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ABSTRAK

PENGARUH BEBAN KERJA DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PT. JUANG JAYA ABDI ALAM
SUMATERA UTARA

Mutiara Putri
Program Studi Manajemen
Email : mutiara22092000@gmail.com

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
beban kerja terhadap karyawan, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
motivasi terhadap karyawan dan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
beban kerja dan motivasi secara simultan terhadap kinerja karyawan PT. Juang
Jaya Abdi Alam Sumatera Utara. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan yang bekerja di PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara yang
berjumlah 35 orang, dimana dengan teknik pengumpulan sampel yang digunakan
adalah sampel jenuh, dimana semua anggota populasi digunakan sebagai sampel
yaitu seluruh karyawan PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara yang
berjumlah 35 Karyawan. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah wawancara (interview), studi dokumentasi dan angket
(questioner). Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi
linear Dberganda, asumsi Klasik, uji hipotesis dan koefisien determinasi.
Kesimpulan penelitian ini membuktikan bahwa terdapat pengaruh negatif dan
signifikan beban kerja terhadap kinerja karyawan, terdapat pengaruh positif dan
signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dan secara simultan terdapat
pengaruh signifikan beban kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
pada perusahaan PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara

Kata Kunci : Beban Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORKLOAD AND WORK MOTIVATION ON
EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. JUANG JAYA ABDI
ALAM, NORTH SUMATRA

Mutiara Putri
Management Study Program
Email : mutiara22092000@gmail.com

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of workload on
employees, to determine and analyze the effect of motivation on employees and to
determine and analyze the effect of workload and motivation simultaneously on
employee performance at PT. Juang Jaya Abdi Alam, North Sumatra. The
population in this study are all employees who work at PT. Juang Jaya Abdi
Alam, North Sumatra, totaling 35 people, where the sample collection technique
used was a saturated sample, where all members of the population were used as
samples, namely all employees of PT. Juang Jaya Abdi Alam North Sumatra,
totaling 35 employees. Data collection techniques used in this study were
interviews  (interviews),  documentation  studies and  questionnaires
(questionnaires). The analysis technique used in this study is multiple linear
regression, classical assumptions, hypothesis testing and coefficient of
determination. The conclusion of this study proves that there is a negative and
significant effect of workload on employee performance, there is a positive and
significant influence of work motivation on employee performance and
simultaneously there is a significant influence of workload and work motivation
on employee performance at PT. Juang Jaya Abdi Alam North Sumatra

Keywords: Workload, Work Motivation and Employee Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Pada dasarnya , setiap perusahaan sudah pasti sangat membutuhkan
sumber daya untuk mencapai tujuan dari perusahaan itu sendiri. Tanpa adanya
sumber daya maka perusahaan tidak akan bisa mencapai tujuan dengan maksimal.
Sumber daya yang dibutuhkan salah satunya adalah sumber daya manusia.
Sumber daya manusia adalah aktivitas untuk mencapai keberhasilan organisasi,
mencapai tujuan dan berbagai sasarannya serta kemampuannya menghadapi
berbagai tantangan, baik eksternal maupun internal. Manusia merupakan salah
satu faktor penting yang harus diperhatikan bagi sebuah organisasi ataupun
perusahaan, maka dari itu dibutuhkan manajemen yang baik dari setiap organisasi
maupun perusahaan.

Istilah manajemen sumber daya manusia sering disepadankan dengan
istilah manajemen personalia, manajemen sumber daya insani, manajemen
kepegawaian, manajemen tenaga Kkerja, administrasi personil, administrasi
kepegawaian, dan berbagai istilahnya. Kinerja karyawan merupakan faktor yang
sangat penting dalam menentukan performa perusahaan. Dengan adanya kinerja
yang baik maka berkembangan perusahaan akan meningkat. Kinerja atau prestasi
kerja adalah hasil (output) secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya (Saripuddin & Handayani, 2014).
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Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu organisasi atau perusahaan, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi,
secara legal dan tidak melanggar ht'l1'm Adan sesyai dengan moral maupun etika
(Jufrizen, 2018). 1

Fenomena yang terjadi pada PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara
adalah dimana para karyawaan memiliki banyak kegiatan. Adapun kegiatan yang
dilakukan untuk proses penggemukan sapi yaitu proses pembibitan yaitu
pendataan sapi yang didatangkan dari pusat atau dari Sumatera Utara. Dengan
menggunakan pengelolaan data saat ini, masih menyebabkan data tidak
terintegrasi antar data hasil rekapan admin dengan data yang diserahkan oleh
kepala bagian pengelola, sehingga hasil informasi pemantauan sapi menjadi tidak
valid.

Tidak adanya keakuratan data dalam membuat laporan dengan mencari
dan menginputkan satu persatu data sehingga mengakibatkan Kinerja
membutuhkan waktu yang cukup lama data yang disimpan menjadi tidak teratur,
kurangnya ketepatan waktu karena lamanya proses pembuatan laporan maka
sering terjadi keterlambatan informasi yang akan diberikan kepada pimpinan,
pencarian data pada proses pengarsipan data mengakibatkan pencarian sulit
dilakukan dikarenakan harus mencari data yang dibutuhkan yang memiliki jumlah
yang sangat banyak.

Kinerja penting untuk organisasi karena kinerja karyawan mengarahkan
pada kesuksesan bisnis. Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau

Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh
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seseorang (Rivai & Sagala, 2013). Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan yaitu beban kerja dan motivasi kerja. Beban kerja adalah suatu
hal yang harus di perhatikan oleh perusahaan. Beban kerja adalah sekumpulan
atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau
pemegang jabatan dalam jangka waktu (Kurnia & Daulay, 2021)..

Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu
kekuatan dalam diri orang tersebut, kekuatan pendorong inilah yang disebut
motivasi. Motivasi adalah motif yang merupakan suatu gerakan dorongan
kebutuhan dalam diri karyawan yang perlu dipenuhi agar karyawan tersebut dapat
menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi adalah kondisi
yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai tujuan dari motifnya
(Antaka, 2018).

Berdasarkan hasil obervasi dan wawancara yang telah dilakukan, peneliti
memilih PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara sebagai tempat untuk
penelitian. PT. Juang Jaya Abdi Alam merupakan sebuah perusahaan yang
didirikan pada tahun 2002 dalam usaha joint venture antara CPC dan AGP yang
saat ini mengoperasikan dua feedlot yang berlokasi di Lampung (Lampung
Selatan) dan Medan (Sumatera Utara). Peneliti menjadikan PT. Juang Jaya Abdi
Alam Sumatera Utara sebagai tempat dalam penelitian.

PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara adalah perusahaan yang
memprogramkan penggemukan sapi. Alamat perusahaan terletak di jalan Talun
Kenaj, Kec. Sinembah Tj. Muda Hilir, Kabupaten Deli Serdang, Sumatera Utara
20363. Dari hasil obesevasi dan wawancara peneliti menemukan fenomena-

fenomena masalah dalam perusahaan ini. Masalah yang ditemukan adalah kinerja
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karyawan yang belum maksimal dapat dilihat dari Kkinerja karyawan yang
menurun, pada saat karyawan PT. Juang Jaya Abdi Alam memiliki perhatian yang
rendah terhadap peternakan ketika mereka berada di masa pertanian yang sibuk.

Banyaknya tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan sehingga
membutuhkan waktu diluar jam kerja. Selain itu, kurang nya motivasi yang
diberikan pimpinan perusahaan kepada karyawan seperti memberikan
penghargaan kepada karyawan yang berprestasi. Hal ini perlu menjadi perhatian
dari pimpinan diperusahaan agar kondisi seperti ini tidak berlangsung terus-
menerus. Apabila karyawan tetap bekerja seperti itu terus akan menyebabkan
penurunan kinerja karyawan sehingga tujuan perusahaan bisa menjadi tidak
maksimal.

Berdasarkan latar belakang, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul : “Pengaruh Beban Kerja dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera
Utara”.

1.2.  ldentifikasi Masalah

Adapun beberapa permasalahan yang ada sebagai berikut :

1. Pekerjaan yang tidak akurat menjadi beban kerja yang diselesaikan

dalam waktu lebih lama

2. Motivasi kerja yang rendah karena kondisi kerja yang diterima

karyawan tidak mendukung sehingga kinerja karyawan tidak optimal

3. Kinerja karyawan yang belum maksimal dalam  menjalankan

pekerjaan di perusahaan
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1.4.
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Batasan Masalah
Batasan masalah dalam penelitian ini adalah bahwa banyak faktor

yang mempengaruhi Kkinerja karyawan. Namun untuk menghindari
pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini dengan
hanya meliputi masalah pada variabel beban kerja dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan tetap pada perusahaan PT. Juang Jaya Abdi
Alam.
Rumusan Masalah
1. Apakah terdapat pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan PT.
Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara?
2. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan PT.
Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara?
3. Apakah beban kerja dan motivasi secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara?
Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap
karyawan PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara.
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap
keryawana PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara.
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh beban kerja dan
motivasi secara simultan terhadap Kinerja karyawan PT. Juang Jaya

Abdi Alam Sumatera Utara.
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1.6. Manfaat Penelitian
1. Manfaat teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dan memberikan
wawasan yang luas dalam mengembangkan ilmu, khususnya ilmu
tentang ketenagakerjaan PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara
2. Manfaat praktis
Hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan bagi karyawan PT.
Juang Jaya Abdi Alam dalam merumuskan kebijakan untuk

mewujudkan peningkatan kinerja karyawan dengan baik.
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BAB 2
KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kinerja Karyawan
2.1.1.1. Pengertian Kinerja

Keberhasilan seseorang dapat dilihat dari tingkat kinerja, pengertian
kinerja banyak didefinisikan dari beberapa pendapat dari para ahli. Kinerja
adalah tanda berhasil atau tidaknya seseorang atau sekelompok dalam
melaksanakan pekerjaan nyata yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi
(Jufrizen, 2018). Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai
dengan modal maupun etika (Jufrizen Jufrizen & Sitorus, 2021).

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai karyawan secara
individu, dapat diukur kualitas dan kuantitasnya sesuai beban dan tanggung
jawab yang diamanahkan perusahaan kepadanya. Kinerja merupakan hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang tercapai oleh seseorang karyawan
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya (Mangkunegara, 2017). Kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai
oleh individu yang disesuaikan dengan peran atau tugas individu tersebut

dalam suatu perusahaan pada suatu periode waktu tertentu, yang dihubungkan
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dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu dari perusahaan dimana

individu tersebut bekerja (Jufrizen Jufrizen & Sitorus, 2021).

Kinerja berasal dari bahasa Inggris performance yang artinya performa.
Konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja. Kinerja adalah
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu
pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. Kinerja (prestasi kerja)
karyawan adalah prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi yang
diharapkan dari karyawan. Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi standar
yang disusun sebagai acuan sehingga dapat melihat kinerja karyawan sesuai
dengan posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat. Selain itu dapat juga
dilihat kinerja dari karyawan tersebut terhadap karyawan lainnya (Daulay, Kurnia,
& Maulana, 2019).

Kinerja adalah pencatatan hasil yang dicapai dalam melaksanakan fungsi-
fungsi khusus suatu pekerjaan atau kegiatan bekerja selama periode tertentu yang
ditunjukkan melalui proses atau cara bekerja dan hasil yang dicapai (Sitepu,
2013). Kinerja merupakan suatu istilah secara umum yangdigunakan untuk
sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu organisasi pada suatu
periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti biaya-biaya masa lalu atau
yang diproyeksikan, dengan dasar efesiensi, pertanggung jawaban atau
akuntabilitas manajemen dan semacamnya (Arnisyah, 2021).

Menurut Undang-undang Tahun 1969 tentang Ketentuan-Ketentuan Pokok
Mengenai Tenaga Kerja dalam pasal 1 dikatakan bahwa karyawan adalah tenaga
kerja melakukan pekerjaan dan memberikan hasil kerjanya kepada pengusaha

yang mengerjakan dimana hasilnya karyanya itu sesuai dengan profesi atau
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pekerjaan atas dasar keahlian sebagai mata pencariannya (Sugiharjo & Aldata,
2018).

Karyawan merupakan unsur sumber daya manusia yang amat penting bagi
perusahaan. Kinerja yang dicapai karyawan memberikan kontribusi terhadap
keberhasilan perusahaan secara keseluruhan. Apabila perusahaan mempunyai
sumber daya manusia yang berkualitas maka kinerja yang dicapai perusahaan juga
akan semakin meningkat. Dalam pelaksanaannya perusahaan memerlukan
informasi tentang kinerja karyawan. Informasi tersebut bermanfaat untuk
beberapa keperluan, misalnya untuk peningkatkan gaji, kebutuhan promosi,
mutasi atau untuk melakukan pengendalian atas penyimpangan-penyimpangan
yang mungkin terjadi (Ishaya, 2018).

Dari penjelasan tentang pengertian diatas dapat penulis simpulkan bahwa
kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai tersebut
dalam pekerjaanya menurut Kkriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan
tertentu. Kinerja karyawan merupakan penilaian yang paling dilakukan secara

sistematis untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan.

2.1.1.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan antara lain:

1. Faktor internal karyawan, yaitu faktor-faktor dari dalam diri karyawan yang
merupakan faktor bawaan dari lahir yang diperoleh ketika ia berkembang.
Faktor-faktor bawaan, seperti bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan
kejiwaan. Faktor-faktor yang diperoleh, seperti pengetahuan, keterampilan,

etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi kerja.
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2. Faktor lingkungan internal organisasi, yaitu dukungan dari organisasi
dimana ia bekerja. Dukungan tersebut sangat memengaruhi tinggirendahnya
kinerja karyawan. Faktor-faktor lingkungan internal organisasi tersebut
antara lain visi, misi, tujuan organisasi, kebijakan organisasi, teknologi,
strategi organisasi, sistem manajemen, kompensasi, kepemimpinan, budaya
organisasi, beban kerja dan rekan kerja.

3. Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu keadaan, kejadian, atau situasi
yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang memengaruhi Kinerja
karyawan. Faktor-faktor eksternal organisasi tersebut antara lain kehidupan
ekonomi, kehidupan politik, kehidupan sosial, budaya dan agama
masyarakat, dan kompetitor. Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang
tinggi dapat menghasilkan pekerjaan yang berkualitas dan sesuai tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

2.1.1.3. Tujuan dan Manfaat Penilaian kinerja Karyawan

Rendahnya kinerja seorang pegawai akan berdampak pada Kkinerja
perusahaan, atau dengan kata lain kinerja pegawai dapat mencerminkan kinerja
perusahaan. Menurut Mangkunegara dalam (Leatemia, 2018) perusahaan perlu
melakukan penilaian terhadap kinerja pegawai dengan tujuan antara lain :

1. Meningkatkan saling pengertian antara pegawai tentang persyaratan
kinerja.

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang pegawai, sehingga
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik atau sekurang-kurangnya

berprestasi sama dengan prestasi sebelumnya.
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3. Memberikan peluang kepada pegawai untuk mendiskusikan keinginan
dan aspirasinya, serta meningkatkan kepedulian terhadap pekerjaannya
saat ini.

4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan,
sehingga pegawai termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan
potensinya.

5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai
dengan kebutuhan pelatihan.

Tujuan dilakukannya penilaian kinerja karyawan menurut (Ricardianto,
2018) adalah sebagai berikut:

1. Merupakan kegiatan yang hasilnya dapat dijadikan dalam melakukan
pomosi, menghentikan pelaksanaan pekerjaan yang keliu, menegakkan
disiplin sebagai kepentingan bersama.

2. Menghasilkan informasi yang dapat dipergunakan sebagai kriteria
dalam membuat tes yang validitasnya tinggi.

3. Menghasilkan informasi sebagai umpan balik (feed back) bagi
pekerjaan dalam meningkatkan efisiensi kerjanya, dengan memperbaiki
kekurangan atau kekeliruannya dalam melaksanakan pekerjaan.

2.1.1.4. Indikator Kinerja

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang di lakukan atau yang tidak
dilakukan karyawan (Mathis & Jackson, 2015). Kinerja karyawan adalah yang
memperngaruhi seberapa banyak mereka berkontribusi kepada organisasi yang
antara lain termasuk:

1. Kuantitas dari hasil.



20

2. Kualitas dari hasil.
3. Ketepatan waktu dari hasil.
4. Kehadiran.
5. Kemampuan bekerja sama..
Menurut (Mangkunegara, 2017) unsur-unsur yang dinilai dari kinerja
adalah:

1. Kualitas kerja

adalah keadaan yang dapat berubah dari seseorang terhadap hasil kerja
yang diberikan kepada perusahaan sehingga dapat memenuhi atau melebihi
harapan perusahaan tersebut dimana kualitas ini dinilai dari ketepatan.
2. Kuantitas kerja

adalah kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang
diberikan perusahaan adalah suatu penilaian untuk menentukan karyawan
tersebut memiliki kuantits kerja yang baik atau tidak.
3. Keandalan

adalah seorang karyawan merupakan penilaian diri kinerja yang
dimilikinya sehingga mampu melakukan kegiatan-kegiatan yang diinginkan
perusahaan. Dimana seorang karyawan dapat dikatakan handal jika dapat
mengikuti intruksi ketika bekerja, mempunyai inisiatif,rajin dan selalu memiliki
kehati-hatian dalam bekerja.
4. Sikap

adalah sikap seorang karyawan terhadap perusahaan, maupun sikap
karyawan tersbut terhadap karyawan lain dan pekerjaan serta kerjasama.

2.1.2. Beban Kerja
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2.1.2.1. Pengertian Beban Kerja

Penurunan kinerja pegawai yang disebabkan oleh tingkat keahlian yang
dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja mungkin terlalu tinggi, volume kerja
mungkin terlalu banyak dan sebagainya. Mengingat kerja manusia bersifat mental
dan fisik, maka masing-masing mempunyai tingkat. Beban kerja adalah sebuah
proses atau kegiatan yang terlalu banyak dan dapat menyebabkan ketegangan
dalam diri seseorang (Nasution, 2019)

Beban kerja adalah volume dari hasil kerja atau catatan tentang hasil
pekerjaan yang dapat menunjukkan volume yang dihasilkan oleh sejumlah
pegawai dalam suatu bagian tertentu (Moekijat, 2008). Beban kerja adalah suatu
perbedaan antara kapasitas atau kemampuan pekerjaan dengan tuntutan pekerjaan
yang harus dihadapi (Fransiska & Tupti, 2020).

Beban kerja adalah suatu perbedaan antara kapasitas atau kemampuan
pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi. Tingkat pembedaan yang
terlalu tinggi memungkinkan pemakaian energy yang berlebihan dan akan
menyebabkan terjadinya overstress pada karyawan tersebut (Hamimi, 2019).

Menurut (Setianingsih, 2017) beban kerja adalah sekumpulan atau
sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau
pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Menurut (Tambengi, Kojo, &
Rumokoy, 2016) beban kerja adalah frekuensi kegiatan rata-rata dari masing-
masing pekerjaan dalam jangka waktu tertentu.

Beban kerja adalah suatu besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu
jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma

waktu. Jika kemapuan pekerja lebih tinggi dari pada tuntutan pekerjaan
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(Nurhasanah, Jufrizen, & Tupti, 2022). Beban kerja adalah segala bentuk
pekerjaan yang diberikan kepada sumber daya manusia untuk diselesaikan dalam
kurung waktu tertentu (Pratiwi, 2016). Beban kerja adalah yang terlalu banyak
dapat menyebabkan ketegangan dalam diri seseorang sehingga menimbulkan
stress.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa beban kerja adalah
frekuensi kegiatan rata-rata dari seseorang yang memiliki kemampuan dan
kewenangan melakukan tindakan penunjang medis berdasarkan ilmu yang
dimilikinya dalam jangka waktu tertentu.
2.1.2.2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja

Ada pun beberapa faktor yang mempengaruhi beban kerja sebagai berikut
(Nurhasanah et al., 2022)

1. Faktor eksternal yaitu beban kerja yang berasal dari luar tubuh pekerja
yaitu:

a. Tugas (Task) tugas bersifat fisik seperti., Tata ruang, tempat kerja,
kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan, sikap kerja, ataupun beban kerja
yang dijalani. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi, tanggung
jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerjaan dan sebagainya.

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

c. Lingkungan kerja, lingkungan kerja ini dapat meliputi antara lain.
Lingkungan kerja fisik, lingkungan kimiawi, lingkungan kerja biologis

dan lingkungan kerja psikologis.
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2. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari
reaksi beban kerja eksternal yang berpontensi sebagai stresor, meliputi
faktor somatic (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status, gizi, kondisi
Kesehatan dan sebagainya) dan faktor psikis (motivasi, persepsi,
kepercayaan, keinginan, kepuasan dan sebagainya)

2.1.2.3. Tujuan dan Manfaat Pengukuran Beban Kerja

Tujuan beban kerja adalah untuk memperoleh seberapa besar beban
kerja relatif dari seorang pegawai atau karyawan, suatu jabatan (pekerjaan), suatu
unit kerja (seksi, bagian, divisi, cabang, wilayah) bahkan suatu organisasi atau
perusahaan secara keseluruhan (Rolos, Sambul, & Rumawas, 2018). Pengukuran
beban kerja beban kerja dapat dilakukan dalam beberapa prosedur. Secara garis
besar ada tiga pengukuran beban kerja yaitu (Paramitadewi, 2017):

1. Pengukuran subjektif yakni pengukuran yang didasarkan kepada penilaian
dan pelapor oleh pekerja terhadap beban kerja yang dirasakannya dalam
menyelesaikan suatu tugas. Pengukuran jenis ini pada umumnya
menggunakan sekala penilaian (rating scale).

2. Pengukuran kerja yaitu pengukuran yang diperoleh melalui pengamatan
terhadap aspek-aspek perilaku atau aktivitas yang ditampilkan oleh pekerja.

3. Pengukuran fisiologis yaitu pengikuran yang mengukur tingkat beban kerja
dengan mengetahui beberapa aspek dari respon fisiologis pekerja sewaktu
menyelesaikan suatu tugas/pekerjaan tertentu.

2.1.2.4. Indikator Beban Kerja
Menurut Arika dalam (Mahendrawan & Indrawati, 2015) adapun

indikator dari beban kerja yang dirasakan karyawan adalah :
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1. Tugas-tugas yang bersifat fisik (sikap kerja)
Indikator ini diukur dari tanggapan responden terhadap bagaimana semangat
kerja yang dimiliki oleh karyawan.
2. Tugas-tugas yang bersifat mental (tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan,
emosi pekerja dan sebagainya)
Indikator ini diukur dari tanggapan responden terhadap seberapa besar
tanggung jawab yang dibebankan kepada karyawan.
3. Waktu kerja dan waktu istirahat
Indikator ini diukur dari sisi tingkat tanggapan responden terhadap waktu
kerja dan istirahat yang diberikan perusahaan.
4. Kerja secara bergilir
Indikator ini diukur dari tanggapan responden terhadap jadwal shift kerja
yang diberikan karyawan.
5. Pelimpahan tugas dan wewenang
Indikator ini diukur dari tanggapan responden terhadap wewenang dan tugas
yang diberikan perusahaan.
6. Faktor somatis (kondisi kesehatan)
Indikator ini diukur dari tanggapan responden terhadap ada atau tidaknya
jaminan kesehatan dari perusahaan.
Sedangkan menurun (Tambengi et al., 2016) adapun dalam indikator
untuk beban kerja adalah :
1. Waktu Kerja
2. Jumlah Pekerjaan

3. Tugas yang diberikan
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4. Mengerjakan Tugas dengan Baik

2.1.3. Motivasi Kerja
2.1.3.1. Pengertian Motivasi

Menurut (Umam, 2018) berpendapat bahwa motivasi adalah sesuatu yang
menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Itulah sebabnya, motivasi kerja
dalam psikologi karya biasa disebut pendorong semangat kerja. Motif merupakan
suatu gerakan dorongan kebutuhan dalam diri karyawan yang perlu dipenuhi agar
karyawan tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan
motivasi adalah kondisi yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai
tujuan dari motifnya (Mangkunegara, 2017). Motivasi merupakan suatu proses
yang dimulai dengan defenisi fisiologis atau psikologis yang menggerakkan
perilaku atau dorongan yang ditujukan untuk tujuan atau insentif (Y.S.A &
Haryani, 2020).

Menurut (Afandi, 2018) motivasi yaitu dorongan semangat kerja kepada
pegawai agar menghasilkan kinerja yang optimal. Motivasi adalah sesuatu yang
menimbulkan semangat atau dorongan kerja (Jufrizen, 2018)

Motivasi didefinisikan sebagai proses yang menjelaskan mengenai
kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk mencapai tujuan
(Robbins, 2015). Kebanyakan psikolog meyakini bahwa semua motivasi berasal
dari suatu ketegangan yang terjadi jika satu atau lebih kebutuhan penting Kkita
tidak terpenuhi (Dessler, 2015).

Teori motivasi dua faktor dari herzberg, bahwa hanya kondisi yang
memungkinkan pemenuhan kebutuhan atas yaitu penghargaan dan aktualisasi diri

sendiri akan meningkatkan motivasi kerja, dua faktor terdiri faktor yang
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memotivasi dan faktor intrinsik dan ekstrinsik (Kurnia, Daulay, & Nugraha,
2019), begitu juga dengan motivasi McClellan, kebutuhan yang kuat untuk
berprestasi, dorongan untuk berhasil berhubugan dengan sejauh mana orang atau
karyawan termotivasi untuk mengerjakan tugas yang diamanahkan kepadanya.
Teori motivasi ini terdiri atas kebutuhan akan berprestasi, kebutuhan akan afiliasi
dan kebutuhan akan kekuasaan.
2.1.3.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi
Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan di pengaruhi

oleh beberapa faktor (Sutrisno, 2017) faktor- faktor tersebut dapat dibedakan atas
faktor internal dan faktor eksternal yang berasal dari karyawan Adapun
penjelasannya sebagai berikut:
1. Faktor Internal yang dapat mempengaruhi pemberian Motivasi pada antara

lain

a. Keinginan untuk dapat hidup

b. Keinginan untuk dapat memliki

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan

d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan

e. Keinginan untuk berkuasa.
2. Faktor Eksternal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada

seseorang antara lain:

a. Kondisi lingkungan kerja

b. Kompensasi yang memadai

c. Supervisi yang baik

d. Adanya jaminan pekerjaan
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Adanya penghargaan atas prestasi peraturan yang fleksibel

Menurut (Suwanto & Koesmono, 2018) motivasi seseorang dipengaruhi

oleh beberapa faktor, diantaranya :

1. Faktor yang Bersifat Internal

Persepsi seseorang mengenai diri sendiri, seperti : Harga diri, harapan
pribadi, kebutuhan, keinginan, kepuasan kerja dan pretasi kerja yang
dihasilkan.

Faktor yang Bersifat Eksternal

Yang mempengaruhinya adalah jenis dan sifat pekerjaan, kelompok kerja
dimana seseorang bergabung, organisasi tempat bekerja, situasi
lingkungan pada umunya dan system imbalan yang berlaku dan cara

penerapannya.

2.1.3.3. Tujuan dan Manfaat Pemberian Motivasi

Tujuan Pemberian Motivasi Adapun tujuan motivasi menurut (Sutrisno,

2017) yaitu :

1.

2.

Menciptakan iklim kerja yang menyenangkan

Memberikan penghargaan dan pujian bagi yang berpresasi
Membagi sesuai tugasnya kemampuan para pegawainya
Memberikan umpan balik dari hasil pekerjaanya

Memberikan kesempatan bawahan untuk maju dan berkreatifitas.

Selain indikator diatas, ada pun tujuan motivasi yang dikemukakan oleh

(Kadarisman, 2014) yaitu :

1.

2.

Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan yang diinginkan perusahaan

Meningkatkan gairah dan semangat kerja
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3. Meningkatkan disiplin kerja
4. Meningkatkan prestasi kerja
5. Meningkatkan rasa tanggung jawab
6. Meningkatkan produktifitas dan efisiensi
2.1.3.4. Indikator Motivasi
Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong untuk melakukan suatu
aktifitas tertentu. Indikator motivasi kerja karyawan menurut (Siswanto &
Sucipto, 2015) adalah :
1. Kinerja,
Seseorang yang memiliki keinginan berprestasi sebagai suatu kebutuhan
(needs) dapat mendorongnya mencapai sasaran.
2. Penghargaan,
Pengakuan atas suatu kinerja yang telah dicapai oleh seseorang merupakan
stimulasi yang kuat.
3. Tantangan,
Adanya tantangan yang dihadapi merupakan stimulasi kuat bagi manusia
untuk mengatasinya.
4. Tanggung jawab
Adanya rasa ikut serta memiliki akan menimbulkan motivasi untuk turut
merasa bertanggung jawab.
5. Pengembangan
Kemampuan seseorang baik dari pengalaman kerja atau kesempatan untuk
maju, dapat menjadi stimulasi kuat bagi karyawan untuk bekerja lebih giat

atau lebih bergairah.
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6. Keterlibatan
Rasa ikut terlibat dalam suatu proses pengambilan keputusan atau dengan
bentuk kotak suara dari karyawan.
Sedangkan menurut (Robins, 2015) ada beberapa indikator-indikator
yang dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai, yaitu :
1. Penghargaan
Penghargaan adalah suatu bentuk motivasi atau dorongan
yang diberikan pimpinan kepada karyawan.
2. Hubungan social
Hubungaan social adalah motivasi yang didapat dari
sesame rekan kerja
3. Kebutuhan Hidup
Kebutuhan hidup adalah dorongan untuk melakukan
pekerjaan sebagai salah satu cara bagi karyawan salah satunya
untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari.
4. Keberhasilan Dalam Bekerja
Keberhasilan dalam bekerja artinya apa yang telah dicapai

oleh seorang karyawan dalam pekerjaannya

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017) ada beberapa indikator-
indikator yang dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai, yaitu :
1. Kerja Keras
Kegiatan yang dikerjakan secara bersungguh-sungguh tanpa mengenal

lelah atau berhenti sebelum target kerja tercapai dan selalu
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mengutamakan atau memperhatikan kepuasan hasil pada setiap kegiatan
yang dilakukan.

2. Orientasi Masa Depan
Gambaran tentang masa depan ini diwujudkan dalam bentuk pelaksanaan
rencana yang disusun oleh individu untuk mencapai tujuan yang sudah
ditetapkan.

3. Usaha Untuk Maju
Meningkatkan keinginan berupaya memajukan keinginan yang akan
dicapai

4. Ketekunan
Upaya bersinambungan untuk mencapai tujuan tertentu tanpa mudah
menyerah hingga meraih keberhasilan

5. Pemanfaatan Waktu
Pemanfaatan waktu yang dimaksudkan dengan memanfaatkan waktu

sebaik mungkin karena waktu merupakan hal yang sangat berharga.

2.2. Kerangka Bepikir Konseptual

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan diatas maka penulis membuat
penelitian ini pada PT. Juang Jaya Abdi Alam dari seluruh kegiatan yang
dilakukan, pada akhirnya berakhir jika beban kerja dan motivasi kerja
ditingkatkan maka kinerja karyawan akan meningkat.
2.2.1. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Beban kerja yang terlalu banyak dapat menyebabkan ketegangan dalam
diri seseorang sehingga menimbulkan stres. Hal ini disebabkan oleh tingkat

keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja yang terlalu tinggi, volume
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kerja yang terlalu banyak, dan sebagainya. Tingkat pembebanan yang terlalu
tinggi memungkinkan pemakaian energy yng berlebihan dan terjadi overstress,
sebaliknya intensitas pembebanan yang terlalu rendah memungkinkan rasa bosan
dan kejenuhan atau understressja Terhadap Kinerja Karyawan (Sunyoto, 2015).
Hasil penelitian (Fransiska & Tupti, 2020); (Nabawi, 2019); (Nurhasanah
et al., 2022); (Paramitadewi, 2017) menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan pengembangan hipotesis yang dilakukan

dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

Kinerja
Karyawan

(Y)

Beban Kerja

Y

(X1)

Gambar 2.1. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap prastasi kerja
karyawan dan dalam penelitian ini juga menyatakan bahwa motivasi merupakan
factor dominan yang mempengaruhi peningkatan prestasi kerja karyawan,
Hubungan antara motivasi dengan prestasi kerja karyawan yaitu semakin tinggi
motivasi karyawan dalam bekerja maka prestasi yang dihasilkan juga semakin
efektif dan kompeten didalam bidangnya.

Hasil penelitian (Kurnia et al., 2019); (Hasibuan & Bahri, 2018);
(Saripuddin, 2018) ; (Astuti & Suhendri, 2019); (Fachrezi & Khair, 2020);
(Andayani & Tirtayasa, 2019); (Saripuddin & Handayani, 2014); (Bahri & Nisa,
2017); (Gultom, 2014); (Jufrizen, 2018); (Jufrizen, 2017); (Rosmaini & Tanjung,

2019); (Jufrizen & Sitorus, 2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan pengembangan hipotesis

yang dilakukan dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

Motivasi Kinerja

Karyawan

A\ 4

(X2)
(Y)

Gambar 2.2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.3. Pengaruh Beban Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan

Orang yang kurang beban kerja cenderung merasa kurang dimanfaatkan,
lalu tertekan dan mudah jatuh kedalam konflik dengan orang lain, sedangkan
orang yang kelebihan beban kerja cenderung merasa terbebani, tertekan, mudah
lelah dan mudah tersulut konflik dengan orang lain.

Motivasi adalah Proses psikologis yang meningkatkan dan mengarahkan
perilaku untuk mencapai tujuan. Tampak sebagai kebutuhan sekaligus sebagai
pendorong yang dapat menggerakkan semua potensi, baik karyawan maupun
sumber daya lainnya. Di lain pihak dari segi aktif, motivasi tampak sebagai suatu
usaha positif dalam menggerakkan daya dan potensi karyawan agar secara
produktif berhasil mencapai tujuan (Amirullah, 2015) .

Hasil penelitian (Fransiska & Tupti, 2020); (Sitepu, 2013); (Y.S.A &
Haryani, 2020); (Sugiharjo & Aldata, 2018) menyimpulkan bahwa beban kerja
dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uraian diatas maka paradigma penelitian ini dapat digambakan

sebagai berikut :
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Beban Kerja

Kinerja Karyawan

Motivasi Kerja

Gambar 2.3. Paradigma Penelitian

2.3 Hipotesis
Menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2014) menyatakan hipotesis
merupakan suatu dugaan, atau kesimpulan atau jawaban sementara terhadap
permasalahan yang telah dirumuskan di dalam rumusan masalah, yakni jawaban
sementara terhadap hal-hal yang dipertanyakan pada rumusan masalah.
5. Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Juang Jaya
Abdi Alam Sumatra Utara.
6. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Juang Jaya
Abdi Alam Sumatra Utara.
7. Beban kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

pada PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara.
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BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Metode penelitian yang dilakukan adalah metode penelitian asosiatif.
Pendekatan asosiatif bertujuan untuk menganalisis permasalahan hubungan suatu
variable dengan variabel pendekatan asosiatif adalah suatu pendekatan dimana
untuk mengetahui bahwa adanya hubungan atau pengaruh diantara kedua variabel

terikat (Juliandi et al., 2014).

3.2. Definisi Operasional

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi
definisi operasional. Terdapat 3 variabel yaitu beban kerja, motivasi kerja dan

Kinerja karyawan.

3.2.1. Kinerja karyawan (Y)

Kinerja adalah sarana untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dari
organisasi, tim, individu dengan cara memahami dan mengelolah kinerja dalam

suatu kerangka tujuan, standart dan persyaratan atribut yang disepakati:

Tabel 3.1. Indikator Kinerja

No. Indikator

1. Kualitas Kerja
2. Kuantitas Kerja
3. Kehandalan
4. Sikap
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(Mangkunegara, 2017)

3.2.2. Beban Kerja Sebagai Variabel Bebas (X1)

Beban kerja (X1) merupakan pekerjaan yang harus dipikul oleh jabatan
atau unit organisasi yang indikasikan oleh kondisi pekerjaan, penggunaan waktu
kerja dan target yang harus dicapainya pada PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatra
Utara.

Tabel 3.2. Indikator Beban Kerja
No. Indikator
1. Waktu Kerja
2. Jumlah Pekerjaan
3. Tugas yang diberikan
4. Mengerjakan Tugas dengan Baik
(Tambengi et al., 2016)

3.2.3. Motivasi Kerja Sebagai Variabel Bebas (X5)

Motivasi adalah suatu dorongan yang harus diberikan kepada karyawan
PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara. Dorongan berasal dari atasan
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Tabel 3.3. Indikator Motivasi

No. Indikator

1. Penghargaan

2. Hubungan Sosial

3. Kebutuhan Hidup

4, Keberhasilan Dalam Bekerja

(Robins, 2015)
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3.3. Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1. Tempat Penelitian

Tempat penelitian ini dilakukan pada PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera
Utara. Alamat perusahaan terletak di jalan Talun Kenaj, Kec. Sinembah Tj. Muda
Hilir, Kabupaten Deli Serdang, Sumatera Utara 20363.
3.3.2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian direncanakan pada bulan Maret 2022 sampai dengan
Agustus 2022.

Tabel 3.4. Waktu Penelitian

p
o

Kegiatan Mar Apr Mei Jun Jul Agus
112(3[4(1(2|3|4(12|3|4|1|2(3][4]|1]|2|3|4(1|2|3]|4

Pengajuan judul

Pengambilan data

Penyusunan Proposal

Riset

Pengolahan data

Penulisan Skripsi

Bimbingan Skripsi

O N[O WIN|F-

ACC Skripsi

3.4. Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : objek/subjek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelitian
untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2017). Populasi dalam
penelitian adalah keseluruhan karyawan pada perusahaan PT. Juang Jaya Abdi
Alam Sumatera Utara Kabupaten Deli Serdang yang berjumlah 35 orang. Berikut

tabel karyawan di perusahaan PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara:
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Tabel 3.5. Daftar Karyawan di PT. Juang Jaya Abdi Alam

No. Unit Kerja Jumlah
1. Direktur 1 orang

2 Divisi Hrd 2 orang

3 Divisi Keuangan 2 orang

4. Divisi Teknik 7 orang

5. Gudang(feeding) 3 orang

6 Divisi Kandang (cattle) 7 orang

7 Divisi Inventory 2 orang

8. Divisi purcisesing 1 orang

9. Divisi Marketing 1 orang

10. Divisi Weightrich(timbangan) 1 orang
11 Divisi Farming(lahan) 2 orang
12. Divisi Awo(Animal walefare officer) 5 orang
13. Dokter Hewan 1 orang
Total 35 orang

Sumber : Kantor Pusat Provinsi Sumatera Utara

3.4.2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Dalam penelitian ini tidak seluruh anggota populasi diambil,
melainkan hanya sebagian dari populasi dikarenakan keterbatasan peneliti dalam
melakukan penelitian baik dari segi waktu, tenaga, dan jumlah populasi yang
sangat banyak (Sugiyono, 2017). Oleh karena itu sampel yang diambil harus
betul-betul respresentatif (benar-benar mewakili). Banyaknya 35 jumlah populasi,
maka penulis menentukan ukuran sampel dalam penelitian ini menggunakan
sampel jenuh.
3.5. Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka
penelitian menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan :
1. Wawancara ( Interview)

Yaitu melakukan tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang

untuk memberikan data yang dibutuhkan yaitu tanya jawab secara langsung
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kepada karyawan mengenai hal — hal yang relevan dengan penelitian yang
sifatnya tidak struktur.
2. Studi Dokumentasi

Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi
perusahaan seperti sejarah, perusahaan struktur organisasi, data — data jumlah
karyawan yang ada diperusahaan. Dokumen ini diperlukan untuk
menyempurnakan/mendukung pembahasan di dalam penelitian ini dengan cara
mempelajarinya.
3. Angket (Questioner)

Teknik dan instrumen dalam penelitian yang digunakan adalah berupa
kuesioner (angket/daftar pertanyaan). Kuesioner ini dibagikan kepada semua yang
menjadi sampel penelitian yaitu karyawan PT. Juang Jaya Abdi Alam Provinsi
Sumatera Utara . Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah :

Angket / kuesioner, yaitu pertanyaan/ pernyataan yang disusun peneliti
untuk mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variabel
yang diteliti. Angket dalam penelitian ini ditujukan kepada karyawan PT.Juang
Jaya Abdi Alam Provinsi Sumatera Utara, dimana setiap pernyataan mempunyai 5
opsi sebagai berikut

Tabel 3.6 Skala Pengukuran

PERNYATAAN BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1
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Untuk menguji apakah instrument yang diukur cukup layak digunakan
sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan
pengukurannya maka dilakukan uji validitas dan reabilitas dengan menggunakan
SPSS untuk pengolahan data :

a. Uji Validitas
Uji validitas penelitian dilakukan untuk memastikan bahwa instrument
sebagai alat ukur yang digunakan untuk mengukur (mendapatkan data) adalah
valid. Prinsip validitas adalah kecermatan data dan ketelitian. Instrument
dinyatakan valid jika mampu mengungkapkan data dengan tepat dan juga
memberikan gambaran yang cermat mengenai data tersebut.
Berikut Rumus yang digunakan untuk Uji Validasi:

Rumus:

. nZxy — (2x)(Zy)
V{nZx? — (Zx)2HnIy? — (Ty)?}

Kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut :
1. Tolak HO jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung <
nilai probabilitasnya yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed < 0.0,05).
2. Terima HO jika nilai korelasi adalah negative dan atau probabilitas yang
dihitung > nilai probabilitas yang diterapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed >

a0,05).
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Berikut tabel hasil skor jawaban responden penulis sebarkan yaitu:

Tabel 3.7
Hasil Uji Validitas Instrumen Beban Kerja (X1)
Item | I hitung I table Probabilitas Keterangan
1 0,685 0,334 0,000<0,05 Valid
2 0,666 0,334 0,000<0,05 Valid
3 0,564 0,334 0,000<0,05 Valid
4 0,629 0,334 0,000<0,05 Valid
5 0,468 0,334 0,005<0,05 Valid
6 0,760 0,334 0,000<0,05 Valid
7 0,670 0,334 0,000<0,05 Valid
8 0,684 0,334 0,000<0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 1
sampai 8 yaitu dengan nilai r niung™ I tabel Yang artinya semua item pertanyaan
dari variabel beban kerja dalam kategori valid serta dapat digunakan dalam

analisa selanjutnya.

Tabel 3.8
Hasil Uji Validitas Instrumen Motivasi Kerja (X5)
Item | I hitung I table Probabilitas Keterangan
1 0,630 0,334 0,000<0,05 Valid
2 0,742 0,334 0,000<0,05 Valid
3 0,708 0,334 0,000<0,05 Valid
4 0,595 0,334 0,000<0,05 Valid
5 0,591 0,334 0,000<0,05 Valid
6 0,490 0,334 0,003<0,05 Valid
7 0,540 0,334 0,001<0,05 Valid
8 0,615 0,334 0,000<0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 1
sampai 8 yaitu dengan nilai r nitung™ I tabel Yang artinya semua item pertanyaan
dari variabel motivasi kerja dalam kategori valid serta dapat digunakan dalam

analisa selanjutnya.

Tabel 3.9
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja Karyawan (YY)
| Item | 1 hitung |  rwe | Probabilitas | Keterangan |
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1 0,515 0,334 0,002<0,05 Valid
2 0,613 0,334 0,000<0,05 Valid
3 0,554 0,334 0,001<0,05 Valid
4 0,678 0,334 0,000<0,05 Valid
5 0,479 0,334 0,004<0,05 Valid
6 0,582 0,334 0,000<0,05 Valid
7 0,544 0,334 0,001<0,05 Valid
8 0,589 0,334 0,000<0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 1
sampai 8 yaitu dengan nilai r nhiung> I we Yang artinya semua item
pertanyaan dari variabel kinerja karyawan dalam kategori valid serta dapat

digunakan dalam analisa selanjutnya.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap
konsisten, apabila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang
sama dengan menggunakan alat ukur yang sama pula (Ghozali, 2018). Pengujian

reliabilitas menggunakan teknik Cronbach Alpha yaitu sebagai berikut :
B [ k ] L Yob?
"Tlk—1 of

Dalam menetapkan butir item pertanyaan dalam kategori reliabel menurut

(Ghozali, 2018) kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut :

1) Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach alpha > 0.6 maka instrument
dinyatakan reliable (terpercaya).

2) Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach alpha < 0.6 maka instrument

dinyatakan tidak reliable (tidak terpercaya).
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Tabel 3.10
Ringkasan Pengujian Reliabilitas Instrumen
Variabel Cronbach Alpha Status
Beban Kerja (X31) 0,784 Reliabel
Motivasi Kerja (X5) 0,763 Reliabel
Kinerja Karyawan () 0,699 Reliabel

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dari tabel di atas maka dapat diketahui bahwa realibilitas instrument
beban kerja (Variabel X;) sebesar 0,784 (reliabel), Instrument motivasi kerja
(variabel X;) sebesar 0,763 (reliabel), kinerja karyawan (variabel Y) sebesar

0,699 (reliabel)

3.6. Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka
dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut dengan alat uji korelasi
product moment dan korelasi berganda tetapi dalam praktiknya pengolahan data
penelitian ini tidak diolah secara manual,namun menggunakan software statistik
SPSS.

1. Uji Analisis Regresi Berganda

Metode analisis data penelitian ini adalah:

Metode analisi linear berganda digunakan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel bebas (Beban kerja dan Motivasi) terhadap variabel
terikat (Kinerja Karyawan) akan digunakan metode analisis regresi berganda.

2. Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui apakah model regresi linear berganda yang digunakan

dalam melakukan analisis terjadi penyimpangan klasik, maka digunakan tiga
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model klasik untuk mendeteksi data ada tidaknya penyimpangan klasik tersebut
yaitu:
a) Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak (Juliandi et al., 2014). Model regresi yang baik adalah distribusi data normal
atau mendekati normal. Kriteria pengambilan keputusannya adalah jika data
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas (Juliandi et al., 2014). Dasar pengambilan
keputusan bisa dilakukan dengan kriteria sebagai berikut :
1. Jika probabilitas > 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah normal.
2. Jika probabilitas < 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah tidak
normal.
3. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi memenuhi asumsi

normalitas

b) Multikolineritas

Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Multikolineritas
pada penelitian ini dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawanya, dan variance
inflation faktor (VIF). Suatu model regresi yang bebas dari masalah

multikolineritas apabila nilai tolerance < 0,1 dan nilai VIF > 10.
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c) Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah model regresi tujuan
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.
Heterokedastisitas pada penelitian ini dapat dilihat melalui grafik scatterplot.
Suatu model regresi dikatakan tidak ada heterodiksitas apabila grafik scatterplot
terlihat bahwa tidak adanya pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y.
3.6. Pengujian Hipotesis

Pengujian Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Ujisecara Parsial/Individual (Uji-t)
Uji parsial atau uji-t adalah untuk menguji apakah suatu variabel bebas

berpengaruh secara individu terhadap variabel terikatnya.

Keterangan :
t = nilai t hitung
r = koefisien korelasi
n = jumlah sampel
Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut:
Jika t hitung > t tabel maka, Ha diterima pada a =5%. Artinya Beban
Kerja dan Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Jika thitung < t tabel maka , Ho ditolak, Artinya Beban Kerja dan Motivasi Kerja

tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
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Hy ditdrima

Hj ditolak Hp ditolak

Tiahel l-|!il:u:||h: Tiabel

Gambar3.1. Uji t
2. Uji secara Simultan/Serempak (Uji-F)

Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah semua variabel bebas yang
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara simultan(serempak)
terhadap variabel terikat.

Rumus dari Uji F adalah sebagai berikut :

ORYK-1)
- yTewe

Dimana :

Keterangan :

R?  :Koefisien Determinasi

N : Banyaknya Sampel

K : Banyaknya variabel bebas

Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut:
Jika Fhitung > Ftabel maka Ha diterima, artinya Beban Kerja dan Motivasi
Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Jika Fhitung < Ftabel maka Ho ditolak, artinya Beban Kerja dan Motivasi

Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.
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Ho ditolak

/

Ho diferima

F tabe]

Gambar 3.4. Uji F

3.7. Kaoefisien Determinasi
Koefisien Determinasi (R-Square) Koefisien determinasi adalah ukuran

yang digunakan untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel bebas terhadap
variabel terikat. Bila koefisien determinasi r2=0, berarti variabel bebas tidak
mempunyai pengaruh (0%) terhadap variabel tidak bebas. Sebaliknya, jika
koefisien determinasi r2= 1, berarti variabel terikat 100% dipengaruhi variabel
bebas. Karena itu r2 letak berada dalam selang (interval) antara O dan 1, secara
aljabar dinyatakan 0 < r2 < 1.Besarnya koefisien determinasi secara parsial
variabel bebas terhadap variabel terikat diketahui dari skor r2 atau kuadrat partial
correlation dari tabel coefficient.

Koefisien determinasi secara simultan diperoleh dari besarnya R2 atau
adjusted R square. Nilai adjusted R square yang kecil berarti kemampuan
variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat amat terbatas. Nilai
yang mendekati 1 berarti variabel bebas memberikan informasi yang dibutuhkan
untuk memprediksi variasi variabel terikat (Ghozali, 2018).

D =r*x 100 %

Dimana :

D = Koefisien determinasi
(Ryx1.x2) = Koefisien variabel bebas dengan variabel terikat
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BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Dan ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variabel Beban
Kerja (X1), variabel Motivasi Kerja (X3), maupun variabel Kinerja Karyawan
(Y). Untuk memudahkan proses penelitian ini, maka perlu ditunjang oleh adanya
penentuan identitas responden, dimana yang menjadi responden dalam penelitian
ini adalah karyawan dan karyawati pada PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera
Utara yang berjumlah sebanyak 35 orang sebagai sampel penelitian dan dengan

menggunakan metode Likert.

Tabel 4.1
Skala Likert
PERNYATAAN BOBOT
- Sangat Setuju 5
- Setuju 4
- Kurang Setuju 3
- Tidak setuju 2
- Sangat Tidak setuju 1

Dalam hubungannya dengan uraian tersebut di atas, akan disajikan
deskripsi responden penelitian yang dimaksudkan untuk menggambarkan profil
atau identitas responden menurut jenis kelamin, usia responden, jenis

pendidikan, lamanya bekerja yang dapat diuraikan sebagai berikut :
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1. Karakteristik Responden menurut Jenis Kelamin
Pengelompokkan responden dalam penelitian ini dimaksudkan untuk
mengetahui besarnya tingkat proporsi pengelompokkan jenis kelamin laki-laki

dan perempuan, yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini :

Tabel 4.2

Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin

No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%0)
1, Laki-Laki 21 60
2. Perempuan 14 40

Total 35 100

Sumber : Hasil olahan data primer, 2022

Sesuai tabel 4.2 yakni karakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin, menunjukkan bahwa tingkat proporsi responden menurut jenis
kelamin yang terbesar dalam penelitian ini adalah laki-laki dengan jumlah
responden sebanyak 21 orang (60%) dan perempuan sebanyak 14 orang (40%),
sehingga dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan pada PT. Juang Jaya
Abdi Alam Sumatera Utara adalah laki-laki.

2. Karakteristik Responden menurut jenis pendidikan

Deskripsi dalam penelitian ini, menggambarkan jenis pendidikan
terakhir yang dimiliki oleh pegawai, dimana jenis pendidikan terakhir
karyawan dapat dikelompokkan dalam 3 kelompok yakni : SMA, Diploma dan
Sarjana. Adapun deskripsi responden menurut jenis pendidikan terakhir dapat

dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.3
Karakteristik Responden menurut Jenis Pendidikan
No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%)
1. SMA 6 17
2. D3 11 31
3. Strata-1 18 51
Total 35 100

Sumber : Hasil olahan data primer, 2022
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Berdasarkan tabel di atas yang menguraikan deskripsi responden
menurut jenis pendidikan, sehingga dapatlah dikatakan bahwa jenjang
pendidikan terakhir responden yang terbesar adalah sarjana (S1), yakni
sebanyak 18 orang (51%) sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata jenis
pendidikan karyawan pada PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara adalah
Sarjana.

3. Karakteristik Responden menurut Masa Kerja

Karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan atas

responden untuk masa kerja dibawah 1 tahun, 2-3 tahun, 4-5 tahun, dan diatas

6 tahun, untuk hasil selengkapnya dapat disajikan melalui tabel berikut ini :

Tabel 4.4
Karakteristik Responden berdasarkan Usia

No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%0)
1. Dibawah 1 tahun 7 20
2. 2-3 tahun 12 34
3. 4-5 tahun 14 40
4. Di atas 6 tahun 2 6

Total 35 100

Sumber : Hasil olahan data primer, 2022
Tabel di atas yakni deskripsi responden berdasarkan masa Kkerja,
dimana kelompok yang terbesar dalam penelitian ini adalah responden yang
bekerja sekitaran 4 sampai 5 tahun yakni sebanyak 14 orang (40%), kemudian
disusul responden yang berusia antara 2 sampai 3 tahun dengan jumlah

responden sebanyak 12 orang (34%).

4.1.2 Analisa Variabel Penelitian

Peranan karyawan dalam pengelolaan suatu perusahaan berpengaruh
terhadap aktivitas pekerjaan yang dilakukan, tanpa partisipasi karyawan yang

terlibat langsung dalam penanganan pekerjaan yang berhubungan dengan
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aktivitas dalam suatu perusahaan, maka segala aktivitas perusahaan tidak akan
tercapai sesuai dengan tujuan yang diharapkan.

Dalam meningkatkan kinerja karyawan, maka salah satu hal yang perlu
diperhatikan oleh perusahaan adalah mengenai masalah beban kerja dan
motivasi kerja. Untuk lebih jelasnya akan disajikan tanggapan responden
mengenai variabel beban kerja karyawan PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera
Utara yang dapat diuraikan sebagai berikut :

Tabel 4.5

Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Beban Kerja
PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F | % F % F % F % | F | % F %
1 17 | 49 | 17 | 49 1 3 0 0 0|0 35 | 100
2 17 | 49 | 17 | 49 1 3 0 0 01| O 35 | 100
3 22 | 63 | 12 | 34 1 3 0 0 0|0 35 | 100
4 19 | 54 | 16 | 46 0 0 0 0 0|0 35 | 100
5 13 | 37 | 17 | 49 5 14 0 0 0|0 35 | 100
6 16 | 46 | 19 | 54 0 0 0 0 0|0 35 | 100
7 21 | 60 | 14 | 40 0 0 0 0 01| O 35 | 100
8 16 | 46 | 18 | 51 1 3 0 0 0|0 35 | 100

Sumber ; Data Penelitian Diolah

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Dari jawaban pertama mengenai bisa menyelesaikan pekerjaan yang
telah diberikan dengan tepat waktu, responden menjawab setuju dengan
presentase sebesar 49%

2. Dari jawaban kedua mengenai menggunakan waktu kerja dengan sebaik
mungkin dalam melaksanakan tugas yang diberikan, responden

menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 49%
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3. Dari jawaban ketiga mengenai jumlah pekerjaan yang saya kerjakan
terlalu banyak, responden menjawab sangat setuju dengan presentase
sebesar 63%

4. Dari jawaban keempat mengenai mengerjakan pekerjaan sesuai dengan
standart jumlah pekerjaan yang telah ditetapkan oleh perusahaan,
responden menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 54%

5. Dari jawaban kelima mengenai mengerjakan tugas yang diberikan
dengan memuaskan, responden menjawab setuju dengan presentase
sebesar 49%

6. Dari jawaban keenam mengenai tugas yang diberikan kepada saya akan
terselesaikan dengan tepat waktu, responden menjawab setuju dengan
presentase sebesar 54%

7. Dari jawaban ketujuh mengenai mengerjakan tugas dengan baik sesuai
dengan yang ditetapkan perusahaan, responden menjawab sangat setuju
dengan presentase sebesar 60%

8. Dari jawaban kedelapan mengenai menyelesaikan tugas dengan teliti,
responden menjawab setuju dengan presentase sebesar 51%

Dari tabel diatas untuk pertanyaan atas variabel beban kerja pada PT.
Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara dengan responden 35 karyawan, dari
pertanyaan yang disebarkan oleh peneliti, responden lebih besar menjawab

sangat setuju dengan pertanyaan yang diberikan oleh peneliti.
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Tabel 4.6
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Motivasi Kerja

PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F | % F % | F % F | % | F|%]| F %
1 |15 ] 43 | 18 | 51 2 6 0 0 0 | 0] 35 | 100
2 19|54 |14 | 40 | 2 6 0 0 0 | 0| 35 |100
3 |16 | 46 | 17 | 49 | 2 6 0 0 0 | 0| 35 ] 100
4 |15 | 43 | 18 | 51 2 6 0 0 0 | 0] 35 | 100
5 |12 134 |23 66| 0 0 0 0 0 | 0| 35 |100
6 |18 | 51 | 15 | 43 | 2 6 0 0 0 | 0] 35 | 100
7 |16 | 46 | 18 | 51 1 3 0 0 0 | 0| 35 |100
8 |11 ) 31 | 23 | 66 1 3 0 0 0 | 0] 35 | 100

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

Dari jawaban pertama mengenai Saya diberi penghargaan atas prestasi
yang saya raih, responden menjawab setuju dengan presentase sebesar
51%

Dari jawaban kedua mengenai Saya merasa termotivasi setelah
mendapatkan penghargaan dari pimpinan, responden menjawab sangat
setuju dengan presentase sebesar 54%

Dari jawaban ketiga mengenai Saya dapat berkomunikasi dengan baik
terhadap sesame karyawan, responden menjawab setuju dengan
presentase sebesar 49%

Dari jawaban keempat mengenai Saya dapat melaksanakan pekerjaan
dengan teamwork, responden menjawab setuju dengan presentase sebesar
51%

Dari jawaban kelima mengenai Saya merasa bahwa kebutuhan hidup
seperti kebutuhab makan sudah terpenuhi, responden menjawab setuju

dengan presentase sebesar 66%
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6. Dari jawaban keenam mengenai Saya memperoleh tunjangan yang bisa

mencukupi kebutuhan hidup saya, responden menjawab sangat setuju

dengan presentase sebesar 51%

Dari jawaban ketujuh mengenai Saya merasa keberhasilan dalam bekerja

harus dilakukan dengan lebih giat, responden menjawab setuju dengan

presentase sebesar 51%

Dari jawaban kedelapan mengenai Saya mengerjakan tugas yang

menantang menurut saya merupakan suatu kebehasilan dalam bekerja,

responden menjawab setuju dengan presentase sebesar 66%

Dari tabel diatas untuk pertanyaan atas variabel motivasi kerja pada PT.

Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara dengan responden 35 karyawan, dari

pertanyaan yang disebarkan oleh peneliti, responden lebih besar menjawab

sangat setuju dengan pertanyaan yang diberikan oleh peneliti.

Tabel 4.7
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Karyawan

PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F | % F % | F % F | % | F|%]| F %
1 18| 51 | 15 | 43 | 2 6 0 0 0 | 0] 35 | 100
2 19|54 | 14 | 40 | 2 6 0 0 0O | 0] 35 | 100
3 |20 | 57 | 14 | 40 1 3 0 0 0 | 0| 35 | 100
4 113 |37 119 | %4 | 3 9 0 0 0 | 0] 35 | 100
5 |18 | 51 | 15 | 43 | 2 6 0 0 0 | 0| 35 |100
6 |14 | 40 | 20 | 57 1 3 0 0 0 | 0] 35 | 100
7 |16 46 | 14 | 46 | 3 9 0 0 0O | 0] 35 | 100
8 |17 ] 49 | 18 | 51 0 0 0 0 0 | 0| 35 ]100

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:
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Dari jawaban pertama mengenai dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan standar yang telah ditentukan perusahaan, responden menjawab
sangat setuju dengan presentase sebesar 51%

Dari jawaban kedua mengenai mampu memperoleh hasil kerja yang
sesuai dengan keinginan perusahaan, responden menjawab sangat setuju
dengan presentase sebesar 54%

Dari jawaban ketiga mengenai merasa secara kuantitas pekerjaan saya
cukup banyak, responden menjawab sangat setuju dengan presentase
sebesar 57%

Dari jawaban keempat mengenai volume Kkerja yang saya hasilkan sesuai
dengan harapan perusahaan, responden menjawab setuju dengan
presentase sebesar 54%

Dari jawaban kelima mengenai keterampilan dan pengetahuan kerja
sayadapat membantu menyelesaikan pekerjaan dengan cepat, responden
menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 51%

Dari jawaban keenam mengenai mampu mengaplikasikan pengetahuan
kerja saya kedalam pekerjaan yang saya lakukan sehari-hari, responden
menjawab setuju dengan presentase sebesar 57%

Dari jawaban ketujuh mengenai sering memberikan motivasi kepada
rekan kerja dan membantu menciptakan hubungan yang baik antar
sesama pegawai, responden menjawab sangat setuju dengan presentase

sebesar 46%
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8. Dari jawaban kedelapan mengenai selalu berusaha menjadi orang yang
dapat diandalkan oleh orang lain (kelompok/ tim), responden menjawab
setuju dengan presentase sebesar 51%

Dari tabel diatas untuk pertanyaan atas variabel kinerja karyawan yang
ada pada PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara dengan jumlah responden
sebanyak 35 karyawan dengan 8 butir pertanyaan, dari pertanyaan yang
disebarkan oleh peneliti, responden lebih besar menjawab sangat setuju
dengan pertanyaan yang diberikan oleh peneliti.

4.1.3 Analisis Data
1. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji
normalitas yang digunakan untuk menguji apakah berdistribusi normal atau
tidak yaitu dengan analisis grafik.
Analisis Grafik
Salah satu cara untuk melihat normalisasi residual adalah dengan
melihat grafik histogram yang membandingkan antara data observasi
dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. Namun demikian, hal
ini dapat menyesatkan khususnya untuk jumlah yang kecil. Metode yang
lebih handal adalah dengan melihat normal. Distribusi normal akan
membentuk suatu garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan
dibandingkan dengan garis diagonal. Berikut ini merupakan hasil pengujian

dengan menggunakan analisis grafik dan PP-Plots.
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Gambar 4.1
Grafik Histogram

Berdasarkan tampilan gambar 4.1 di atas terlihat bahwa grafik
histogram menunjukkan adanya gambaran pola data yang baik. Kurva
regression standarized residual membentuk gambar seperti lonceng dan

mengikuti arah garis diagonal sehingga memenuhi asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Gambar 4.2
Penelitian menggunakan P-Plot
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Berdasarkan gambar grafik 4.2 normal probability plot di atas dapat
dilihat bahwa gambaran data menunjukkan pola yang baik dan data
menyebar sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka
grafik normal probability plot tersebut terdistribusi secara normal.

1) Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Pengujian
multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF antar variabel independen.
Berikut adalah hasil uji multikolinearitas:

Tabel 4.8

Uji Multikolinearitas
Coefficients®

Correlations Collinearity Statistics
Model Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1  (Constant)
Beban_Kerj -.364 -434 -.302 .992 1.008
Motiv_Kerj 718 740 .689 .992 1.008

a. Dependent Variable: Kinerj_Kary

Pada Tabel 4.8 dapat dibuat kesimpulan sebagai berikut:

1. Beban Kerja (Xj) dengan nilai tolerance sebesar 0,992 lebih besar

dari 0,10 dan nilai VIF sebesar 1,008 lebih kecil dari 10.

2. Motivasi Kerja (Xz) dengan nilai tolerance sebesar 0,992 lebih besar

dari 0,10 dan nilai VIF sebesar 1,008 lebih kecil dari 10.

Karena nilai tolerance yang diperoleh untuk setiap variabel lebih
besar dari 0,10 dan nilai VIF yang diperoleh untuk setiap variabel lebih
kecil dari 10, maka artinya data variabel beban kerja dan motivasi kerja
bebas dari adanya gejala multikolinearitas.

2) Uji Heterokedastisitas
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Uji heterokedastisitas dilakukan dengan menggunakan analisis
grafik. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak
terjadi heterokedastisitas. Hasil analisis uji heterokedastisitas menggunakan

grafik scatterplot ditunjukkan pada gambar berikut ini:

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerj_Kary

Regression Studentized Residual
(o]

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.3
Uji Heterokedastisitas

Pada gambar 4.3 grafik scatterplot dapat terlihat bahwa hasil grafik
scatterplot menunjukkan data tersebar secara acak dan tidak membentuk
pola tertentu. Data tersebar baik diatas maupun dibawah angka O pada
sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat heterokedastisitas.

2. Analisis Regresi Linear Berganda
Hasil analisis regresi linear berganda dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut
ini:
Tabel 4.9

Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B | Std. Error Beta t Sig.
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1 (Constant) 22.696 5.557 4.084 000
Beban_Kerj -.290 106 -303|  -2.725 010
Motiv_Kerj 658 106 691 6.215 000

a. Dependent Variable: Kinerj_Kary
(Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2022)

Berdasarkan tabel 4.9 diatas diperoleh model persamaan regresi linear
berganda sebagai berikut:
Y=22,696 -0,290 X;+ 0,658 X,+e
Dimana:

1) Nilai konstanta sebesar 22,696 apabila variabel beban kerja (X3),
motivasi kerja (X;) dianggap nol, maka kinerja karyawan (Y) pada
perusahaan PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara adalah sebesar
22,696.

2) Nilai koefisien beban kerja (X;) sebesar 0,290 menyatakan bahwa
apabila beban kerja mengalami kenaikan sebesar 100%, maka kinerja
karyawan (Y) akan mengalami penurunan sebesar 29%.

3) Nilai koefisien motivasi kerja (X,) sebesar 0,658 menyatakan bahwa
apabila motivasi kerja mengalami kenaikan sebesar 100%, maka
kinerja karyawan (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 65,8%.

c. Uji Hipotesis
1) Parsial (Ujit)
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen secara parsial. Hasil pengujian dengan uji t

sebagai berikut:



Tabel 4.10

Uji Parsial (Uji t)
Coefficients®
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 22.696 5.557 4.084 .000
Beban_Kerj -.290 .106 -.303 -2.725 .010
Motiv_Kerj .658 .106 .691 6.215 .000

a. Dependent Variable: Kinerj_Kary
(Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2022)

Dari tabel 4.10 dapat dilihat hasil dari uji statistik secara parsial

sebagai berikut:

1. Beban Kerja (X1) diperoleh thiwng SEbesar -2,725 dengan nilai signifikan

0,010 sedangkan tiper Sebesar -2,034 dengan nilai signifikan 0,05.
Kesimpulannya thiwung -2,725 > tianel -2,034 dengan nilai signifikan 0,010
< 0,05 maka Hy ditolak yang berarti bahwa secara parsial beban kerja
(X1) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan ()
pada perusahaan PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara.

Motivasi Kerja (X2) diperoleh thiwng Sebesar 6,215 dengan nilai
signifikan 0,000 sedangkan tipe Sebesar 2,034 dengan nilai signifikan
0,05. Kesimpulannya thiwng 6,215 > tiane 2,034 dengan nilai signifikan
0,000 < 0,05 maka Hp ditolak yang berarti bahwa secara parsial
motivasi kerja (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y) pada perusahaan PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera

Utara.

2) Uji Simultan (Uji-F)
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Uji-F digunakan untuk menguji apakah variabel independen secara
bersama-sama mempengaruhi variabel dependen. Berikut ini hasil pengujian

hipotesis secara simultan adalah sebagai berikut:

Tabel 4.11
Uji Simultan (Uji F)
ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 148.541 2 74.270|  24.720 .000°
Residual 96.145 32 3.005
Total 244.686 34

a. Dependent Variable: Kinerj_Kary
b. Predictors: (Constant), Motiv_Kerj, Beban_Kerj
(Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2022)

Pada tabel 4.11 uji-F diperoleh nilai Fpiwung Sebesar 24,720 dengan
nilai signifikan 0,000 pada Fpe dengan signifikan 0,05, dengan nilai Fape
sebesar 3,29, maka diperoleh Friwng 24,720 > Fipe 3,29 dengan nilai
signifikan 0,000 < 0,05 yang menunjukkan bahwa variabel beban kerja
(X1), motivasi kerja (X;) secara simultan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Y) pada perusahaan PT. Juang Jaya Abdi Alam Sumatera Utara.
3) Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi (R? adalah angka yang menunjukkan
besarnya derajat atau kemampuan distribusi variabel independen (X) dalam
menjelaskan dan menerangkan variabel dependen (Y). Semakin besar
koefisien determinasi adalah nol dan satu (0 < R? <1). Berikut ini nilai

koefisien determinasi (R?):




Tabel 4.12

Koefisien Determinasi
Model Summary®
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Durbin-Watson

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 779 .607 583 1.73336 2.568

a. Predictors: (Constant), Motiv_Kerj, Beban_Kerj

b. Dependent Variable: Kinerj_Kary

Berdasarkan tabel 4.12 diatas dapat dilihat nilai Adjusted R Square

sebesar 0,583 menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan beban kerja dan

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai tingkat hubungan yaitu :

D=58,3%

D =R%x 100 %

D= 0,583 x 100%

Hal ini berarti bahwa Kkinerja karyawan sebesar 58,3% dipengaruhi oleh

beban kerja dan motivasi kerja sedangkan sisanya 41,7% variabel-variabel lain

yang tidak diteliti oleh penelitian ini, misalnya disiplin kerja, kepemimpinan,

insentif dan variabel lainnya.

4.2 Pembahasan

Dari hasil penelitian terlihat bahwa semua variabel bebas (beban kerja dan

motivasi kerja) mempunyai pengaruh yang searah atau tidaknya terhadap variabel

terikat (kinerja karyawan). Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat

dijelaskan sebagai berikut :

4.2.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil uji statistik beban kerja (X;) berpengaruh negatif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada perusahaan PT. Juang Jaya Abdi
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Alam Sumatera Utara. Dikarenakan hasil thiung -2,725 > tranel -2,034 dengan nilai
signifikan 0,010 < 0,05 maka Hy ditolak.

Beban kerja yang terlalu banyak dapat menyebabkan ketegangan dalam
diri seseorang sehingga menimbulkan stres. Hal ini disebabkan oleh tingkat
keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja yang terlalu tinggi, volume
kerja yang terlalu banyak, dan sebagainya. Tingkat pembebanan yang terlalu
tinggi memungkinkan pemakaian energy yng berlebihan dan terjadi overstress,
sebaliknya intensitas pembebanan yang terlalu rendah memungkinkan rasa
bosan dan kejenuhan atau understressja Terhadap Kinerja Karyawan (Sunyoto,
2015).

Hasil penelitian (Fransiska & Tupti, 2020); (Nabawi, 2019);
(Nurhasanah et al., 2022); (Paramitadewi, 2017) menyatakan bahwa beban kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil uji statistik motivasi kerja (X;) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada perusahaan PT. Juang Jaya Abdi
Alam Sumatera Utara. Dikarenakan hasil thiung 6,215 > tianel 2,034 dengan nilai
signifikan 0,000 < 0,05 maka Hy ditolak.

Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap prastasi kerja
karyawan dan dalam penelitian ini juga menyatakan bahwa motivasi merupakan
factor dominan yang mempengaruhi peningkatan prestasi kerja karyawan,
Hubungan antara motivasi dengan prestasi kerja karyawan yaitu semakin tinggi
motivasi karyawan dalam bekerja maka prestasi yang dihasilkan juga semakin

efektif dan kompeten didalam bidangnya.
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Hasil penelitian (Kurnia et al.,, 2019); (Hasibuan & Bahri, 2018);
(Saripuddin, 2018) ; (Astuti & Suhendri, 2019); (Fachrezi & Kbhair, 2020);
(Andayani & Tirtayasa, 2019); (Saripuddin & Handayani, 2014); (Bahri & Nisa,
2017); (Gultom, 2014); (Jufrizen, 2018); (Jufrizen, 2017); (Rosmaini &
Tanjung, 2019); (Jufrizen & Sitorus, 2021) yang menyatakan bahwa motivasi
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.2.3 Pengaruh Beban Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan

Pengujian yang dilakukan secara simultan menunjukkan bahwa
variabel Beban Kerja (X;), dan Motivasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada perusahaan PT. Juang Jaya Abdi Alam
Sumatera Utara. Dikarenakan hasil Fhiwung 24,720 > Fune 3,29 dengan nilai
signifikan 0,000 < 0,05 maka Hy ditolak dan H, diterima

Dengan nilai Adjusted R Square yaitu sebesar 0,583 atau 58,3 %
dipengaruhi oleh beban kerja dan motivasi kerja menunjukkan bahwa pengaruh
beban kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sedangkan sisanya
41,7% variabel-variabel lain yang tidak diteliti oleh penelitian ini, misalnya
disiplin kerja, kepemimpinan, insentif dan variabel lainnya.

Orang yang kurang beban kerja cenderung merasa kurang dimanfaatkan,
lalu tertekan dan mudah jatuh kedalam konflik dengan orang lain, sedangkan
orang yang kelebihan beban kerja cenderung merasa terbebani, tertekan, mudah
lelah dan mudah tersulut konflik dengan orang lain. Motivasi adalah Proses
psikologis yang meningkatkan dan mengarahkan perilaku untuk mencapai

tujuan. Tampak sebagai kebutuhan sekaligus sebagai pendorong yang dapat
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menggerakkan semua potensi, baik karyawan maupun sumber daya lainnya. Di
lain pihak dari segi aktif, motivasi tampak sebagai suatu usaha positif dalam
menggerakkan daya dan potensi karyawan agar secara produktif berhasil
mencapai tujuan (Amirullah, 2015) .

Hasil penelitian (Fransiska & Tupti, 2020); (Sitepu, 2013); (Y.S.A &
Haryani, 2020); (Sugiharjo & Aldata, 2018) menyimpulkan bahwa beban kerja

dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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BAB 5

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil pembahasan maka dapat disimpulkan dalam penelitiian
ini sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh negatif dan signifikan variabel beban kerja (Xj),
terhadap variabel kinerja karyawan (Y) pada perusahaan PT. Juang Jaya
Abdi Alam Sumatera Utara yang ditunjukkan dari hasil thiwng -2,725 > trapel
-2,034 dengan nilai signifikan 0,010 < 0,05 maka H, ditolak dan H,
diterima yang artinya beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel motivasi kerja (X3),
terhadap variabel kinerja karyawan (Y) pada perusahaan PT. Juang Jaya
Abdi Alam Sumatera Utara yang ditunjukkan dari hasil thitung 6,215 > trapel
2,034 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05 maka H, ditolak dan H,
diterima yang artinya motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan

3. Dari Uji Fhiung adalah 24,720 dengan probabilitas sig o000< o o005
menunjukkan Ho ditolak dan Ha diterima, berarti motivasi kerja (X1) dan
beban kerja (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y) pada taraf o ggs. Nilai koefisien determinasi yang diperoleh Adjusted
R Square yaitu sebesar 0,583 atau 58,3 % dipengaruhi oleh beban kerja

dan motivasi kerja menunjukkan bahwa pengaruh beban kerja dan

56
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motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sedangkan sisanya 41,7%
variabel-variabel lain yang tidak diteliti oleh penelitian ini, misalnya
disiplin kerja, kepemimpinan, insentif dan variabel lainnya.
5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka saran dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:

1. Untuk meningkatkan kinerja 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 sesama pegawai.

2. Sebaiknya pihak perusahaan memberikan timbal balik yang sesuai dengan
beban kerja yang diterima karyawan, sehingga karyawan tidak merasa
terintimidasi dan tertekan dalam melakukan pekerjaannya. Dimana
pimpinan harus mampu mempertahankan ketersediannya untuk mendengar
inspirasi dari karyawannya. Dengan begitu, karyawan akan merasa
diperhatikan dan lebih giat lagi dalam bekerja.

3. Karyawan lebih meningkatkan motivasi kerja dalam menjalankan setiap
tugas dan tanggung jawab agar menjaga Kinerja tetap baik dan sesuali
dengan harapan bersama baik karyawan maupun perusahaan. Penerapan
budaya organisasi hendaknya juga harus diperhatikan oleh seluruh

karyawan guna menjaga kelangsungan kerja yang baik dan kondusif.
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5.3. Keterbatasan Penelitian
Adapun yang menjadi keterbatasan pada penelitian ini adalah sebagai
berikut :
1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kkinerja karyawan dalam
penelitian ini hanya terdiri dari dua variable, yaitu Beban Kerja dan
Motivasi Kerja, sedangkan , masih banyak faktor lain yang dapat
mempengaruhi Kinerja karyaawan seperti halnya lingkungan kerja,
kemampuan kerja, pengalaman kerja dan faktor lainnya.
2. Dalam penelitian ini data yang dihasilkan hanya dari instrument
kuisioner yang didasarkan pada pernyataan dari responden.
Sehingga, kesimpulan yang didapat hanya berdasarkan pada data

yang dikumpulkan melalui penyebaran kuisione secara tetulis.
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LAMPIRAN

HASIL OLAHAN DATA SPSS

1. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas Data

Frequency

Histogram

Dependent Variable: Kinerj_Kary
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Mean = 7.30E-16
Std. Dev.=0.970
N=35
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b. Uji Multikolinearitas

Coefficients®

74

Correlations

Collinearity Statistics

Model Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant)
Beban_Kerj -.364 -.434 -.302 992 1.008
Motiv_Kerj 718 740 .689 .992 1.008
a. Dependent Variable: Kinerj_Kary
d. Uji Heteroskedastistitas
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerj_Kary
% @ ° ‘o ’ ° o
E o ° ° % %o,
é’ N . o [}
Regression Standardized Predicted Value
2. Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 22.696 5.557 4.084 000
Beban_Kerj -.290 .106 -.303 -2.725 .010
Motiv_Kerj .658 .106 .691 6.215 .000

a. Dependent Variable: Kinerj_Kary




3. Uji Parsial (Uji t)

Coefficients®

75

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant) 22.696 5.557 4.084 000
Beban_Kerj -.290 .106 -.303 -2.725 .010
Motiv_Kerj .658 .106 .691 6.215 .000

a. Dependent Variable: Kinerj_Kary

4. Uji Simultan (Uji F)
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square Sig.
1 Regression 148.541 2 74.270 24.720 .000°
Residual 96.145 32 3.005
Total 244.686 34

a. Dependent Variable: Kinerj_Kary
b. Predictors: (Constant), Motiv_Kerj, Beban_Kerj

5. Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary”

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

Durbin-Watson

1 T79° .607 .583 1.73336

2.568

a. Predictors: (Constant), Motiv_Kerj, Beban_Kerj
b. Dependent Variable: Kinerj_Kary
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(Xy)

Correlations

VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO
0001 | 0002 | 0003 | 0004 | 0005 | 0006 | 0007 | 0008 Ttl

VAR Pearson - " * ox ox . x
0000 Correlation 1| .439 417 344 -.050| .486 570 .390 .685

1 Sig. (2-tailed) .008| .013| .043| .776| .003| .000| .021| .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson ** * *x *x * wx
0000 Correlation 439 1| 228 .344 102 | 4867 | .464 .390°| .666
2 Sig. (2-tailed) .008 .188 .043 .559 .003 .005 .021| .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson * * ok *x
0000 Correlation 417 .228 1| .379 093 .568 150 .095| .564
3 Sig. (2-tailed) .013| .188 025 .597| .000| .390| .586| .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson . . . . -
0000 Correlation 344 344 | 379 1| 224 .382 304| 298| .629
4 Sig. (2-tailed) .043| .043| .025 95| .024| .075| .082| .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson ok -
0000 Correlation -050| .102| .093| .224 1| .198| .103| .5037| .468
S Sig. (2-tailed) 776 .559| 597 195 255| .556| .002| .005
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson - . . * ** -
0000 Correlation 4867 | 486" | .568 .382 .198 1| 515 328 .760
6 Sig. (2-tailed) .003| .003| .000| .024| .255 .002| .054| .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson . N o R .
0000 Correlation 5707 | 464 150| .304| .103| .515 1| .424°| 670
7 Sig. (2-tailed) 000 .005| .390| .075| .556| .002 .011| .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson « « - . o
0000 Correlation 3907 .390 .095| .298| .503 328 .424 1| .684
8 Sig. (2-tailed) 021 .021| .586| .082| .002| .054| .011 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
Td  Pearson 685" | 666" | 564" | 6297 .468"| .760"| .670"| .684" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .005 .000 .000 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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(X2)

Correlations

VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO
0001 | 0002 | 0003 | 0004 | 0005 | 0006 | 0OO7 | 0008 Til

VAR Peal’SOﬂ * * * * ok
0000 Correlation 1| 376 | .391 261 .362 .005| .390 .311| .630
1 Sig. (2-tailed) 026| .020| .131| .033| .979| .020| .069| .000

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson « - o N
0000 Correlation .376 1| .6527| .537 217 175|320 .201| .742
2 Sig. (2-tailed) .026 .000| .001| .211| .314| .061| .090| .000

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson * ok *x -
0000 Correlation 391°| .652 1| 228 222 .287| .175| .4707| .708
3 Sig. (2-tailed) .020 .000 .188 .199 .095 .316 .004| .000

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson ok * ok
0000 Correlation 261| .537 .228 1| .362 246 .038| .217| .595
4 Sig. (2-tailed) 131| .001| .188 .033| .154| .829| .211| .000

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson « 5 N .
0000 Correlation .362 217| 222 .362 1| 251 .422 .185| .591
5 Sig. (2-tailed) .033 2211 .199 .033 .145 .011 .287| .000

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson ok
0000 Correlation 005| .175| .287| .246| 251 1| .099| .318| .490
6 Sig. (2-tailed) .979 314 .095 154 .145 573 .062| .003

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson * * o
0000 Correlation .390 320 .175| .038| .422 .099 1| .276| .540
7 Sig. (2-tailed) 020 .061| .316] .829| .011| .573 .108| .001

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson - e
0000 Correlation 311| .291| .470 217| .185| .318| .276 1| .615
8 Sig. (2-tailed) 069| .090| .004| .211| .287| .062| .108 .000

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
Tl Pearson 630" | 742"| .708"| 595"| 5917 .490"| 5407| 615 1

Correlation

Sig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000| .0o00| .003| .001| .000

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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(Y)
Correlations
VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO | VARO
0001 | 0002 | 0003 | 0004 | ooos | 0006 | 0007 | 0008 Til

VAR Pearson o -
0000 Correlation 1| .254| .199| 111 .448 81| .004| 117 515
1 Sig. (2-tailed) 141 252 527 .007 298| .981 .505 .002
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson ok * ok
0000 Correlation .254 1| .066| .552 097 .412 1251 .260 .613
2 Sig. (2-tailed) 141 .706 .001 .581 .014 473 132 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson N o
0000 Correlation 199| .066 1| 2171 371 .090| .320| .287 554
3 Sig. (2-tailed) 252 706 211| .028| .605| .061| .095 .001
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson wx wox -
0000 Correlation 111| 552 217 1| -.044| .630 314| 293 678
4 Sig. (2-tailed) 527 .001 211 .801 .000 .066 .087 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson ok . -
0000 Correlation 448 097| 371| -.044 1| .005| .153| .117 479
5 Sig. (2-tailed) .007| 581 .028| .801 977 .379| 505 .004
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson . - .
0000 Correlation 181 .412 .090| .630 .005 1| .098| .285 582
6 Sig. (2-tailed) 298| .014| .605| .000| .977 577 .097 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson * *x
0000 Correlation .004| .125| .320| .314| .153| .098 1| .421 544
7 Sig. (2-tailed) .981 473 .061 .066 .379 577 .012 .001
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
VAR Pearson N .
0000 Correlation 217|  .260| .287| .293| .117| .285| .421 1 .589
8 Sig. (2-tailed) 505| .132] .095| .087| .505| .097| .012 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35

VAR Pearson *x - - ok - - - -
0000 Correlation 515 | .6137| 55547 | 678" | .479°| 5827 | 5447 | .589 1

9 Sig. (2-tailed) .002| .000| .001| .0o00| .004| .000| .001| .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




(X1)

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

.784

8

(X2)

Reliability Statistics

Cronbac
Alpha

h's

N of Items

.763

8

(Y)

Reliability Statistics

Cronbac
Alpha

h's

N of ltems

.699

8
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Tabulasi
Beban Kerja

Total

40

39

35

39

31

38
32

37

34
40

34
39

40

34
38
39

35

32

35

34
32

38
33
36

33
38
36

38
32

39

34
38
33
34
33

Jawaban Responden Mengenai Beban Kerja

No.
Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35




81

Tabulasi

Motivasi

Total

36
31

38
32
36
34
35
31

38
40

35
37
34
37

34
40

33
39
36

33
38
32
34
39
34
36
31

32

40

37
36
35
31

35

31

Jawaban Responden Mengenai Kompensasi

No.
Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
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Tabulasi
Kinerja Karyawan

Total

35
33
38
33
38
35

36
31

40

37
35

37

30

39
35
38
32

40

36

35
40

31

37

38
33
35

32

38
37
34

34
35
33
37

34

Jawaban Responden Mengenai Kinerja Karyawan

No.
Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
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99




100




101
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