positif tersebut dapat dijadikan prediksi bahwa jika nilai beban kerja
meningkat maka nilai kinerja juga meningkat. Namun, walaupun positif tetapi
pengaruh antar variabel tersebut tidak signifikan. Nilai yang tidak signifikan
tersebut mengindikasikan bahwa nilai beban kerja adalah tidak nyata (tidak
berpengaruh besar) kontribusinya dalam meningkatkan nilai kinerja pegawai.

Setiap karyawan memiliki masing-masing beban pekerjaan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan ataupun atasan. Dari hasil pengolahan kuesioner,
menunjukkan bahwa mayoritas responden menjawab setuju pada bagian beberapa
bagian angket. Salah satu contoh nya pada bagian “penggunaan waktu kerja dan
target yang harus dicapai”. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai dengan beban
kerja sudah cukup baik di terapkan di kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Deli

Serdang.
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Namun, beban kerja yang diberikan tidak selamanya mampu dikerjakan
oleh pegawai terutama dalam meningkatkan kinerja pegawai. Kondisi ini dapat
dilihat dari hasil angket, bahwa masih ada responden yang menjawab kurang setuju
dan tidak setuju. Salah satu contoh nya pada bagian angket “target yang harus
dicapai”, sebanyak responden menjawab kurang setuju dan tidak setuju.

Ini dapat disebabkan oleh kurang nya waktu yang telah ditentukan dengan
beban pekerjaan yang cukup sulit diterima oleh pegawai. Misal nya dalam hal
pekerjaan itu sendiri yang memang tidak sesuai dengan bidangnya dan kemampuan
yang terbatas dimiliki oleh pegawai serta kurangnya waktu istirahat sehingga
pegawai tidak mampu dalam mengerjakan dan menyelesaikan pekerjaannya dengan
maksimal.

Untuk masa yang akan diharapkan, pegawai lebih bertanggung jawab atas
pekerjaan nya. Pegawai juga harus lebih tekun, mempunyai sikap tanggung jawab
yang kuat dalam menerima pekerjaan yang sudah diemban kepadanya dengan
menyelesaikan sebelum tenggat waktu yang diberikan agar waktu istirahat juga
cukup di dapatkan.

Apabila hal ini dapat dilaksanakan dengan baik, maka beban kerja yang
diterapkan oleh pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Deli Serdang dapat
berjalan dengan baik dan dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Menurut Yo & Surya (2015) beban kerja adalah sejumlah kegiatan yang
membutuhkan keahlian dan harus dikerjakan dalam jangka waktu tertentu dalam

bentuk fisik ataupun psikis.
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Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Nabawi, 2019); (Fransiska & Tupti, 2020); (Astuti & Lesmana,
2018); dan Khasifah & Nugraheni, 2016), yang menyatakan beban kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Tetapi hasil penelitian ini sejalan
dengan (Sitepu, 2013) dan (Kusuma & Soesatyo, 2014) yang menunjukkan beban
kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

4.2.2 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Budaya kerja merupakan kawah candra dimuka untuk mengubah cara kerja
lama menjadi cara kerja baru yang berorientasi pada upaya produk (jasa atau
barang), cara kerja dan SDM harus dapat diukur dan menjadi kesepakatan bersama.
Pengukuran kualitas, antara lain dari aspek persyaratan, bentuk, warna, estetika,
ketahanan, performa atau kinerja, waktu, jaminan, pelayanan dan lain-lain.

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa budaya kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai yang dinilai dengan koefisien beta
sebesar 0,348 dan nilai P-Values nya 0,056 > 0,05. Sedangkan nilai thitung Sebesar
1,912 < twaner 1,96. Hal ini berarti pengaruh variabel budaya kerja terhadap kinerja
pegawai adalah tidak signifikan.

Nilai yang positif tersebut dapat dijadikan prediksi bahwa jika budaya kerja
meningkat maka nilai kinerja juga meningkat. Namun, walaupun positif tetapi
pengaruh antar variabel tersebut tidak signifikan. Nilai yang tidak signifikan
tersebut mengindikasikan bahwa nilai budaya kerja adalah tidak nyata (tidak

berpengaruh besar) kontribusinya dalam meningkatkan nilai kinerja pegawai.
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Dari hasil pengolahan kuesioner, menunjukkan bahwa mayoritas responden
menjawab setuju pada bagian beberapa bagian angket. Salah satu contoh nya pada
bagian “kerjasama”. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai dengan budaya kerja
sudah cukup baik di terapkan di kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Deli
Serdang.

Namun, budaya kerja ini tidak selamanya mampu memberikan efek positif
terhadap pegawai terutama dalam meningkatkan kinerja pegawai. Kondisi ini dapat
dilihat dari hasil angket, bahwa masih ada responden yang menjawab kurang setuju
pada beberapa sub bagian kuesioner. Salah satu contohnya pada bagian “dalam hal
kerjasama” sebanyak 10 responden menjawab kurang setuju.

Hal ini disebabkan bahwa pegawai tidak memiliki sikap saling
ketergantungan dalam melakukan pekerjaannya. Sehingga pegawai terlihat kurang
berinteraksi antar pegawai maupun mitra (pegawai honorer) dan kurang nya
kerjasama yang diterapkan.

Diharapkan kedepan nya, pegawai lebih sering berinteraksi dengan pegawai
maupun mitra (pegawai honorer) agar budaya kerja khususnya dalam bidang
kerjasama yang ada di lingkungan BPS Kabupaten Deli Serdang dapat berjalan
dengan baik dan dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Hasil Penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Noverina & Susbiyani, 2020); Anggeline et al., 2017); (Fatimah &
Frinaldi, 2020) dan (Sanjaya, 2021) yang menyatakan bahwa budaya Kkerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
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4.2.3 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimoderasi

Motivasi

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diketahui pengaruh beban Kkerja
terhadap kinerja pegawai yang dimoderasi oleh motivasi mempunyai koefisien jalur
sebesar -0,079 dan nilai P-Values nya sebesar 0,754 > 0,05. Sedangkan nilai thitung
sebesar 0,313 < taner 1,96. Dengan demikian, variabel motivasi tidak memoderasi
pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan fakta yang penulis amati, di mana dalam
penerapan beban kerja yang diberikan oleh atasan bersifat rutin dan selalu
menambah jumlah jam kerja yang membuat pegawai sering pulang lebih lama dari
waktu sebenarnya.

Selain itu beban kerja yang diberikan juga harus diselesaikan tepat waktu
seperti laporan pekerjaan dan beberapa pekerjaan lainnya seperti mendatangi rumah
warga yang terkena sampel pencacahan jika dokumen yang diajukan belum
memenuhi syarat.

Oleh sebab itu di dalam pencapaian kinerja pegawai lebih baik diutamakan
untuk meningkatkan rasa patuh terhadap beban kerja yang lebih baik yang telah di
terapkan oleh instansi dan diprantarai oleh motivasi kerja. Salah satu faktor yang
mempengaruhi motivasi seseorang adalah pekerjaan itu sendiri dimana tanggung
jawab sangat dibutuhkan dalam menjalankan tugas untuk mengembangkan Kkarir
yang ada pada masing-masing pekerja (Sunyoto, 2015).

Hasil Penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang

dilakukan oleh (Aksama et al., 2019) yang menyatakan bahwa berpengaruh secara
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positif dan signifikan serta memperlemah hubungan beban kerja dengan kinerja
pegawai.
4.2.4 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimoderasi

Motivasi

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diketahui pengaruh budaya kerja
terhadap kinerja pegawai yang dimoderasi oleh motivasi mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,023 dan nilai P-Values nya sebesar 0,907 > 0,05. Sedangkan nilai thitung
sebesar 0,117 < twaner 1,96. Dengan demikian, variabel motivasi tidak memoderasi
pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai.

Fakta yang penulis dapatkan yang sejalan dengan hasil penelitian ini adalah
ketika adanya tuntutan pekerjaan dengan cara tim, Sebagian tim menunjukkan
penurunan dalam kinerja dimana biasanya pegawai dan mitra selalu kompak dalam
melaksanakaan pekerjaan nya serta dapat tuntas sebelum waktunya dan terdapat
kurang komunikasi. Hal tersebut merupakan dampak dari sebagian pegawai tidak
memiliki rasa sosialisasi dan solidaritas yang tinggi.

Dari budaya kerja yang terjalin baik oleh pegawai, maka pegawai mampu
bekerja dengan baik karena perilaku yang baik, disiplin kerja yang baik dan adanya
kerjasama tim dalam pekerjaan, maka akan menghasilkan pekerjaan yang
maksimal, walau akan terdapat hambatan-hambatan namun dengan kerjasama tim
dan kekompakan pasti akan mendapatkan jalan keluar dari setiap masalah yang ada
pada pekerjaan.

Pekerjaan apabila dilakukan secara bersama-sama maka akan terasa ringan

walaupun banyak. Oleh sebab itu di dalam pencapaian kinerja pegawai lebih baik
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diutamakan untuk meningkatkan rasa patuh terhadap budaya kerja yang lebih baik
yang telah di terapkan oleh instansi tanpa harus diprantarai oleh motivasi kerja.
Hasil Penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Lestari et al., 2017) dan (Bambang & Aprianis, 2021) yang
menyatakan bahwa motivasi tidak memoderasi pengaruh budaya kerja terhadap

Kinerja pegawai.



BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka dapat disimpulkan yang berkaitan dengan pengaruh beban kerja
dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai melalui motivasi sebagai variabel
moderating pada kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Deli Serdang adalah
sebagai berikut:

1. Ada pengaruh positif dan tidak signifikan beban kerja terhadap kinerja
pegawai di BPS Kabupaten Deli Serdang.

2. Ada pengaruh positif dan tidak signifikan budaya kerja terhadap kinerja
pegawai di BPS Kabupaten Deli Serdang.

3. Motivasi tidak memoderasi pengaruh beban kerja terhadap Kinerja
pegawai.

4. Motivasi tidak memoderasi pengaruh budaya kerja terhadap Kkinerja
pegawai.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka penulis

dapat menyarankan hal-hal sebagai berikut:

1. Untuk masa yang akan datang diharapkan, pegawai lebih bertanggung
jawab atas pekerjaan nya. Pegawai juga harus lebih tekun, mempunyai
sikap tanggung jawab yang kuat dalam menerima pekerjaan yang sudah
diemban kepadanya dengan menyelesaikan sebelum tenggat waktu yang

diberikan agar waktu istirahat juga cukup di dapatkan.
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2. Diharapkan kedepan nya, pegawai lebih sering berinteraksi dengan
pegawai maupun mitra (pegawai honorer) agar budaya kerja khususnya
dalam bidang kerjasama yang ada di lingkungan BPS Kabupaten Deli
Serdang dapat berjalan dengan baik dan dapat meningkatkan kinerja
pegawai.

3. Sehingga kedepannya instansi dapat melakukan pelatihan dan
pengembangan diri kepada pegawai agar mereka dapat melaksanakan
survei dengan baik dan tidak bermalas-malasan dalam bekerja agar data
yang di survei sesuai dengan peraturan yang ada didalam BPS

4. Untuk meningkatkan Kkinerja pegawai dapat dilakukan dengan cara
memberikan motivasi bagi pegawai agar semangat bekerja dan memiliki
kreatif dalam bekerja. Perlu pula kepekaan untuk sesegera mungkin
membantu pekerjaan rekan kerja setelah pekerjaan sendiri selesai,
sehingga disamping melakukan pekerjaan kantor, pegawai juga
melakukan interaksi antara kinerja pegawai.

5. Sehubungan dengan keterbatasan yang ada pada penulis, penelitian ini
masih terdapat kelemahan-kelemahan dan belum mengungkapkan seluruh
variabel yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPS Kabupaten Deli
Serdang, diharapkan peneliti lain agar dapat memperluas atau menambah
variabel penelitian, tidak hanya terbatas pada empat variabel melainkan

lebih dari empat variabel.
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5.3 Keterbatasan Penelitian

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

Beberapa keterbatasan dalam penelitian tersebut, antara lain: Jumlah
responden yang hanya 34 orang, tentunya masih kurang untuk menggambarkan
keadaan yang sesungguhnya; Dalam proses pengambian data, informasi yang
diberikan responden melalui kuesioner 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 kuesionernya.
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Lampiran

DATA RESPONDEN

Kepada Yth. Bapak/Ibu/Saudara/l untuk mejawab seluruh penyataan yang
ada dengan jujur dan sesui dengan keadaan yang sebenarnya.

Nama / No. Urut PP TSP PERPTPTUTPTYY ASURPROROR
Umur e, Tahun

Jenis Kelamin® ‘L/P

Pendidikan Terakhir” : a. SMA b. D3 c.S1 d. S2

Lama Bekerja” ra.<5tahun b.5-20tahun c.> 20 tahun

*Berilah tanda silang (x) pada jawaban yang sesuai dengan anda

Berilah tanda silang (X) pada alternatif jawaban disebelah kanan pernyataan
dibawah ini sesuai dengan pendapat bapak/ibu/sdr/i.

Singkatan dalam kolom alternative jawaban ini dimaknai sebagai berikut :

SS = Sangat Setuju

S = Setuju

RR = Ragu-Ragu

TS = Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju

Bagaimana menurut anda mengenai hal-hal berikut ini :
KINERJA PEGAWAI (Y)

PERNYATAAN SS| S |RR| TS |STS
Kualitas
1. | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cermat dan teliti
2. | Saya merasa mampu meminimalisir kesalahan dalam bekerja
Kuantitas
3. | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan cepat
4. | Saya merasa mampu bekerja secara optimal




Disiplin Kerja

5. | Saya selalu menaati perintah atau instruksi dari atasan tanpa
pernah melanggarnya
6. | Saya selalu hadir tepat waktu sesuai yang telah ditetapkan
dalam peraturan perusahaan
Inisaitf
7. | Saya sering menyelesaikan pekerjaan dengan cara yang
berbeda agar mencapai hasil yang terbaik
8. | Saya bersedia memperbaiki kesalahan tanpa harus diperintah
oleh atasan
Ketelitian
9. | Dalam bekerja saya menyelesaikan tugas yang diberikan
dengan teliti dan tepat
10. | Saya melakukan sensus atau survey dengan sangat teliti dan
meminimalisir kesalahan yang akan terjadi
Kepemimpinan
11. | Kepala bagian saya tidak membeda-bedakan antara karyawan
yang satu dengan yang lain dalam pemberian tugas.
12. | Kepala bagian saya sering dipercaya untuk mewakili
perusahaan dalam setiap rapat instansi.
Kejujuran
13. | Saya bekerja sesuai dengan keadaan yang sebenarnya, tidak
menambah maupun mengurangi fakta yang ada
14. | Saya taat pada peraturan-peraturan, baik diawasi maupun
tidak diawasi
BEBAN KERJA (X1)
PERNYATAAN SS RR | TS | STS
Kondisi Kerja
15. | Beban kerja saya sehari-hari sudah sesuai dengan standar
pekerjaan
16. | Saya merasa pekerjaan yang diberikan sesuai dengan
kemampuan yang saya miliki
Penggunaan Waktu Kerja
17. | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu
yang ditentukan dalam beban kerja.
18. | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan yang sifatnya mendadak

dalam jangka waktu yang singkat.




Target Yang Harus Dicapai

19.

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tingkat kesulitan
yang tinggi.

20. | Saya dapat mencapai pekerjaan sesuai yang di harapkan.
BUDAYA KERJA (X2)
PERNYATAAN SS RR | TS | STS
Kreatifitas
21. | Saya mencari cara-cara yang baru untuk melakukan sesuatu
hal, walaupun 118erjasam-cara yang sudah ada
22. | Saya tertarik untuk mempelajari sesuatu yang baru
Ketekunan
23. | Saya selalu patuh terhadap semua aturan yang telah di
tetapkan oleh instansi
24. | Saya melakukan pekerjaan dengan tekun agar saya dapat
meraih penghargaan
Kerjasama
25. | Saya diberikan tugas dibangun atas dasar kepercayaan akan
kemampuan saya
26. | Dalam menjalankan tugas saya dan tim memiliki sikap saling
ketergantungan berdasarkan urutan tugas
Integritas
27. | Kerja efektif merupakan komitmen saya dalam menjalankan
setiap aktivitas kerja
28. | Saya secara konsisten bekerja sendiri sesuai dengan SOP
dalam menyelesaikan pekerjaan saya
Rasionalitas
29. | Saya berusaha mengembangkan pengetahuan agar mampu
melakukan pekerjaan dengan lebih baik
30. | Demi tercapainya tujuan perusahaan saya harus saling
membantu dalam melaksanakan tugasnya.
MOTIVASI KERJA (2)
PERNYATAAN SS RR | TS | STS
Kerja Keras
31. | Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan semaksimal

mungkin




32.

Saya bekerja keras dilapangan maupun di dalam instansi
untuk kelancaran survei yang dilaksanakan

Orientasi Masa Depan

33.

Saya berusaha berinovasi dalam setiap pekerjaan

34.

Saya dapat menggunakan teknologi terbaru dalam bekerja

Tingkat Cita-Cita Yang Tinggi

35.

Saya berusaha bekerja untuk mencapai prestasi kerja yang
lebih tinggi

36.

Saya diberi penghargaan atas prestasi yang diraih

Orientasi Tugas Atau Sasaran

37.

Saya selalu berusaha memahami perintah dalam pekerjaan
yang diberikan

38.

Saya mampu memahami tugas dan kewajiban di unit bagian
kerja saya

Usaha Untuk Maju

39.

Saya selalu berusaha untuk menjadi lebih baik di masa akan
datang

40.

Saya berusaha mengembangkan kemampuan saya dalam
bekerja

Rekan Kerja Yang Dipilih

41.

Saya berusaha menjaga kenyamanan dalam bekerja

42.

Saya dapat memilih rekan kerja dalam melakukan kerjasama
yang baik




Hasil Kuesioner Penelitian

Motivasi (Z)

Kinerja (YY)

Budaya Kerja (X2)

Beban Kerja (X1)
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Nilai Composite Reliability (CR)

Composite Reliability

(CR)

Beban Kerja (X1) 0,976

Budaya Kerja (X2) 0,963

Kinerja (Y) 0,960

Motivasi (Z) 0,971

Beban Kerja (X1)*Motivasi (Z) 1,000

Budaya Kerja (X2)*Motivasi (Z) 1,000

Nilai Outer Loading
Pernyataan | BK (X1) | BudK (X2) | Kinerja (Y) | Motivasi (Z) | Hasil Uji

X11 0,929 Valid
X1.2 0,918 Valid
X1.3 0,941 Valid
X1.4 0,948 Valid
X1.5 0,916 Valid
X1.6 0,950 Valid
X1*Z 1,040 Valid
X2.1 0,816 Valid
X2.2 0,849 Valid
X2.3 0,819 Valid
X2.4 0,795 Valid
X2.5 0,861 Valid
X2.6 0,887 Valid
X2.7 0,922 Valid
X2.8 0,853 Valid
X2.9 0,866 Valid
X2.10 0,820 Valid
X2*Z 1,313 Valid
Y1 0,873 Valid
Y2 0,905 Valid
Y3 0,778 Valid




Y4 0,831 Valid
Y5 0,701 Valid
Y6 0,757 Valid
Y7 0,750 Valid
Y8 0,914 Valid
Y9 0,789 Valid
Y10 0,813 Valid
Y11 0,512 Tidak Valid
Y12 0,731 Valid
Y13 0,738 Valid
Y14 0,862 Valid
Z1 0,734 Valid
Z2 0,791 Valid
Z3 0,909 Valid
Z4 0,833 Valid
Z5 0,939 Valid
Z6 0,778 Valid
Zi 0,841 Valid
Z8 0,906 Valid
Z9 0,883 Valid
Z10 0,816 Valid
Z11 0,884 Valid
Z12 0,953 Valid

Nilai Validitas Diskriminan

Beban Kerja (X1) ~ Beban Kerja (X1) * Motivasi (Z) ~ Budaya Kerja (X2) ~ Budaya Kerja (X2) * Motivasi (Z)  Kinerja (V) Motivasi ()
Beban Kerja (X1) 0934
Beban Kerja (X1) * Motivasi (Z) 0234 1.000
Budlaya Kerja (X2) 0.011 0415 0.849
Budlaya Kerja (X2) * Motivasi (Z) 0328 0273 0435 1.000
Kinerja (¥) 0304 0371 0.484 0213 0.806

Motivasi (Z) 0.420 0.425 0.225 0.070 0.751 0.858



Hasil Uji R-square

R Square R Square Adjusted
0.615

Kinerja (Y) 0.674

Hasil Uji f-square

Beban Kerja (X1) Beban Kerja (X1) * Motivasi (Z)

Beban Kerja (X1)

Beban Kerja (X1) * Motivasi (Z)
Budaya Kerja (X2)

Budaya Kerja (X2) * Motivasi (Z)
Kinerja (Y)

Mativasi (Z)

Hasil Uji Direct Effect dan Moderating Effect

Original Sample (O)

Beban Kerja (X1) -> Kinerja (Y) 0.015
Beban Kerja (X1) * Motivasi (Z) -> Kinerja (Y) -0.079
Budaya Kerja (X2) -> Kinerja (Y) 0.348
Budaya Kerja (X2) * Motivasi (Z) -> Kinerja (Y) 0.023

Motivasi (Z) -> Kinerja (Y) 0.699

Sample Mean (M)
0.091

0.064

0.307

-0.052

0616

Budaya Kerja (X2) ~ Budaya Kerja (X2) * Motivasi (7)

Kinerja (Y) Motivasi (Z)

0.000
0.014
0.242
0.002

0.991

Standard Deviation (STDEV) T Statistics (|O/STDEV])

0.197
0.251
0.182
0.200
0.308

0.078
0313
1.912
0.117
2.270

P Values
0.938
0.754
0.056
0.907
0.024
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