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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mencari bagaimana pengaruh dari Kepuasan Kerja
(X1) dan Beban Kerja (X,) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Food Production
Hotel Grand Aston City Hall Medan. Populasi pada penelitian ini merupakan
seluruh karyawan Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan yang
berjumlah 35 orang karyawan. Jumlah sampel yang diambil sebesar populasi yaitu
35 responden yang disebut sampel jenuh. Penelitian ini dilakukan di tahun 2020.
Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang diolah dengan SPSS dengan
model regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan
kerja dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan baik secara
parsial maupun secara simultan. Kepuasan Kerja menjadi variabel yang paling
dominan mempengaruhi kinerja karyawan. 89,3% kinerja karyawan dapat
dijelaskan dan diperoleh dari kepuasan kerja dan beban kerja sedangkan sisanya
oleh faktor lain. Kinerja karyawan memiliki hubungan yang sangat kuat terhadap
kepuasan kerja dan beban kerja.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Beban Kerja, Kinerja Karyawan.
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ABSTRACT

This research was conducted to find out how the influence of Job Satisfaction (X1)
and Workload (X;) on Employee Performance (Y) at the Food Production Hotel
Grand Aston City Hall Medan. The population in this research were all
employees of the Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan, totalling
35 employees. The number of samples taken by the population, namely 35
respondents called saturated samples. This research was conducted in 2020. This
research used quantitative data processed by SPSS with multiple linear regression
models. The results showed that job satisfaction and workload have a positive and
significant effect on employee performance in the Food Production Hotel Grand
Aston City Hall Medan, either partially or simultaneously. Job Satisfaction was
the most dominant variable affecting employee performance. 89.3% of employee
performance can be explained and obtained from job satisfaction and workload
while the rest was by other factors. Employee performance has a very strong
relationship to job satisfaction and workload.

Keywords: Job Satisfaction, Workload, Employee Performance.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam era kompetensi sekarang ini. Setiap perusahaan harus mampu
mengembangkan dan meningkatkan perusahaan dengan mengadakan berbagai
cara yang tersusun dalam program untuk meningkatkan kinerja para karyawan.
Banyak faktor yang terkait dalam perbaikan kinerja perusahaan. Salah satu
faktor penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan dalam mencapai
tujuannya adalah faktor sumber daya manusia (SDM). Manusia sebagai
penggerak perusahaan merupakan faktor utama karena eksistensi perusahaan
tergantung pada manusia-manusia yang terlibat di belakangnya. Untuk dapat
mencapai tujuan dari perusahaan diperlukan sumber daya manusia yang
kompeten dalam melaksanakan tugasnya.

Bagi setiap perusahaan, karyawan bagian produksi merupakan sumber
daya yang tidak kalah pentingnya sumber daya perusahaan yang lainnya
bahkan, karyawan bagian produksi memegang kendali dalam proses produksi.
Dengan kata lain, lancar atau tidaknya sebuah proses produksi akan sangat
tergantung pada karyawan pelaksana produksi tersebut. Pengelolaan terhadap
sumber daya manusia merupakan hal yang penting dalam pencapaian tujuan.
Umumnya pimpinan perusahaan mengharapkan kinerja yang baik dari masing-
masing karyawan dalam mengerjakan tugas-tugasnya yang diberikan sebuah
perusahaan. Perusahaan menyadari bahwa sumber daya manusia merupakan
modal dasar dalam proses pembangunan perusahaan bahkan nasional, oleh

karena itu kualitas sumber daya manusia senantiasa harus dikembangkan dan



diarahkan agar tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh suatu perusahaan
atau organisasi (Handoko, 2013:195).

Suatu bentuk tanpa manusia tidak mungkin ada dan tidak dapat
diorganisasikan. Bagaimana pun sederhana atau pun kompleksnya suatu bentuk
usaha, manusialah yang menjadi intinya. Segala bentuk usaha, akhirnya dapat
disimpulkan sebagai suatu gerak dari manusia, oleh karena dan untuk manusia.
Dalam penataan dan kelola perusahaan, kita kenal faktor-faktor perusahaan
yang terdiri dari modal, alat-alat kerja dan organisasi. Kedua faktor terakhir
merupakan materi hidup, yaitu kerja karena faktor kerja dan hasil kerja dari
manusia. Manusia merupakan sumber daya yang paling utama dalam aspek
ekonomi dan teknologi. Manusia merupakan sumber daya yang paling penting
dalam menjalankan roda perusahaan baik yang berskala kecil, sedang mau pun
yang besar dan merupakan asset yang mempunyai fisik dan daya faktor dalam
menggerakkan, mengatur dan memutuskan.

Kinerja karyawan dalam suatu organisasi merupakan salah satu bentuk
dari sumber daya manusia yang menjadi suatu tolak ukur untuk menentukan
berhasil atau tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan,
sehingga Kinerja suatu organisasi sangat ditentukan oleh kualitas Kinerja
karyawan yang bekerja di dalamnya. Kinerja karyawan dapat dikatakan baik
apabila karyawan tersebut dapat menjalankan tugas yang dibebankan
kepadanya sampai tuntas dengan hasil yang memuaskan. Kasmir (2018:182)
mengemukakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku yang telah
dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan

dalam suatu periode tertentu. Kinerja dalam suatu organisasi adalah suatu tolak



ukur untuk menentukan berhasil atau tidaknya organisasi dalam mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja suatu organisasi sangat ditentukan oleh
kualitas kinerja karyawan yang bekerja didalamnya. Kinerja karyawan dapat
dikatakan baik apabila karyawan tersebut dapat menjalankan tugas yang
dibebankan kepadanya sampai tuntas, karena pada umumnya kinerja dinilai
dari apa yang telah dikerjakan oleh karyawan tersebut dan bagaimana hasil
kerja yang telah dicapai selama bekerja. Handoko (2013:193) mengemukakan
bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu:
motivasi dan semangat kerja, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi pekerjaan,
sistem kompensasi, dan beban pekerjaan.

Hasibuan (2017:199) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Karyawan yang
memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya akan bersikap lebih disiplin,
memiliki moral kerja yang lebih baik, dan memiliki kuantitas dan kualitas hasil
pekerjaan yang lebih baik. Hal ini dikarenakan kepuasan kerja yang dirasakan
karyawan membuat karyawan lebih ikhlas dalam bekerja dan menjadikan
pekerjaannya bukan sebagai beban. Keikhlasan karyawan ini membuat
karyawan tidak mengeluh dalam bekerja dan berusaha menyelesaikan
pekerjaannya dengan tepat waktu dengan hasil kerja yang sebaik mungkin.
Kepuasan kerja dari karyawan di dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang
dinikmati di dalam pekerjaan dengan besarnya balas jasa yang akan diterima
dari hasil kinerjanya. Agar dia dapat membeli kebutuhan-kebutuhannya.

Sedangkan kepuasan kerja karyawan di luar pekerjaan merupakan karyawan



yang lebih suka menikmati kepuasannya di luar pekerjaan dan lebih
mempersoalkan balas jasa dari pada pelaksanaan tugas-tugasnya. Selain itu
kepuasan kerja merupakan kombinasi dalam dan luar pekerjaan adalah
kepuasan kerja yang dicerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara
balas jasa dengan pelaksana pekerjaan.

Munandar (2011:385) mengemukakan bahwa beban kerja adalah tugas-
tugas yang diberikan pada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan pada
waktu tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga
kerja. Dalam persepsi karyawan, beban kerja merupakan penilaian individu
mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan aktivitas
mental misalnya untuk mengingat hal-hal yang diperlukan, konsentrasi,
mendeteksi permasalahan, mengenai kejadian yang tak terduga dan membuat
keputusan dengan cepat yang berkaitan dengan pekerjaan dan kekuatan fisik
untuk menggiling, melinting, mengepak dan mengangkat yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Apabila individu tersebut memiliki
persepsi yang positif maka mereka akan menganggap beban kerja sebagai
tantangan dalam bekerja sehingga mereka lebih bersungguh-sungguh dalam
bekerja dan menghasilkan sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya maupun
perusahaan tempat bekerja. Sebaliknya jika persepsi negatif yang muncul maka
beban kerja dianggap sebagai tekanan kerja sehingga dapat mempengaruhi
kinerja individu, memiliki dampak negatif bagi dirinya maupun perusahaan
tempat bekerja.

Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan. Food Production

adalah ruangan khusus yang diperuntukkan sebagai tempat untuk memasak



makanan. Food Production adalah satu unit yang memiliki fungsi sebagai
tempat produksi untuk melakukan pengolahan bahan baku menjadi setiap
makanan yang dapat disajikan dengan penampilan yang menarik. Food
Production Hotel Grand Aston selalu berusaha untuk mengoptimalkan setiap
kontribusi dari sumber daya yang dimiliki, termasuk sumber daya manusianya,
karyawan yang dimiliki adalah sumber daya yang harus selalu dijaga dan
dipelihara agar senantiasa memberikan pelayanan yang optimal.

Masalah kinerja merupakan masalah yang masih sering terjadi di Food
Production Hotel Grand Aston di mana setiap masakan harus mampu di
hidangkan dengan cepat agar pelanggan tidak menunggu lama dengan rasa dari
hidangan yang harus konsisten. Selain itu, menumpuknya pesanan menu yang
harus disajikan membuat setiap karyawan harus bekerja secara maksimal agar
mampu menyelesaikan setiap pekerjaan dengan tepat, cepat, dan tanpa
melakukan kesalahan. Namun hasil observasi yang dilakukan menunjukkan
masih adanya karyawan yang kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat waktu yang dibarengi dengan tekanan kerja yang tinggi di dapur. Hal ini
juga membuat karyawan melakukan berbagai kesalahan yang justru
memperlambat kerja karyawan. Hasil pra survey yang dilakukan terhadap 20
orang karyawan mengenai kinerja kerja karyawan menunjukkan masih adanya
masalah pada kinerja karyawan di Food Production Hotel Grand Aston seperti

yang dapat dilihat pada tabel berikut:



Tabel 1.1. Hasil Pra-Survey Mengenai Kinerja Karyawan
Jawaban |

Pertanyaan Setuju Tidak Setuju
Jumlah | % Jumlah| %

8 40% 12 60%

Karyawan selalu menyelesaikan pekerjaannya tanpa
kesalahan atau kesilapan
Karyawan selalu menyelesaikan pekerjaannya
dengan hasil yang memuaskan atasan
Karyawan mampu menyelesaikan setiap pekerjaan
yang diberikan dengan cukup mudah
Karyawan mampu menyelesaikan setiap pekerjaan
lebih cepat dari waktu yang ditentukan

Sumber: Oleh Penulis (2020)

6 30% 14 70%

6 30% 14 70%

7 35% 13 65%

Hasil pra-survey menunjukkan bahwa dari 20 orang karyawan hanya 8
orang karyawan yang setuju bahwa mereka selalu menyelesaikan pekerjaannya
tanpa kesalahan atau kesilapan. Lalu hanya 6 orang karyawan yang setuju
bahwa mereka selalu menyelesaikan pekerjaannya dengan hasil yang
memuaskan atasan. Selanjutnya hanya 6 orang karyawan yang setuju bahwa
mereka mampu menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan oleh dengan
cukup mudah. Terakhir, hanya 7 orang karyawan yang setuju bahwa mereka
mampu menyelesaikan setiap pekerjaan lebih cepat dari waktu yang ditentukan
perusahaan. Hal ini menunjukkan adanya masalah pada kinerja karyawan yang
diidentifikasikan dengan karyawan yang sering melakukan kesalahan dalam
bekerja dan belum mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat waktu.

Cukup banyak karyawan yang bekerja di Food Production Hotel Grand
Aston karena hobi mereka dalam memasak sehingga cukup banyak karyawan
yang mencintai dan menyenangi pekerjaan mereka. Namun, cukup banyak juga
yang tidak terlalu mencintai pekerjaan mereka karena pada dasarnya beberapa
karyawan tidak terlalu hobi dalam memasak dan karena berbagai alasan
membuat karyawan tidak benar-benar mencintai pekerjaannya dan berniat

mencari pekerjaan yang lain. Hal ini juga terlihat dari moral kerja karyawan



yang cukup rendah dan tingkat kedisiplinan yang tidak bisa dijaga oleh
karyawan. Hasil pra survey yang dilakukan terhadap 20 orang karyawan
mengenai kepuasan kerja karyawan menunjukkan masih adanya masalah pada
kepuasan kerja karyawan di Food Production Hotel Grand Aston seperti yang

dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1.2. Hasil Pra-Survey Mengenai Kepuasan Kerja Karyawan
RENELED |

Pertanyaan Setuju Tidak Setuju
Jumlah | % Jumlah | %

9 45% 11 55%

Karyawan merasa sangat senang dengan
pekerjaannya saat ini
Karyawan merasa bangga saat menceritakan tentang
pekerjaannya
Karyawan pergi bekerja dengan penuh rasa
semangat kerja yang tinggi
Karyawan selalu mematuhi segala peraturan dan
prosedur kerja yang ditetapkan

Sumber: Oleh Penulis (2020)

8 40% 12 60%

6 30% 14 70%

9 45% 11 55%

Hasil pra-survey menunjukkan bahwa dari 20 orang karyawan hanya 9
orang karyawan yang setuju bahwa merasa sangat senang dengan pekerjaannya
saat ini. Lalu hanya 8 orang karyawan yang setuju bahwa mereka merasa bangga
saat menceritakan tentang pekerjaannya. Selanjutnya hanya 6 orang karyawan
yang setuju bahwa mereka pergi bekerja dengan penuh rasa semangat kerja
yang tinggi. Terakhir, hanya 9 orang karyawan yang setuju bahwa mereka
selalu mematuhi segala peraturan dan prosedur kerja yang ditetapkan. Hal ini
menunjukkan adanya masalah pada kepuasan kerja karyawan yang
diidentifikasikan dengan karyawan yang tidak terlalu mencintai pekerjaannya
sehingga tidak merasa bangga saat menceritakan pekerjaannya.

Food Production Hotel Grand Aston memiliki beban kerja yang sangat
tinggi di mana karyawan di bagian Food Production Hotel Grand Aston dapat

memasak ratusan menu makanan setiap harinya di saat jam sibuk sehingga



karyawan hampir tidak punya waktu untuk beristirahat dan terus berada di
bawah tekanan. Beban pekerjaan ini juga mempengaruhi fisik karyawan
sehingga beban fisik yang dirasakan karyawan juga meningkat. Selain itu,
jangka waktu penyelesaian setiap hidangan yang cenderung sangat cepat
membuat beban waktu yang diberikan karyawan juga tinggi. Banyaknya
tekanan ini memberikan beban psikologis atau beban mental tambahan bagi
karyawan. Hasil pra survey yang dilakukan terhadap 20 orang karyawan
mengenai beban kerja karyawan menunjukkan masih adanya masalah pada
beban kerja karyawan di Food Production Hotel Grand Aston seperti yang

dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1.3. Hasil Pra-Survey Mengenai Beban Kerja Karyawan
Jawaban |

Pertanyaan Setuju Tidak Setuju
Jumlah | % Jumlah | %

12 60% 8 55%

Karyawan diberikan beban tugas yang terlalu

banyak

Karyawan diberikan waktu yang cukup singkat

untuk menyelesaikan pekerjaannya

Karyawan cukup sulit untuk beristirahat karena

banyaknya pekerjaan yang harus dikerjakan

Karyawan merasa sangat tertekan saat bekerja 11 55% 9 45%
Sumber: Oleh Penulis (2020)

15 75% 5 25%

14 70% 6 30%

Hasil pra-survey menunjukkan bahwa dari 20 orang karyawan hanya 8
orang karyawan yang tidak setuju bahwa merasa diberikan beban tugas yang
terlalu banyak. Lalu hanya 5 orang karyawan yang tidak setuju bahwa mereka
diberikan waktu yang cukup singkat untuk menyelesaikan pekerjaannya. Selanjutnya
hanya 6 orang karyawan yang tidak setuju bahwa mereka cukup sulit untuk
beristirahat karena banyaknya pekerjaan yang harus dikerjakan. Terakhir,
hanya 9 orang karyawan yang tidak setuju bahwa mereka merasa sangat tertekan

saat bekerja. Hal ini menunjukkan adanya masalah pada beban kerja karyawan



yang diidentifikasikan dengan karyawan yang memiliki beban pekerjaan yang
tinggi yang membuat karyawan sulit beristirahat dan merasa tertekan saat
bekerja.

Berdasarkan hasil pra-survey dan wawancara sementara kepada karyawan
Kitchen Hotel Grand Aston Medan, terlihat beberapa masalah yang menarik
perhatian untuk para peneliti melakukan teliti lebih lanjut, yaitu mengenai
rendahnya kepuasan kerja dan beban kerja yang terlalu tinggi sehingga penulis
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul: “PENGARUH
KEPUASAN KERJA DAN BEBAN KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DI FOOD PRODUCTION HOTEL GRAND ASTON CITY

HALL MEDAN”.

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat

diambil beberapa identifikasi masalah yang ada, yaitu:

1. Karyawan yang tidak terlalu mencintai pekerjaannya sehingga tidak
merasa bangga saat menceritakan pekerjaannya.

2. Karyawan yang memiliki beban pekerjaan yang tinggi yang membuat
karyawan sulit beristirahat dan merasa tertekan saat bekerja.

3. Karyawan yang sering melakukan kesalahan dalam bekerja dan belum

mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat waktu.

C. Batasan dan Perumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah

diuraikan di atas, maka permasalahan dalam penelitian ini dibatasi pada
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pengaruh kepuasan kerja dan beban kerja terhadap kinerja pada Food

Production.

2. Perumusan Masalah

Adapun rumusan masalah yang diambil dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:

a.

Apakah kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Food Production Hotel
Grand Aston Medan?

Apakah beban kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Food Production Hotel Grand Aston
Medan?

Apakah kepuasan kerja dan beban kerja secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Food

Production Hotel Grand Aston Medan?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

a.

Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Food
Production Hotel Grand Aston Medan.

Untuk mengetahui apakah beban kerja secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Food

Production Hotel Grand Aston Medan.
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c. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja dan beban kerja secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan pada Food Production Hotel Grand Aston Medan.

2. Manfaat Penelitian
a. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi bagi
perusahaan dalam menyikapi masalah sumber daya manusia yang
menyangkut kepuasan kerja, beban kerja dan kinerja.

b. Bagi Karyawan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada
karyawan dalam bekerja di perusahaan agar hasil dari pekerjaan lebih
baik lagi.

c. Bagi Akademisi

Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat untuk menjadi bahan
referensi bagi peneliti yang berkaitan dengan sumber daya manusia di
masa yang akan datang.

d. Bagi Penulis

Dalam melakukan penelitian ini, penulis suatu karya ilmiah
berupa skripsi yang mana dapat menambah wawasan dan pengetahuan
dan juga dapat menerapkan teori-teori yang dapat di bangku

perkuliahan.

E. Keaslian Penelitian
Penelitian yang dilakukan memiliki berbagai kemiripan dengan penelitian

terdahulu yang pernah dilakukan, salah satunya adalah sebuah penelitian yang
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dilakukan oleh Rivky Pomalingo, Silvya L Mandey, dan Yantje Uhing pada

tahun 2015 yang berjudul: pengaruh kepuasan kerja dan motivasi terhadap

kinerja pegawai pada kantor Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi

Sulawesi Utara. Adapun perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang

dilakukan sebagai berikut:

1.

Variabel Penelitian : Pada penelitian terdahulu menggunakan tiga buah
variabel bebas, yaitu Kepuasan Kerja (X1), dan Motivasi (X;) serta sebuah
variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (). Sedangkan pada penelitian
yang dilakukan ini digunakan dua buah variabel bebas, namun variabel
yang digunakan yaitu: Kepuasan Kerja (X;) dan Beban Kerja (X;) serta
sebuah variabel terikat yang digunakan yaitu Kinerja Karyawan (Y).
Waktu Penelitian : Waktu penelitian terdahulu dilakukan dari bulan
Februari 2015 sampai Juni 2015. Sedangkan penelitian ini akan dilakukan
pada bulan Juli 2020 sampai Januari 2021.

Tempat Penelitian : Tempat penelitian terdahulu dilakukan di kantor
Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Sulawesi Utara.
Sedangkan penelitian ini dilakukan di Food Production Hotel Grand Aston
City Hall Medan yang terletak di Jalan Balai Kota No.1, Kesawan, Kec.
Medan Bar., Kota Medan, Sumatera Utara 20112.

Objek Penelitian, Populasi dan Sampel : Populasi yang menjadi objek
penelitian terdahulu merupakan pegawai kantor Badan Penanggulangan
Bencana Daerah Provinsi Sulawesi Utara dengan populasi dan sampel
sebanyak 47 orang pegawai. Sedangkan objek penelitian ini merupakan
seluruh karyawan Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan

dengan populasi dan sampel 35 orang karyawan.



BAB |1
LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis

1.

Kinerja

a.

Pengertian Kinerja

Menurut Kasmir (2018:182) kinerja merupakan hasil kerja dan
perilaku yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu.
Kemampuan seseorang merupakan ukuran pertama dalam
meningkatkan kinerja yang ditujukan dari hasil kerjanya. Artinya
mampu atau tidaknya seseorang melaksanakan pekerjaannyalah yang
akan menetukan kinerjanya. Selanjutnya kemampuan ini harus pula
diikuti dengantanggung jawabnya terhadap pekerjaannya. Secara teori
dikatakan bahwa kinerja juga perlu didukung oleh motivasi yang kuat
agar kemampuan yang dimiliki dapat dioptimalkan.

Handoko (2013:190) mendefinisikan kinerja sebagai proses di
mana organisasi mengevaluasi atau menilai kerja karyawan. Menurut
Wibowo (2017:7) kinerja adalah hasil kerja atau prestasi kerja.
Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan
hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan
berlangsung. Sedangkan Mangkunegara (2016:67) menjelaskan bahwa
kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggungjawab yang diberikan.

13
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Menurut Sutrisno (2013:149) bahwa kinerja adalah perilaku nyata
yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan
oleh karyawan sesuai dengan peranannya dalam perusahaan. Sehingga
jika karyawan mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan mencapai
seperti apa yang diharapkan perusahaan terhadap posisi yang diduduki
karyawan, maka karyawan tersebut memiliki kinerja yang baik.

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2015:260) kinerja adalah hasil
kerja seseorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu
organisasi secara keseluruhan yang hasil kerja tersebut harus dapat
ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan
dengan standar yang telah ditentukan).

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan
yang dimaksud dengan kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah
perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan peranannya dalam
perusahaan.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Sutrisno (2013:152) menjelaskan terdapat berbagai faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu:
1) Kompetensi
Adalah tingkat pengetahuan, keterampilan, pengalaman, dan
penguasaan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang diberikan.
2) Inisiatif
Adalah tingkat inisiatif atau kesediaan melaksanakan tugas

pekerjaan dan penanganan masalah-masalah yang timbul.



3)

4)

5)

6)

7)

8)
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Kecekatan Mental

Adalah tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima
instruksi kerja dan menyesuaikan dengan metode kerja.
Skema Pengembangan Karir

Berbagai tingkatan karir atau jabatan yang dapat dimiliki oleh
karyawan berdasarkan kinerjanya. Dengan adanya skema
pengembangan karir membuat karyawan berusaha tetap memiliki
kinerja yang baik agar mendapatkan kesempatan yang lebih besar
untuk dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi.
Loyalitas

Loyalitas karyawan dalam mencurahkan segala kemampuan
dan tenaganya dalam menyelesaikan tugas yang diberikan untuk
hasil terbaik.
Disiplin Kerja

Adalah kedisiplinan karyawan dalam mematuhi segala
peraturan, prosedur, dan norma yang berlaku di perusahaan
termasuk ketepatan waktu.
Penghargaan

Adalah suatu yang bersifat finansial maupun non-finansial
yang diberikan kepada karyawan atas usaha dan kinerja yang
selama ini dilakukan dalam menjalankan tugas dan
tanggungjawabnya.
Semangat Kerja

Adalah rasa semangat karyawan dalam bekerja untuk

menghasilkan pekerjaan yang terbaik.
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Pelatihan
Pelatihan  bertujuan  meningkatkan kemampuan dan
keterampilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan

tanggungjawabnya.

10) Lingkungan Kerja

Lingkungan juga mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja
karyawan. Adapun faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi
prestasi kerja atau kinerja karyawan adalah: kondisi fisik,
peralatan (sarana dan prasarana), waktu kerja, material, supervisi,
iklim organisasi, dan desain organisasi

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Handoko

(2013:193) yaitu:

1)

2)

3)

Motivasi dan Semangat Kerja

Faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia
bekerja adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi.
Kebutuhan-kebutuhan ini berhubungan dengan sifat hakiki
manusia untuk mendapatkan hasil terbaik dalam kerjanya.
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Hal ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap
pekerjaannya dari segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan
kerjanya setiap hari.
Tingkat Stres

Stres adalah suatu kondisi ketegangan mempengaruhi emosi,

proses berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu



4)

5)

6)
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besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk
menghadapi lingkungan sehingga dapat mengganggu pelaksanaan
pekerjaan mereka.
Kondisi Pekerjaan

Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat mempengaruhi
kinerja di sini adalah tempat kerja, ventilasi, serta penyinaran
dalam ruang kerja karyawan.
Sistem Kompensasi

Kompensasi adalah tingkat balas jasa yang diterima
karyawan atas apa yang telah dilakukannya untuk perusahaan.
Beban Pekerjaan

Beban kerja menjadi bagian dari desain pekerjaan yang
ditetapkan perusahaan. Perkembangan beban pekerjaan harus
jelas supaya karyawan dapat beradaptasi dan bekerja dengan lebih
baik sesuai dengan pekerjaan yang telah diberikan kepadanya.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan

bahwa yang menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas

dalam penelitian ini adalah kepuasan dan beban kerja.

Penilaian Kinerja

Penilaian Kinerja karyawan adalah sarana untuk memperbaiki

karyawan yang tidak melakukan tugasnya dengan baik di dalam

organisasi. Setiap organisasi selalu mengharapkan memperoleh

karyawan yang memiliki Kinerja karyawan yang baik. Oleh sebab itu

organisasi selalu melakukan penilaian kinerja karyawan karyawan
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untuk mengetahui kinerja karyawan para karyawannya selama periode
waktu tertentu, apakah terjadi peningkatan kinerja karyawan atau
bahkan terjadi sebaliknya. Jika dari hasil penilaian tersebut diperoleh
data bahwa terjadi penurunan kinerja karyawan karyawan, manajemen
perlu mencari tahu sebabnya agar dapat mencari solusinya. Kinerja
karyawan yang baik akan memberikan keunggulan bersaing bagi suatu
perusahaan. Kinerja karyawan karyawan akan mempengaruhi kualitas
produk atau jasa yang dihasilkan oleh suatu perusahaan.

Penilaian kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2016:12)
adalah “Suatu proses yang digunakan pimpinan untuk menentukan
apakah seorang karyawan melakukan pekerjaannya sesuai dengan
tugas dan tanggungjawabnya”. Terdapat dua syarat utama yang
diperlukan guna melakukan penilaian terhadap kinerja karyawan
menurut Gomes (2013:28) yaitu:

1) Adanya kriteria kinerja karyawan yang dapat diukur secara
objektif
2) Adanya efektifitas dalam proses evaluasi.

Gomes (2013:28) mengungkapkan bahwa kriteria Kinerja
karyawan dapat diukur secara objektif, untuk pengembangannya
diperlukan kualifikasi-kualifikasi tertentu. Ada tiga kualifikasi penting
bagi pengembangan kriteria kinerja karyawan yang dapat diukur
secara objektif meliputi: relevancy, reliability, dan discrimination.
Relevansi menunjukkan tingkat kesesuaian antara kriteria dengan

tujuan kinerja karyawan. Misalnya kecepatan produksi bisa menjadi
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ukuran kinerja karyawan yang lebih relevan dibandingkan penampilan
seseorang. Reliabilitas menunjukkan tingkat di mana Kkriteria
menghasilkan hasil yang konsisten dan diskriminasi mengukur tingkat
di mana suatu kriteria prestasi kerja bisa memperlihatkan perbedaan-
perbedaan dalam kinerja karyawan. Jika nilai menunjukkan cenderung
baik atau jelek, berarti ukuran diskriminatif tidak membedakan kinerja
karyawan diantara masing-masing pekerja.

Jika kriteria kinerja karyawan memiliki kualifikasi-kualifikasi
penting itu maka pekerja akan lebih cenderung menjadi menerima
terhadap penilaian kinerja karyawan. Sebaliknya jika pekerja dinilai
berdasarkan  kriteria-kriteria yang tidak jelas dan tidak
dispesifikasikan, maka para pekerja akan bersikap menentang bahkan
menganggap dirinya terancam. Pendekatan penilaian prestasi kerja
karyawan, hendaknya mengidentifikasi standar kinerja karyawan yang
terkait, mengukur kriteria dan kemudian memberikan umpan balik
kepada karyawan. Jika standar kerja atau perhitungan terjadi dan tidak
ada kaitannya dengan pekerjaan, evaluasi dapat mengarah pada
ketidakakuratan atau hasil yang bias, merenggangkan hubungan antara
pimpinan dengan bawahan dan mengecilkan peluang kerjasama.
Tanpa umpan balik, perbaikan dan perilaku sumber daya manusia
tidak mungkin terjadi dan Department tidak akan memiliki catatan
yang akurat dalam sistem informasi sumber daya manusianya. Dengan
demikian, keputusan-keputusan dasar dalam membuat rancangan
pekerjaan, daftar pekerjaan, prosedur, aturan, sampai kompensasi akan

terganggu.
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Tujuan Penilaian Kinerja
Tujuan penilaian kinerja karyawan adalah untuk memperbaiki

atau meningkatkan prestasi organisasi melalui peningkatan prestasi

sumber daya manusia organisasi. Menurut Mangkunegara (2016:110)

secara lebih spesifik, tujuan dari penilaian kinerja karyawan adalah

sebagai berikut:

1) Meningkatkan saling pengertian antar karyawan tentang
persyaratan prestasi.

2) Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga
mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-
kurangnya berprestasi sama seperti prestasi yang terdahulu.

3) Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan
keinginan dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap
karir atau terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang.

4) Merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga karyawan
termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

5) Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai
dengan kebutuhan pelatihan khususnya rencana diklat dan
kemudian menyetujui rencana itu jika tidak ada lagi hal-hal yang
ingin diubah.

Manfaat Penilaian Kinerja
Mangkunegara (2016:113) mengatakan bahwa penilaian kinerja

adalah proses yang dilakukan perusahaan dalam mengevaluasi kinerja

pekerjaan seseorang. Apabila hal itu dikerjakan dengan benar, maka



21

karyawan, penyelia, Department SDM (sumber daya manusia), dan

perusahaan akan menguntungkan dengan jaminan bahwa upaya para

individu karyawan mampu berkontribusi pada fokus strategik dalam

perusahaan. Manfaat dari penilaian kinerja sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Perbaikan Kinerja

Umpan balik kinerja bermanfaat bagi karyawan, manajer, dan
spesialis personal dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk
memperbaiki kinerja.
Penyesuaian Kompensasi

Penilaian ~ kinerja  membantu  pengambil  keputusan
menentukan siapa yang seharusnya menerima peningkatan
pembayaran dalam bentuk upah/gaji dan bonus.
Keputusan Penempatan

Promosi, transfer, dan penurunan jabatan biasaya didasarkan
pada kinerja masa lalu dan antisipatif, misalnya dalam bentuk
penghargaan.
Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan

Kinerja yang buruk mengindikasikan sebuah kebutuhan
untuk melakukan pelatihan kembali. Setiap karyawan hendaknya
selalu mampu mengembangkan diri menjadi lebih baik dan ahli.
Perencanaan dan Pengembangan Karir

Umpan balik kinerja membantu proses pengambilan

keputusan tentang Kkarir spesifik karyawan.
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7)

8)

9)

10)
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Defisiensi Proses Penempatan Staf

Baik buruknya kinerja berimplikasi dalam hal kekuatan dan
kelemahan dalam prosedur penempatan staf di Department SDM.
Ketidakakuratan Informasi

Kinerja yang buruk dapat mengindikasikan kesalahan dalam
informasi analisis pekerjaan, rencana SDM, atau hal lain dari
sistem manajemen personal. Hal demikian akan mengarahkan
pada ketidakakuratan dalam keputusan menyewa karyawan,
pelatihan, dan keputusan konseling.
Kesalahan Rancangan Pekerjaan

Kinerja buruk mungkin sebuah gejala dari rancangan
pekerjaan yang keliru. Oleh karena itu, lewat penilaian dapat
didiagnosis kesalahan-kesalahan tersebut agar tidak terulang
kembali.
Kesempatan Kerja Yang Sama

Penilaian kinerja yang akurat yang secara aktual menghitung
kaitannya dengan Kinerja dapat menjamin bahwa keputusan
penempatan internal bukanlah sesuatu yang bersifat diskriminasi.
Tantangan-Tantangan Eksternal

Kadang-kadang kinerja dipengaruhi oleh faktor-faktor
lingkungan pekerjaan. Jika masalah tersebut tidak di atasi melalui
penilaian, Department SDM mungkin mampu menyediakan

bantuannya.
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11) Umpan Balik pada SDM

Kinerja yang baik dan buruk di seluruh organisasi
mengindikasikan bagaimana sebaiknya fungsi Department SDM

diterapkan.

Indikator Kinerja

Handoko (2013:198) berpendapat bahwa dalam mengukur kinerja

karyawan, maka dapat digunakan beberapa indikator berikut:

1)

2)

3)

Kualitas Kerja

Kualitas kerja yaitu kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil
dengan tidak mengabaikan volume kerja. Kualitas kerja yang baik
dapat menghindari tingkat kesalahan dalam penyelesaian suatu
pekerjaan serta produktivitas kerja yang dihasilkan dapat
bermanfaat bagi perusahaan.
Kuantitas Kerja

Kuantitas kerja yaitu volume kerja yang dihasilkan di bawah
kondisi normal. Kuantitas kerja menunjukkan banyaknya jenis
pekerjaan yang dilakukan dalam satu waktu sehingga efisiensi
dan efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan.
Rasa Puas terhadap Pekerjaan

Kesesuaian pekerjaan yang diberikan dengan minat karyawan
yang membuat karyawan merasa puas sehingga mampu

mengerjakan pekerjaan dengan lebih baik.
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4) Penyelesaian Beban Kerja
Kemampuan karyawan dalam menyelesaikan setiap beban
pekerjaan yang diberikan dan kesiapan karyawan atas tekan yang
terjadi dalam bekerja.

Berdasarkan pendapat ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variabel Kkinerja karyawan dalam
penelitian ini adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, jangka waktu, dan
efektivitas biaya.

2. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja

Setiap karyawan secara individual mempunyai kepuasan kerja
yang berbeda, sekalipun berada dalam tipe pekerjaan yang sama hal
ini tergantung tingkat kebutuhannya dan sistem yang berlaku pada
dirinya. Menurut Robbins (2014:99) kepuasan kerja adalah suatu
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil
dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Hal ini mengakibatkan setiap
karyawan akan menilai pekerjaan yang mereka miliki dan
memutuskan apakah mereka puas terhadap pekerjaan mereka atau
tidak. Ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya mendorong
karyawan untuk mencari pekerjaan lain yang karyawan harapkan.

Handoko (2013:193) mengemukakan kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan bagi para karyawan
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan

perasaan seseorang terhadap pekerjannya. Ini tampak dalam sikap
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positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi
di lingkungan kerjanya. Hasibuan (2017:199) menyatakan kepuasan
kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan,
dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar
pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan
yang dimaksud dengan kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah
sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.
Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, dan kedisiplinan.
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan. Faktor-faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan
kepuasan kepada karyawan bergantung pada pribadi masing-masing
karyawan. Menurut Mangkunegara (2016:120), ada dua faktor yang
mempengaruhi kepuasan Kkerja, yaitu faktor yang ada pada diri
karyawan dan faktor pekerjaannya.

1) Faktor Karyawan
Faktor karyawan meliputi kecerdasan (1Q), kecerdasan
khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan,
pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir,
persepsi, dan sikap kerja.
2) Faktor Pekerjaan
Faktor pekerjaan meliputi jenis pekerjaan, struktur organisasi,

pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan



26

finansial, kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan
hubungan kerja.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut

Sutrisno (2013:82-84):

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Kesempatan untuk Maju

Dalam hal ini, ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh
pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.
Keamanan Kerja

Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik
bagi karyawan. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi
perasaan karyawan selama kerja.
Gaji

Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang
orang mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang
yang diperolehnya.
Perusahaan dan Manajemen

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu
memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil.
Pengawasan

Mekanisme pengawasan yang dilakukan. Supervisi yang
buruk dapat berakibat absensi dan turnover pada karyawan.
Faktor Intrinsik dari Pekerjaan

Atribut yang ada dalam pekerjaan  mensyaratkan
keterampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan

akan tugas dapat meningkatkan atau mengurangi kepuasan.
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Kondisi Kerja

Termasuk di sini kondisi kerja tempat, ventilasi, penyiaran,
kantin dan tempat parkir.
Aspek sosial dalam pekerjaan

Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi
dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak puas
dalam bekerja.
Komunikasi

Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak
manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya.
Dalam hal ini adanya kesediaan pihak atasan untuk mau
mendengar, memahami dan mengakui pendapat ataupun prestasi
karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas
terhadap kerja.
Fasilitas

Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan
merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan
menimbulkan rasa puas.

As’ad (2015:115-119) menjelaskan kepuasan kerja adalah sikap

positif yang menyangkut penyesuaian karyawan terhadap faktor-faktor

yang, mempengaruhinya. Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja meliputi:.

1)

Faktor Kepuasan Finansial
Faktor kepuasan finansial yaitu terpenuhinya keinginan

karyawan terhadap kebutuhan finansial yang diterimanya untuk
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3)

4)
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memenuhi kebutuhan mereka sehari-hari sehingga kepuasan kerja
bagi karyawan dapat terpenuhi. Hal ini meliputi; system dan
besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas
yang diberikan serta promosi.
Faktor Kepuasan Fisik

Faktor kepuasan fisik yaitu faktor yang berhubungan dengan
kondisi fisik lingkungan kerja dan kondisi fisik karyawan. Hal ini
meliputi; jenis pekerjaan, pengaturan waktu kerja dan istirahat,
perlengkapan kerja, keadaan ruangan/suhu, penerangan,
pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan dan umur.
Faktor Kepuasan Sosial

Faktor kepuasan sosial yaitu faktor yang berhubungan
dengan interaksi sosial baik antara sesama karyawan, dengan
atasannya maupun karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya.
Hal ini meliputi; rekan kerja yang kompak, pimpinan yang adil
dan bijaksana, serta pengarahan dan perintah yang wajar.
Faktor Kepuasan Psikologi

Faktor kepuasan psikologi yaitu faktor yang berhubungan
dengan kejiwaan karyawan. Hal ini meliputi; minat, ketentraman
dalam bekerja, sikap terhadap kerja, bakat dan keterampilan.

Berdasarkan berbagai teori yang ada di atas, maka dapat

disimpulkan bahwa setidaknya terdapat tiga faktor yang

mempengaruhi kinerja karyawan vyaitu: faktor kepuasan finansial,

faktor kepuasan sosial, dan faktor kepuasan psikologis.
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c. Teori Kepuasan Kerja

Menurut Mangkunegara (2016:117), berpendapat bahwa ada lima

teori kepuasan kerja, antara lain:

1)

2)

3)

Teori Keseimbangan

Teori ini dikemukakan oleh Wexley dan yuk, mengaatakan
bahwa semua nilai yang diterima karyawan yang dapat
menunjang  pelaksanaan  kerja.  Misalnya,  pendidikan,
pengalaman, skill, usaha, perlatan pribadi, dan jam Kerja.
Teori Perbedaan

Teori ini pertama Kkali dipelopori oleh Proter yang
berpendapat bahwa mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan
cara menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan
kenyataan yang dirasakan karyawan. Sedangkan Locke
mengemukakan bahwa kepuasan kerja karyawan bergantung pada
perbedaan antara apa yang didapat dan apa yang diharapkan oleh
karyawan.
Teori Pemenuhan Kebutuhan

Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bergantung pada
terpenuhi atau tidaknya kebutuhan karyawan. Karyawan akan
merasa puas apabila ia mendapatkan apa yang dibutuhkannya.
Makin besar kebutuhan karyawan terpenuhi, makin puas pula
karyawan tersebut. Begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan

karyawan tidak terpenuhi , karyawan akan merasa tidak puas.
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4) Teori Pandangan Kelompok
Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bukanlah

bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat
bergantung pada pandangan dan pendapat kelompok yang oleh
para karyawan dianggap sebagai kelompok cuan. Kelompok
acuan tersebut dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya maupun
lingkungannya. Jadi, karyawan akan lebih merasa puas apabila
hasil kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan yang
diharapkan oleh kelompok acuan.

5) Teori Dua Faktor

Teori ini dikembangkan oleh Frederick Herzberg yang

menggunakan teori A. Maslow sebagai acuannya di mana
Hezberg melakukan wawancara terhadap subjek insinyur dan
akuntan. Masing-masing subjek diminta menceritakan kejadian
yang dialami oleh mereka baik yang menyenangkan (memberikan
kepuasan) maupun yang tidak menyenangkan atau tidak
memberikan kepuasan. Kemudian dianalisis dengan analisis isi
(content analysis) untuk menentukan faktor-faktor yang
menyebabkan kepuasan atau ketidak puasan.

Indikator Kepuasan Kerja
Hasibuan (2017:202) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah

sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaanya.

Sikap ini di cerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi

kerja. Berdasarkan definisi diatas, indikator kepuasan kerja adalah:
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Menyenangi Pekerjaannya

Orang yang menyadari betul arah ke mana dia menjurus,
mengapa dia menempuh jalan itu, dan bagaimana caranya ia harus
menuju sasarannya. dia menyenangi pekerjaannya karena ia bisa
mengerjakannya dengan baik.
Mencintai Pekerjaannya

Memberikan sesuatu yang terbaik mencurahkan segala
bentuk perhatian dengan segenap hati yang dimiliki dengan segala
daya upaya untuk satu tujuan hasil yang terbaik bagi
pekerjaannya. Karyawan mau mengorbankan dirinya walaupun
susah, walaupun sakit, dengan tidak mengenal waktu, di mana
pun karyawan berada selalu memikirkan pekerjaannya.
Moral Kerja

Sikap-sikap karyawan baik terhadap organisasi-organisasi
yang mempekerjakan mereka, maupun terhadap faktor-faktor
pekerjaan yang khas, seperti supervisi, sesama karyawan, dan
rangsangan-rangsangan.
Kedisiplinan

Kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari
serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan,
kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan atau ketertiban.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan

bahwa yang menjadi indikator untuk variabel kepuasan kerja dalam
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penelitian ini adalah menyenangi pekerjaannya, mencintai
pekerjaannya, moral kerja, dan kedisiplinan.
3. Beban Kerja
a. Pengertian Beban Kerja

Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang
harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan
dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja tergantung dari bagaimana
orang tersebut menanganinya. Jika seseorang yang bekerja dengan
keadaan yang tidak puas dan tidak menyenangkan, pekerjaan tersebut
akan menjadi beban bagi dirinya.

Menurut Munandar (2011:385), beban kerja adalah tugas-tugas
yang diberikan pada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan
pada waktu tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi
dari tenaga kerja. Schultz dalam Suwanto (2016:251) menyatakan
beban kerja adalah efek yang terjadi akibat dari terlalu banyak
pekerjaan pada waktu yang tersedia atau melakukan pekerjaan yang
terlalu sulit untuk karyawan. Sedangkan menurut Permendagri No.
12/2008, beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul
oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan merupakan hasil kali antara
volume kerja dan norma waktu. Hal ini menunjukkan beban kerja
terkait dengan waktu penyelesaian yang diberikan.

Robbins (2014:242) menyatakan bahwa positif negatifnya beban

kerja merupakan masalah persepsi. Persepsi didefinisikan sebagai
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suatu proses di mana individu mengorganisasikan dan menafsirkan
kesan indera mereka agar memberi makna kepada lingkungan mereka.
Persepsi terhadap beban kerja berkaitan dengan faktor atribut
peran dan pekerjaan. Hal ini dikarenakan persepsi terhadap beban
kerja merupakan hal yang erat hubungannya dengan suatu pekerjaan,
di mana individu memberikan penilaian mengenai sejumlah tuntutan
tugas atau kegiatan yang membutuhkan aktivitas mental dan fisik
yang harus ia selesaikan dalam waktu tertentu, apakah memiliki
dampak positif atau negatif terhadap pekerjaannya.
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja

Prihatini (2015:73), menyatakan bahwa beban kerja dipengaruhi
faktor-faktor sebagai berikut:
1) Faktor Eksternal

Faktor eksternal yaitu beban yang berasal dari luar tubuh

pekerja, seperti:

a) Tugas-tugas yang dilakukan yang bersifat fisik seperti stasiun
kerja, tata ruang, tempat kerja, alat dan sarana kerja, kondisi
kerja, sikap kerja, sedangkan tugas-tugas yang bersifat mental
seperti kompleksitas pekerjaan, tingkat kesulitan pekerjaan,
pelatihan atau pendidikan yang diperoleh, tanggung jawab
pekerjaan.

b) Organisasi kerja seperti masa waktu kerja, waktu istirahat,
kerja bergilir, kerja malam, sistem pengupahan, model

struktur organisasi, pelimpahan tugas dan wewenang.
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c) Lingkungan kerja adalah lingkungan kerja fisik, lingkungan
kimiawi, lingkungan kerja biologis, dan lingkungan kerja
psikologis. Ketiga aspek ini disebut wring stresor.

2) Faktor Internal
Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh
akibat dari reaksi beban kerja eksternal. Reaksi tubuh disebut
strain, berat ringannya strain dapat dinilai baik secara objektif
maupun subjektif. Faktor internal meliputi faktor somatis (Jenis
kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan),
faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan. keinginan dan
kepuasan).
Dampak Beban Kerja
Beban kerja yang terlalu berlebihan akan mengakibatkan stres
kerja baik fisik maupun psikis dan reaksi-reaksi emosional, seperti
sakit kepala, gangguan pencernaan dan mudah marah. Sedangkan
pada beban kerja yang terlalu sedikit di mana pekerjaan yang
dilakukan karena pengulangan gerak yang menimbulkan kebosanan.
Kebosanan dalam kerja rutin sehari-hari karena tugas atau pekerjaan
yang terlalu sedikit mengakibatkan kurangnya perhatian pada
pekerjaan, sehingga secara potensial membahayakan pekerja.
Beberapa akibat dari beban kerja adalah:
1) Akibat beban kerja yang terlalu berat atau kemampuan fisik yang
lemah, dapat mengakibatkan seorang pekerja menderita gangguan

atau penyakit akibat kerja (Depkes dan Kessos RI, 2000).
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Akibat beban kerja fisik yang berat yang berhubungan dengan
waktu kerja yang lebih dari 8 jam, maka dapat menurunkan
produktivitas kerja serta meningkatnya angka kecelakaan kerja
dan sakit.

Akibat pembebanan kerja yang berlebihan, maka dapat
mengakibatkan kelelahan kerja. Semakin meningkatnya beban
kerja, maka konsumsi oksigen akan meningkat sampai didapat
kondisi maksimumnya. Beban kerja yang lebih tinggi yang tidak
dapat dilaksanakan dalam kondisi aerobik, disebabkan oleh
kandungan oksigen yang tidak mencukupi untuk suatu proses
aerobik. Akibatnya adalah manifestasi rasa lelah yang ditandai
dengan meningkatnya kandungan asam laktat.

Akibat beratnya beban kerja, maka dapat menimbulkan cedera
kerja. Hal itu karena konsumsi energi sangat terbatas dalam
mengatasi beratnya beban kerja, tetapi tubuh berusaha mengatasi
beratnya beban kerja sehingga menimbulkan cedera kerja.

Salah satu masalah di perkantoran adalah keluhan low back pain
yang berhubungan dengan beban Kkerja, terutama cara angkat
mengangkat serta sikap kerja tidak ergonomi. Low back pain
adalah gejala yang umum dari berbagai penyakit yang mengenai
bagian bawah dari pinggul terutama tulang pada persendiannya.
Beban kerja yang terlalu berat juga dapat menimbulkan stres

psikologis.
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Beban kerja yang overload, misalnya saja target kerja yang
melebihi kemampuan pekerja yang bersangkutan akan

mengakibatkan kelelahan dan berada dalam ketegangan yang

tinggi.

Mengendalikan Beban Kerja

Beban kerja dapat dikendalikan dengan berbagai cara sebagai

berikut;

1)

2)

Menempatkan ~ seorang tenaga  kerja  sesuai  dengan
kemampuannya. Hal ini dikarenakan setiap orang mempunyai
kemampuan yang berbeda— beda. Apabila menempatkan
seseorang tidak sesuai dengan kemampuannya maka dapat
menambah beban kerja yang seseorang dapatkan dan dengan
menempatkan seseorang sesuai dengan kemampuannya maka
diharapkan seseorang dapat bekerja lebih maksimal dengan tidak
merasa bahwa apa yang sedang dia kerjakan merupakan suatu
beban.

Ergonomi dapat mengurangi beban kerja, karena apabila peralatan
kerja tidak sesuai dengan kondisi dan ukuran tubuh pekerja maka
akan menjadi beban tambahan kerja. Apabila peralatan kerja dan
manusia atau tenaga kerja telah sesuai dan cocok, maka kelelahan
yang diakibatkan oleh beban kerja dapat dicegah dan hasilnya
lebih efisien. Hasil suatu proses kerja yang efisien berarti

memperoleh produktivitas yang tinggi.
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Meningkatkan daya tahan mental tenaga kerja terhadap stress.
Misalnya dengan latihan yang dibimbing oleh psikolog, meditasi,
relaksasi.

Menghindari beban otot yang terlalu berat, sehingga energi tidak
akan terlalu banyak keluar dan tenaga kerja tidak akan mengalami

kelelahan yang berarti.

Indikator Beban Kerja

Dalam penelitian ini indikator beban kerja yang digunakan

mengadopsi indikator beban kerja menurut Munandar (2011:389)

yang meliputi lima buah indikator, antara lain:

1)

2)

3)

4)

Beban Pekerjaan

Besarnya target pekerjaan yang diberikan perusahaan untuk
diselesaikan. Seperti besarnya volume pekerjaan, kelengkapan
peralatan pendukung, dan kemampuan karyawan.
Beban Waktu

Jangka waktu yang diberikan perusahaan bagi karyawan
untuk menyelesaikan tugas yang diberikan.
Beban Fisik

Beban fisik yang terjadi akibat target pekerjaan yang
diberikan. Seperti kelelahan, dan gangguan kesehatan.
Beban Mental

Beban mental yang harus ditanggung jika target pekerjaan
tidak terpenuhi dalam jangka waktu tertentu. Seperti pemotongan

gaji, kehilangan jabatan, bahkan pemecatan.
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Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan

bahwa yang menjadi indikator untuk variabel kepuasan kerja dalam

penelitian ini adalah beban pekerjaan, beban waktu, beban fisik, dan

beban mental.

B. Penelitian Sebelumnya

Penelitian sebelumnya dibutuhkan untuk memperkuat proses penelitian

yang akan dilakukan, sehingga dengan adanya penelitian terdahulu didapatkan

berbagai pondasi dan landasan untuk mempermudah penelitian yang dilakukan.

Berikut adalah beberapa penelitian sebelumnya yang telah dilakukan dan

berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan saat ini:

Tabel 2.1. Daftar Penelitian Terdahulu

Peneliti dan

Variabel

Variabel

Teknik

No Tahun Judul Penelitian Bebas Terikat | Analisis Hasil

1 |llman Pengaruh Kepuasan Kinerja |Regresi |Dari hasil penelitian terbukti
Ataunur, dan|Kepuasan Kerja|Kerja dan|Karyawan |Linear Kepuasan Kerja memberikan
Eny Ariyanto |dan Pelatihan|Pelatihan Berganda |pengaruh positif kuat
(2015) Terhadap Kinerja signifikan terhadap kinerja.

Karyawan PT. Namun, pelatihan

Adaro Energy memberikan pengaruh positif

Thbk yang lemah signifikan
terhadap  kinerja.  Secara
bersamaan, Kepuasan Kerja
dan  pelatihan  memiliki
pengaruh positif signifikan
yang signifikan terhadap
kinerja  karyawan,  yang
ditunjukkan oleh Kkoefisien
determinasi sebesar 73,6%.

2 |Aldy M. |Pengaruh Kepuasan Kinerja |Regresi  |Hasil penelitian menunjukkan
Pongoh, Kepuasan Kerja|Kerja dan|Karyawan |Linear bahwa Kepuasan Kerja dan
Lisbeth dan Penempatan|Penempatan Berganda |penempatan kerja
Mananeke, Kerja  Terhadap|Kerja berpengaruh signifikan
dan Greis M. |Kinerja terhadap Kinerja karyawan.
Sendow Karyawan TVRI Stasiun Sulut sebaiknya
(2018) Lembaga memperhatikan Kepuasan

Penyiaran Publik Kerja  dan penempatan
Tvri Stasiun karyawan agar kinerja

Sulawesi Utara

karyawan TVRI Stasiun Sulut

Bersambung ke Halaman Berikutnya..
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No Peneliti dan Judul Penelitian Variabel |Variabel | Teknik Hasil
Tahun Bebas Terikat | Analisis

3 |Jeli Nata|Pengaruh Beban|Beban Kerja |Kinerja |Regresi  |Hasil penelitian menunjukkan
Liyas, dan|Kerja Terhadap Karyawan |Linear terdapat  pengaruh  yang
Reza Primadi.|Kinerja Sederhana |positif dan signifikan dari
(2017) Karyawan Pada beban kerja terhadap kinerja

Bank Perkreditan karyawan pada Bank
Rakyat Perkreditan Rakyat

4 |Rivky Pengaruh Pengaruh Kinerja |Regresi |Hasil pengujian hipotesis
Pomalingo, Kepuasan Kerja,|Kepuasan Pegawai |Linear menunjukkan bahwa hipotesis
Silvya L|Dan Motivasi|Kerja, Dan Berganda |yang diterima yaitu hipotesis
Mandey, dan|Terhadap Kinerja|Motivasi H1l, H2 dan H3 di mana
Yantje Uhing.|Pegawai Pada kepuasan kerja berpengaruh
(2015) Kantor Badan signifikan terhadap kinerja

Penanggulangan pegawai, Motivasi
Bencana Daerah berpengaruh signifikan
Provinsi Sulawesi terhadap Kkinerja pegawai.
Utara kepuasan kerja dan motivasi
secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.

5 |Abdul  Aziz|Pengaruh Kemampuan |Kinerja |Path Hasil uji Ttest menunjukkan
Nugraha Kemampuan Kerja dan|Karyawan|Analysis |bahwa kemampuan Kkerja
Pratama, dan|Kerja dan|Kepuasan dan secara parsial tidak
Aprina Kepuasan  Kkerja|kerja Kepuasan berpengaruh dan  tidak
Wardani. Terhadap Kinerja Kerja signifikan terhadap Kinerja
(2017) Karyawan karyawan, sedangkan

Melalui Kepuasan kepuasan kerja dan kepuasan

Kerja (Studi kerja secara parsial

Kasus Bank berpengaruh  positif  dan

Syariah  Mandiri signifikan terhadap Kinerja

Kantor  Cabang karyawan. Hasil uji Ftest

Kendal) menunjukkan bahwa
kemampuan Kkerja, kepuasan
kerja, dan Kkepuasan Kkerja
secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
karyawan dengan pengaruh
sebesar 50,9%; sisanya 49,1%
dipengaruhi oleh variabel lain
di luar model ini.

6 |Rina Dwi|Pengaruh Beban|Beban Kerja|Kinerja |Regresi |Hasil penelitian menunjukkan
Handayani. kerja Dan|dan Kepuasan|Pegawai |Linear bahwa kepuasan kerja dan
(2016) Kepuasan  kerja|Kerja Berganda |lingkungan berpengaruh

Terhadap Kinerja positif dan signifikan

PNS Balitsa terhadap kinerja pegawai baik

Lembang secara parsial maupun
simultan

Bersambung ke Halaman Berikutnya..
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Empirical Study

No Peneliti dan Judul Penelitian Variabel |Variabel | Teknik Hasil
Tahun Bebas Terikat | Analisis

7 |Agus Tunggal |Pengaruh Kepuasan Kinerja |Regresi  |Hasil penelitian menunjukkan
Saputra, | Kepuasan Kerja |Kerja dan Karyawan |Linear ada pengaruh positif dari (1)
Wayan Bagia, |dan Loyalitas Loyalitas Berganda |kepuasan kerja dan loyalitas
dan Ni Karyawan Karyawan karyawan terhadap Kinerja
Nyoman Terhadap Kinerja karyawan, (2) kepuasan kerja
Yulianthini Karyawan terhadap Kinerja karyawan,
(2016) 3) loyalitas karyawan

terhadap Kinerja karyawan,
(4) kepuasan kerja terhadap
loyalitas karyawan PT Sun
Star Motor Cabang Negara

8 |Garry Surya |Pengaruh Kepuasan Kinerja |Regresi  |Hasil penelitian menunjukkan
Changgriawan |Kepuasan Kerja |Kerja dan Karyawan |Linear bahwa kepuasan kerja
(2017) dan Motivasi Motivasi Berganda |berpengaruh terhadap kinerja

Kerja Terhadap |Kerja karyawan dan motivasi tidak
Kinerja berpengaruh terhadap kinerja
Karyawan di One karyawan.

Way Production

9 |Djoemadi, The Effect ofWork Employee |[Regresi  |The results of the study
Setiawan, Work Satisfaction|Satisfaction  |Performa |Linear showed that in
Noermijati, &|on Employee nce Berganda |[telecommunication  network
Irawanto Performance providers, work satisfaction
(2019) could increase employee

performance. Work condition
was the dominant driver in
increasing employee
performance, followed by
work relationship and
promotion. Work conditions
include work security, work
comfort, stress levels,
working hours, and
management policies.

10 [N. Ahsan, Z.|Effect ofWorkload Job Regresi  |Workload had a positive and
Abdullah, D.{Workload on Job Performa |Linear significant impact on work
Y. G. Fie, & S.|Performance nce Berganda |performance either partially
S. Alam Among University or simultaneously
(2013) Staff in Malaysia:

Sumber: Data diolah Peneliti (2020)

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual atau kerangka konseptual adalah model konseptual

tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah

diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka konseptual yang baik

akan menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang diteliti. sehingga
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secara teoritis perlu dijelaskan hubungan antara variabel independen dan
dependen.

Manullang dan Pakpahan (2014:25) menjelaskan bahwa kerangka
konseptual adalah uraian tentang hubungan antar variabel yang terkait dalam
masalah terutama yang akan diteliti, sesuai dengan rumusan masalah dan
tinjauan pustaka. Kerangka konsep harus dinyatakan dalam bentuk skema atau
diagram. Penjelasan kerangka konseptual penelitian dalam bentuk narasi yang
mencakup identifikasi variabel, jenis serta hubungan antar variabel.

Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila
dalam penelitian tersebut berkenaan dua variabel atau lebih. Apabila penelitian
hanya membahas sebuah variabel atau lebih secara mandiri, maka yang
dilakukan peneliti disamping mengemukakan deskripsi teoritis untuk masing-
masing variabel, juga argumentasi terhadap variasi besaran variabel yang
diteliti. Berikut adalah hubungan dari setiap variabel bebas terhadap variabel
terikat yang diteliti:

1. Pengaruh Kepuasan Kerja (X;) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Hasibuan (2017:199) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan
sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap
ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja.

Karyawan yang memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya akan bersikap

lebih disiplin, memiliki moral kerja yang lebih baik, dan memiliki

kuantitas dan kualitas hasil pekerjaan yang lebih baik. Hal ini dikarenakan
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan membuat karyawan lebih ikhlas
dalam bekerja dan menjadikan pekerjaannya bukan sebagai beban.

Keikhlasan karyawan ini membuat karyawan tidak mengeluh dalam
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bekerja dan berusaha menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat waktu
dengan hasil kerja yang sebaik mungkin.

Hal tersebut juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh
Handoko (2013:193) mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu: motivasi dan semangat Kkerja,
kepuasan Kerja, tingkat stres, kondisi pekerjaan, sistem kompensasi, dan
beban pekerjaan. Teori tersebut sejalan dengan hasil penelitian terdahulu
yang dilakukan Saputra, Bagia, dan Yulianthini (2016) serta
Changgriawan (2017) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Beban Kerja (X;) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Dalam persepsi karyawan, beban kerja merupakan penilaian individu
mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan
aktivitas mental misalnya untuk mengingat hal-hal yang diperlukan,
konsentrasi, mendeteksi permasalahan, mengenai kejadian yang tak
terduga dan membuat keputusan dengan cepat yang berkaitan dengan
pekerjaan dan kekuatan fisik untuk menggiling, melinting, mengepak dan
mengangkat yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Apabila
individu tersebut memiliki persepsi yang positif maka mereka akan
menganggap beban kerja sebagai tantangan dalam bekerja sehingga
mereka lebih bersungguh-sungguh dalam bekerja dan menghasilkan
sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya maupun perusahaan tempat bekerja.

Sebaliknya jika persepsi negatif yang muncul maka beban kerja dianggap
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sebagai tekanan kerja sehingga dapat mempengaruhi kinerja individu,
memiliki dampak negatif bagi dirinya maupun perusahaan tempat bekerja

Hal tersebut juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh
Handoko (2013:193) mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan yaitu: motivasi dan semangat Kkerja,
kepuasan Kkerja, tingkat stres, kondisi pekerjaan, sistem kompensasi, dan
beban pekerjaan. Teori tersebut sejalan dengan hasil penelitian terdahulu
yang dilakukan Liyas dan Primadi (2017) dan Handayani (2016) yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja (X;) dan Beban Kerja (X;) terhadap
Kinerja Karyawan (Y)

Kasmir (2018:182) menngemukakan bahwa kinerja merupakan hasil
kerja dan perilaku yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas
dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu.. Kinerja
dalam suatu organisasi adalah suatu tolak ukur untuk menentukan berhasil
atau tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Kinerja suatu organisasi sangat ditentukan oleh kualitas kinerja karyawan
yang bekerja didalamnya. Kinerja karyawan dapat dikatakan baik apabila
karyawan tersebut dapat menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya
sampai tuntas, karena pada umumnya kinerja dinilai dari apa yang telah
dikerjakan oleh karyawan tersebut dan bagaimana hasil kerja yang telah

dicapai selama bekerja..
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Handoko (2013:193) mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu: motivasi dan semangat kerja,
kepuasan Kerja, tingkat stres, kondisi pekerjaan, sistem kompensasi, dan
beban pekerjaan.

Kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat digambarkan dalam

bentuk bagan sebagai berikut:

KEPUASAN KERJA
(X1)
KINERJA KARYAWAN
— )
Handolko (201 3:198)
7'y
BEBAN KERJA Handoko (2013:193)
(X2)
Munandar (2011:389)
Handoko (2013:193)

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber: Oleh Penulis (2020)

D. Hipotesis

Hipotesis berkaitan erat dengan teori. Manullang dan Pakpahan (2014:61)
menjelaskan bahwa hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari
pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian. Dikatakan jawaban
sementara oleh karena jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari
teori. Maka berdasarkan uraian di atas, dapat dimunculkan hipotesis penelitian

sebagai berikut:
H1. Kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di Food Production Hotel Grand Aston City

Hall Medan.



H2.

H3.
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Beban kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di Food Production Hotel Grand Aston City Hall
Medan.

Kepuasan kerja dan beban kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di Food Production Hotel Grand

Aston City Hall Medan.



BAB 111
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian
Berdasarkan tingkat eksplanasinya penelitian ini adalah penelitian
asosiatif. Penelitian asosiatif atau penelitian kausal (hubungan sebab akibat)
adalah penelitian yang ingin melihat apakah suatu variabel yang berperan
sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap variabel lain yang menjadi
variabel terikat. Berdasarkan data yang diolah maka penelitian ini termasuk
dalam jenis penelitian kuantitatif (Manullang dan Pakpahan, 2014:19).
B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Food Production Hotel Grand Aston City
Hall Medan yang terletak di Jalan Balai Kota No.1, Kesawan, Kec. Medan
Bar., Kota Medan, Sumatera Utara 20112.
2. Waktu Penelitian
Detail waktu dan kegiatan penelitian dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 3.1. Tabel Kegiatan Penelitian
Agustus | September| Oktober | November | Desember | Januari
No Kegiatan 2020 2020 2020 2020 2020 2021
4l1]2(3]4[1]2]3[4]1]|2|3[4]1|2|3]|4|1|2]|3]4
1 [Observasi Awal
2 | Pengajuan Judul
3 | Penulisan Proposal
4 | Seminar Proposal
5 Persiapan instrumen
penelitian
6 |Pengumpulan data
7 |Pengolahan data
8 [ Analisis dan evaluasi
9 [Penulisan laporan
10 | Sidang Meja Hijau

Sumber: Oleh Penulis (2020)
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C. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Manullang dan Pakpahan (2014:70) menjelaskan bahwa populasi
adalah suatu kelompok dari elemen penelitian, di mana elemen adalah unit
terkecil yang merupakan sumber dari data yang diperlukan. Populasi
menjelaskan jenis dan kriteria populasi yang menjadi objek penelitian,
sedangkan sampel menjelaskan kriteria sampel, ukuran, dan metode
pengambilan sampel.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di
Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan yang berjumlah 35
orang karyawan.

2. Sampel

Menurut Sugiyono (2016:14) menyatakan bahwa sampel adalah
sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.
Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang
ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, waktu, dan tenaga,
maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi
tersebut. Apa yang dipelajari dari sampel tersebut, kesimpulannya akan
dapat diberlakukan untuk populasi. Untuk itu, sampel yang diambil dari
populasi harus benar-benar representatif (mewakili). Apabila populasi yang
ada kurang dari 100 lebih baik diambil semua hingga penelitiannya
merupakan penelitian populasi.

Mengingat jumlah populasi yang ada di Food Production Hotel Grand
Aston City Hall Medan hanya berjumlah 35 orang karyawan, maka sampel

yang digunakan adalah sampel jenuh di mana seluruh populasi yang ada
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yaitu 35 orang karyawan Food Production Hotel Grand Aston City Hall
Medan dijadikan sebagai sampel penelitian.
3. Jenis Data
Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah
data yang diperoleh langsung dari sumbernya yang disebabkan data tersebut
tidak ada atau belum tercatat. Sumbernya dalam hal ini adalah responden
yang dijadikan sebagai sampel penelitian.
4. Sumber Data
Sumber data dalam penelitian ini berasal dari responden. Di mana
dalam pengambilan data tersebut, peneliti akan membagikan kuesioner

kepada setiap responden untuk kemudian diisi oleh responden.

. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

Manullang dan Pakpahan (2014:35) menyatakan bahwa variabel
merupakan suatu sifat-sifat yang dipelajari, suatu simbol, atau lambang yang
padanya melekat bilangan atau nilai, dapat dibedakan, memiliki variasi nilai
atau perbedaan nilai. Variabel penelitian pada dasarnya segala sesuatu yang
berbentuk apa saja dan memiliki nilai serta variasi yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut,
kemudian ditarik kesimpulannya.

1. Variabel Penelitian
a. Variabel Terikat ()
Manullang dan Pakpahan (2014:36). Mengemukakan bahwa variabel
terikat (dependent variable) merupakan variabel yang dipengaruhi,

terikat, tergantung oleh variabel lain, yakni variabel bebas. Variabel
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terikat ini umumnya menjadi perhatian utama oleh peneliti. Variabel
terikat merupakan faktor-faktor yang diobservasi dan diukur untuk
menentukan adanya pengaruh variabel bebas, yaitu faktor yang muncul,
atau tidak muncul, atau berubah sesuai dengan yang diperkenalkan oleh
peneliti. Variabel dependen (Y) atau variabel terikat pada penelitian ini
adalah Kinerja Karyawan (Y).

b. Variabel Bebas (X)

Manullang dan Pakpahan (2014:36) mengungkapkan bahwa variabel
bebas merupakan variabel yang mempengaruhi variabel terikat. Dengan
kata lain, variabel bebas merupakan sesuatu yang menjadi sebab
terjadinya perubahan nilai para variabel terikat. Variabel independen atau
variabel bebas merupakan variabel yang menyebabkan atau
mempengaruhi, yaitu faktor-faktor yang diukur, dimanipulasi atau dipilih
oleh peneliti untuk menentukan hubungan antara fenomena yang
diobservasi atau diamati. Variabel bebas (X) dalam penelitian ini adalah:
Kepuasan Kerja (X;) dan Beban Kerja (X5)

2. Definisi Operasional
Manullang dan Pakpahan (2014:42) menjelaskan bahwa definisi
operasional merupakan penjabaran akan definisi variabel dan indikator pada
penelitian. Oleh karena itu, untuk memberikan gambaran yang lebih jelas

tentang variabel penelitian, maka disajikan tabel sebagai berikut:
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No| Variabel | Definisi Operasional Indikator Deskripsi Skala
1 Kinerja |Hasil kerja dan | 1. Kualitas Kerja 1. Kualitas  kerja  vaitu
Karyawan |perilaku yang telah | 2. Kuantitas Kerja kerapian, ketelitian, dan
) dicapai dalam| 3. Rasa Puas| keterkaitan hasil dengan
menyelesaikan tugas-| terhadap tidak mengabaikan
tugas dan tanggung| Pekerjaan volume kerja.
jawab yang diberikan |4.Penyelesaian . Kuantitas  kerja  vyaitu
dalam suatu periode| Beban Kerja volume  kerja  yang
tertentu. dihasilkan  di  bawah
Handoko kondisi normal. Kuantitas
Handoko (2013:190) |(2013:198) kerja menunjukkan
banyaknya jenis
pekerjaan yang dilakukan
dalam satu waktu
sehingga efisiensi dan
efektivitas dapat
terlaksana sesuai dengan
tujuan perusahaan.
. Kesesuaian pekerjaan
yang diberikan dengan
minat karyawan yang
membuat karyawan
merasa puas sehingga
mampu mengerjakan
pekerjaan dengan lebih
baik.
. Kemampuan  karyawan
dalam menyelesaikan
setiap beban pekerjaan
yang  diberikan  dan
kesiapan karyawan atas
tekan yang terjadi dalam
bekerja.

2 | Kepuasan |Sikap emosional yang |1.Menyenangi 1.0rang yang menyadari| Likert
Kerja menyenangkan dan| Pekerjaannya betul arah ke mana ia
(X1) mencintai 2. Mencintai menjurus, mengapa ia

pekerjaannya.  Sikap| Pekerjaannya menempuh jalan itu, dan
ini dicerminkan oleh|3.Moral Kerja bagaimana caranya ia
moral kerja, | 4. Kedisiplinan harus menuju sasarannya.
kedisiplinan, dan la menyenangi
prestasi kerja. Hasibuan pekerjaannya karena ia

(2017:199) bisa mengerjakannya
Hasibuan (2017:199) dengan baik.

2.Memberikan sesuatu yang

terbaik mencurahkan
segala bentuk perhatian
dengan segenap hati yang
dimiliki dengan segala
daya upaya untuk satu
tujuan hasil yang terbaik
bagi pekerjaannya.
Karyawan mau

Bersambung ke Halaman Berikutnya..
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No

Variabel

Definisi Operasional

Indikator

Deskripsi

Skala

mengorbankan dirinya
walaupun susah, walaupun
sakit, dengan tidak
mengenal waktu, di mana
pun  karyawan berada
selalu memikirkan
pekerjaannya

3. Sikap-sikap karyawan baik
terhadap organisasi-
organisasi yang
mempekerjakan  mereka,
maupun terhadap faktor-
faktor pekerjaan yang
khas, seperti supervisi,
sesama karyawan, dan
rangsangan-rangsangan
keuangan

4.Kondisi yang tercipta dan
terbentuk melalui proses
dari serangkaian perilaku
yang menunjukkan nilai-
nilai ketaatan, kepatuhan,
kesetiaan, keteraturan dan
atau ketertiban.

Beban Kerja
(X2)

Beban kerja adalah
tugas-tugas yang
diberikan pada tenaga
kerja atau karyawan
untuk diselesaikan
pada waktu tertentu
dengan menggunakan

keterampilan dan
potensi dari tenaga
kerja.

Munandar (2011:385)

1. Beban Pekerjaan
2. Beban Waktu

3. Beban Fisik

4. Beban Mental

Munandar
(2011:389)

1. Besarnya target pekerjaan

yang diberikan
perusahaan untuk
diselesaikan.

2. Jangka  waktu  yang
diberikan perusahaan
bagi karyawan untuk
menyelesaikan tugas

yang diberikan.

3. Beban fisik yang terjadi
akibat target pekerjaan
yang diberikan.

4. Beban mental yang harus
ditanggung jika target
pekerjaan tidak terpenuhi
dalam  jangka waktu
tertentu.

Likert

Sumber: Data Diolah oleh Penulis (2020)

E. Skala Pengukuran Variabel

Skala pengukuran variabel bebas dan variabel terikat pada penelitian ini

menggunakan skala Likert. Di mana Sugiyono (2016:168) menyatakan bahwa
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skala Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Skala
likert dirancang oleh Likert untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi,
seseorang/sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item
instrumen pertanyaan memiliki gradiasi sangat positif sampai sangat negatif.
Umumnya skala Likert mengandung pilihan jawaban: sangat setuju, setuju,
kurang setuju, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Skor yang diberikan adalah
5,4,3,2,1. Skala Likert dapat disusun dalam bentuk pertanyaan atau pernyataan,
dan bentuk pilihan ganda atau tabel ceklis (Manullang dan Pakpahan, 2014:98).

Penentuan skor/nilai disusun berdasarkan skala likert skor pendapat
responden merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala yang diberikan pada
tiap jawaban pada kuesioner. Skor pendapat responden adalah hasil
penjumlahan dari nilai skala yang diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner,
seperti yang disajikan pada Tabel 3.3 berikutnya:

Tabel 3.3. Instrumen Skala Likert

No Skala Simbol | Skor
1 | Sangat Setuju SS 5

2 | Setuju S 4
3 | Kurang Setuju KS 3
4 | Tidak Setuju TS 2

5 | Sangat Tidak Setuju | STS 1

Sumber : Sugiyono (2016:168)

F. Teknik Pengumpulan Data
Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
1. Kuesioner atau Angket
Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis

kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya
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tinggal memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap paling
benar di mana pada penelitian ini alternatif jawaban yang disediakan terdiri
dari lima pilihan jawaban, yaitu sangat setuju, setuju, kurang setuju, tidak
setuju, dan sangat tidak setuju.
2. Wawancara
Wawancara atau tanya jawab dilakukan kepada beberapa karyawan
Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan untuk memahami
berbagai permasalahan dan pengumpulan data-data yang diperlukan dalam
mendukung penelitian yang dilakukan.
3. Dokumentasi
Dokumentasi dilakukan dengan mencari dan mengumpulkan data-data
mengenai hal-hal yang berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah,
notulen, report, agenda dan sebagainya dari perusahaan untuk mendukung

penelitian yang dilakukan.

G. Teknik Analisa Data
1. Analisis Frekuensi Data
Analisis ini memberikan gambaran frekuensi dari jawaban yang
diberikan pada responden. Frekuensi dari setiap jawaban dari pertanyaan
akan didapatkan dalam bentuk angka dan persen, sehingga diketahui
berapa banyak jawaban tertentu yang diperoleh. Dengan statistik frekuensi,
frekuensi jawaban responden akan lebih jelas dan mudah dipahami
2. Uji Kualitas Data
Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut

diuji dengan uji validitas dan uji reliabilitas.
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Uji Validitas (Kelayakan)

Manullang dan Pakpahan (2014:95) menjelaskan bahwa uji
validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner, di mana suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan
pada kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur
oleh kuesioner tersebut. Valid berarti instrumen yang digunakan dapat
mengukur apa yang hendak diukur. Suatu kuesioner dikatakan valid
jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu
yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Jadi validitas dalam
penelitian ini ingin mengukur apakah pertanyaan yang ada dalam
kuesioner yang sudah peneliti buat sudah dapat mengukur apa yang
ingin diteliti oleh peneliti.

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar
pertanyaan (angket) yang akan disajikan kepada pada responden,
maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan. Bila rniwung > Tiritis, di
mana rirtis = 0.30 dan rgper < riritis, Maka butir pertanyaan tersebut
valid atau sah. Bila rniwng < 0.30, maka butir pertanyaan tersebut tidak
valid atau sah (Manullang dan Pakpahan, 2014:96).

Uji Reliabilitas (Keandalan)

Manullang dan Pakpahan (2014:97) menjelaskan bahwa
rreliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu Kkuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner
dikatakan reliabel atau andal, jika jawaban seseorang terhadap

pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu dan tidak
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boleh acak. Apabila jawaban terhadap indikator-indikator tersebut
dengan acak, maka dikatakan tidak reliabel. Instrumen dikatakan
reliabel apabila instrumen tersebut mampu mengungkapkan data yang
bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan sebenarnya. Reliabilitas
menunjukkan pada satu pengertian bahwa instrumen cukup dapat
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena
instrumen sudah baik.
Sujarweni (2016:239) menjelaskan untuk mengetahui kestabilan
dan konsisten responden dalam menjawab butir-butir berkaitan
dengan konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk angket.
Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai
Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,70.
Dengan menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia,
maka akan didapat suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh
maupun hubungan antara variabel-variabel yang diteliti. Berdasarkan
data yang telah didapat, kemudian diolah dan dianalisa dengan
bantuan program Statistical Product and Service Solution (SPSS),
adapun program SPSS vyang digunakan untuk menguji dan
menganalisa penelitian ini adalah SPSS versi 24.0 For Windows.
Uji Asumsi Klasik

Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan uji asumsi klasik
regresi linear berganda bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi
yang digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik. Jika model

adalah model yang baik, maka data yang dianalisis layak untuk dijadikan
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sebagai rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan
masalah praktis.

Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus
dipenuhi pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square
(OLS). Untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien
(Best Linear Unbias Estimator) dari suatu persamaan regresi berganda
dengan metode kuadrat terkecil (Least Squares), perlu dilakukan pengujian
umtuk mengetahui model regresi yang dihasilkan dengan jalan memenubhi
persyaratan asumsi klasik yang meliputi:

a. Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan
model-model penelitian yang diajukan. uji normalitas bertujuan untuk
mengetahui apakah variabel pengganggu atau residual memiliki
distribusi normal. Sebagai dasar bahwa uji t dan uji F mengasumsikan
bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Jika asumsi ini
dilanggar maka model regresi dianggap tidak valid dengan jumlah
sampel yang ada. Rusiadi (2016:149).

Pengujian ini diperlukan karena untuk melakukan uji t dan uji F
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal.
Menurut Rusiadi (2016:149), ada dua cara untuk mendeteksi apakah
residual terdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik

dan analisis statistik.
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1) Analisa Grafik
a) Histogram
Grafik histogram menempatkan gambar variabel terikat
sebagai sumbu vertikal sedangkan nilai  residual
terstandarisasi dari sumbu horizontal. Kriteria yang dapat
terjadi:
(1) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kiri maka
tidak berdistribusi normal.
(2) Jika garis membentuk lonceng dan di tengah maka
berdistribusi normal.
(3) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kanan
maka tidak berdistribusi normal.
b) Normal Probability Plot (Normal P-P Plot)

Normal probability plot dilakukan dengan cara
membandingkan distribusi kumulatif dari data sesungguhnya
dengan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Distribusi
normal digambarkan dengan garis diagonal dari kiri bawah ke
kanan atas. Distribusi komulatif dari data sesungguhnya
digambarkan dengan plotting.

Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan kriteria
yang dapat terjadi sebagai berikut:

(1) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar
garis diagonal maka data terdistribusi normal.
(2) Jika data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis

diagonal maka data tidak terdistribusi normal.
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2) Uji Statistik Kolmogorov-Smirnov
Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas
residual adalah uji statistik Kolmogorov Smirnov (K-S). Pedoman
pengambilan keputusan rentang data tersebut mendekati atau
merupakan distribusi normal berdasarkan uji Kolmogorov
Smirnov yang dapat dilihat dari aturan pengambilan kesimpulan
sebagai berikut: (Rusiadi, 2016:153) dan Manullang dan
Pakpahan (2014:199).
1) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka
distribusi data adalah tidak normal.
2) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka
distribusi data adalah normal.
b. Uji Multikolinieritas
Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan bahwa uji
multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen
(bebas). Senada dengan hal tersebut, Rusiadi (2016:154) menjelaskan
bahwa uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas
(independen). Dalam model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi
korelasi diantara variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka
dinamakan terdapat masalah multikolinearitas. Sedangkan untuk
mengetahui gejala tersebut dapat dideteksi dari besarnya VIF

(Variance Inflation Factor) melalui program SPSS.
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Sujarweni (2016:230-231) menjelaskan bahwa uji

multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel

bebas yang memiliki kemiripan antar variabel bebas dalam suatu

model. Kemiripan antar variabel bebas akan mengakibatkan korelasi

yang sangat kuat. Selain itu, uji ini dilakukan untuk menghindari

kebiasan dalam proses pengambilan keputusan mengenai pengaruh

pada uji parsial masing-masing variabel bebas terhadap variabel

terikat.

Ketentuan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu:

Manullang dan Pakpahan (2014:198) dan Sujarweni (2016:231)

1)

2)

1)

2)

VIF > 10 artinya mempunyai persoalan multikolinearitas

VIF < 10 artinya tidak terdapat multikolinearitas

Atau dengan ketentuan sebagai berikut:

Tolerance value < 0.1, artinya mempunyai persoalan

multikolinearitas

Tolerance value > 0.1, artinya tidak terdapat multikolinearitas

Nilai tolerance dapat dicari dengan rumus: Sujarweni (2016:231)
Tolerance = (1 — R?)

Di mana Rj2 = nilai determinasi dari regresi.

Sedangkan nilai VIF dapat dicari dengan rumus: Sujarweni

(2016:231)

VIF = (—)
Tolerance
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Uji Heteroskedastisitas

Manullang dan Pakpahan (2014:198-199) menjelaskan bahwa uji
heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi Kketidaksamaan varians dari residual dari suatu
pengamatan yang lain. Jika variasi residual dari suatu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika
varians berbeda disebut heteroskedastisitas. Model yang baik adalah
tidak terjadi heteroskedastisitas.

Rusiadi (2016:157)  juga  menjelaskan  bahwa  uji
heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat
ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan yaitu model
yang terdapat kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap atau homokedastisitas.

Deteksi heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode
scatterplot dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan
SRESID (nilai residualnya). Model yang baik jika tidak didapatkan
pola tertentu pada grafik, seperti mengumpul di tengah, menyempit
kemudian melebar, atau sebaliknya melebar kemudian menyempit.

Manullang dan Pakpahan (2014:200) dan Rusiadi (2016:157)
menjelaskan bahwa terdapat cara lain atau pengujian lain yang dapat
dilakukan untuk melihat heteroskedastisitas  yaitu  dengan
menggunakan uji statistik seperti uji Glejser, uji Park, atau uji White.

Manullang dan Pakpahan (2014:200-202) juga menjelaskan uji
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Glejser dilakukan dengan meregresikan variabel-variabel bebas
terhadap nilai absolute residualnya, jika nilai signifikan yang
dihasilkan lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Salah satu asumsi dasar regresi linear adalah bahwa variasi
residual (variabel gangguan) sama untuk semua pengamatan. Jika
terjadi suatu keadaan di mana variabel gangguan tidak memiliki
varian yang sama untuk semua observasi, maka dikatakan dalam
model regresi tersebut terdapat suatu gejala heteroskedastisitas.

Beberapa alternatif solusi jika model menyalahi asumsi
heteroskedastisitas adalah dengan mentransformasikan ke dalam
bentuk logaritma, yang hanya dapat dilakukan jika semua data bernilai
positif (Rusiadi, 2016:157)

Cara memprediksi Heteroskedastisitas dengan grafik adalah jika
pola gambar scatterplot model tersebut memenuhi Kriteria sebagai
berikut: Sujarweni (2016:232) dan Manullang dan Pakpahan
(2014:199)

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar

angka 0.

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja.

3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola
bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar
kembali.

4) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola dan tersebar

secara acak.
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Sedangkan Manullang dan Pakpahan (2014:202) menjelaskan
cara memprediksi dengan menggunakan uji Glejser adalah:
1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi gejala
Heteroskedastisitas.
2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka terjadi gejala Heteroskedastisitas
4. Uji Regresi Linear Berganda

Manullang dan Pakpahan (2014:202) menjelaskan jika model regresi
linear berganda telah terbebas dari masalah asumsi klasik, maka regresi
boleh dilanjutkan untuk dianalisis. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
regresi linear berganda dapat dilakukan jika seluruh pengujian asumsi
Klasik telah terpenuhi dan tidak bermasalah. Model analisis data yang
digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat adalah model ekonometrik dengan teknik analisis
menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Model persamaannya yaitu
dengan persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =a+B:X; +BX+e

Keterangan :

Y = Variabel Terikat Kinerja Karyawan

a = Konstanta

R = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)

X1 = Variabel Bebas Kepuasan Kerja

X, = Variabel Bebas Beban Kerja

e = Error term (Kesalahan Penduga)
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Uji Hipotesis

a.

Uji Parsial (Uji t)

Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap
variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Untuk
pengujian hipotesis Asosiatif (hubungan) digunakan rumus uji
signifikasi korelasi product moment. Rumus yang digunakan sebagai

berikut: (Sugiyono, 2016:300-301)

=k

Keterangan :

r, = Korelasi parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel

k = Jumlah variabel (bebas + terikat)

t = thiwng Yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel.

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan,

dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut:

Pengujian Xi:

1) Ho : By = 0, artinya Kepuasan kerja secara parsial tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Food
Production Hotel Grand Aston City Hall Medan.

2) Ha : ;= 0, artinya Kepuasan Kerja secara parsial berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan di Food Production Hotel

Grand Aston City Hall Medan.
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Pengujian X;:

1)

2)

Ho : 3, = 0, artinya Beban kerja secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan di Food Production Hotel
Grand Aston City Hall Medan.
Ha : 3, # 0, artinya Beban kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan di Food Production Hotel
Grand Aston City Hall Medan.

Manullang dan Pakpahan (2014:204) menjelaskan kriteria

pengambilan keputusan pada uji t (parsial) adalah sebagai berikut:

1)

2)

Terima Ho (Tolak Ha) jika thiung < twaver atau nilai Signifikan >
0,05.
TO|ak HO (Terlma Ha) Jlka. thitung > ttabe| ataU 'ttabe| > thitung (jlka

thiung Negatif) atau nilai signifikan > 0,05.

Uji Simultan (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh

seluruh variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan

terhadap variabel terikat pada tingkat kepercayaan (Confidence

Interval) atau level pengujian hipotesis 5% dengan uji F menggunakan

rumus statistik. Rumus Uji F sebagai berikut: Sugiyono (2016:297):

_ R’(n—k-1)
h™ k(1 - R?)

Keterangan :

R= Koefisien korelasi ganda

k = Jumlah variabel bebas (independen)
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n = Jumlah anggota sampel

Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah:

1) Ho : By =B, =R; =0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan
dari variabel bebas Kepuasan Kerja (X;) dan Beban Kerja (X5)
secara simultan terhadap variabel terikat Kinerja Karyawan (Y) di
Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan.

2) Ha : minimal 1 # 0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari
variabel bebas Kepuasan Kerja (X;) dan Beban Kerja (X;) secara
simultan terhadap variabel terikat Kinerja Karyawan (Y) Food
Production Hotel Grand Aston City Hall Medan.

Pengujian menggunakan uji F adalah:

1) Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhitung < Franel atau Sig > 0,05.

2) Tolak Ho (terima Ha), apabila Fhiwung > Frabel atau Sig < 0,05.

Koefisien Determinasi (R?)

Sugiyono (2016:284) menjelaskan bahwa koefisien determinasi
digunakan untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa
variabel dalam pengertian yang lebih jelas. Sedangkan Manullang dan
Pakpahan (2014:203) menjelaskan bahwa nilai R-Square (r*) digunakan
untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh
variasi nilai variabel bebas.

Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan
atau variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada
variabel yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel

bebas untuk berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan
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persentase. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1. Jika hasil lebih mendekati
angka 0 berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan
variasi variabel amat terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti
variabel-variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat.

Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi.
Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negatif
terbesar = -1, sedangkan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua
variabel atau lebih itu memiliki koefisien korelasi — 1 atau = -1, maka
hubungan tersebut sempurna. Jika terdapat r = -1 maka terdapat korelasi
negatif sempurna, artinya setiap peningkatan pada variabel tertentu maka
terjadi penurunan pada variabel lainnya. Sebaliknya jika didapat r = 1,
maka diperoleh korelasi positif sempurna, artinya ada hubungan yang
positif antara variabel, dan kuat atau tidaknya hubungan ditunjukkan oleh
besarnya nilai koefisien korelasi, dan koefisien korelasi adalah 0 maka
tidak terdapat hubungan. Untuk dapat memberikan interpretasi terhadap
kuatnya hubungan x terhadap y, maka dapat digunakan pedoman tabel
berikut:

Tabel 3.4. Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien | Tingkat Hubungan
0,00 -0,199 Sangat Rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang
0,60 - 0,799 Kuat
0,80 -1,000 Sangat Kuat

Sumber : Sugiyono (2016:287)
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Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap Y, dapat dicari
dengan menggunakan rumus koefisien determinasi. Adapun rumus
koefisien determinasi sebagai berikut: Sugiyono (2016:287)

D = r® x 100%

Keterangan

D = Nilai Koefisien determinasi

R? = Koefisien korelasi yang dikuadratkan.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1.

Gambaran Umum Perusahaan

a.

Sejarah Hotel Grand Aston City Hall Medan

Tiba di Indonesia pada tahun 1997, Aston International yang
dipimpin oleh Charles Brookfield pada awalnya berkonsentrasi pada
hotel pusat kota, apartemen Indonesia yang mendefinisikan ulang
konsep service department menjadi hotel harian dan manajemen
properti. Berpegang pada keyakinan Aston International dalam
manajemen perubahan. Aston International merupakan perusahaan
pertama di Indonesia dan fasilitas yang sangat lengkap. Sebuah
strategi yang mendefinisikan kembali industri serviced apartment dan
ditandai Aston sebagai perusahaan yang tidak hanya ingin memainkan
permainan mereka ingin mengubah cara permainan ini dimainkan.
Dari saat kedatangan dan keberangkatan, tamu sadar dan tidak sadar
diperkenalkan ke sebuah resort-an vila pengalaman liburan yang telah
dipikirkan dengan matang dan cermat direncanakan untuk memberi
merasakan keseluruhan kebahagiaan dan kesejahteraan selama mereka
tinggal. Dengan kerja keras dan keyakinan abadi di pasar Asia, Aston
International memindahkan kantor pusatnya ke Jakarta pada tahun
2000 untuk sepenuhnya berkonsentrasi pada pembangunan di
Indonesia dan Asia Tenggara. Aston International telah berkembang

menjadi salah satu perusahaan manajemen perhotelan terkemuka di

68
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Indonesia dengan kehadiran tumbuh di semua sektor industri dan
masa depan rencana untuk ekspansi ke kota-kota Asia lainnya,
Dengan rekam jejak yang terbukti sukses, sikap positif dan ambisi
tidak pernah berakhir menjadi universal diakui sebagai pilihan
perusahaan manajemen perhotelan di Asia Pasifik-masa depan untuk
Aston International. Salah satu cabangnya terdapat di kota Medan,
Hotel Grand Aston Medan. Berdiri di dekat Bank Indonesia dengan
ikon balai kota Medan tempo dulu, dengan dua bangunan, bangunan
pertama adalah Hotel.

Grand Aston dan bangunan kedua adalah apartment City Hall,
dikenal sebagai salah satu hotel terbaik di kota Medan, hotel tersebut
dibangun dengan gaya bangunan Amerika dengan gaya arsitektur
yang indah dan unik yang merupakan pembeda dari bangunan-
bangunan hotel yang ada di kota Medan. Hotel Grand Aston Medan
dibangun oleh lima orang pemilik saham yaitu Mr. Ali Besar, Mr. Ali
Jhonson, Mr. Darsono Hadi, Mr.Hartanto Bunahar, dan Mr.Yogi
Asimin, hotel tersebut dibangun dengan waktu yang lumayan lama di
mana d butuhkan rancangan yang sempurna untuk menjadikan Hotel
Grand Aston sebagai hotel berbintang lima di kota medan, Tanggal
16 Januari 2010, Hotel Grand Aston Medan telah berhasil
menempatkan dirinya sebagai salah satu pesaing utama industri
perhotelan di kota Medan, dengan berbagai penghargaan yang telah

diterima.
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ASTONCITYHALL

Gambar 4.1. Logo Hotel Grand Aston City Hall Medan
Sumber: Hotel Grand Aston City Hall Medan (2020)

b. Visi dan Misi Grand Aston City Hall Medan
Hotel Grand Aston mempunyai (visi), menjadi hotel pilihan
terbaik di kota Medan, yang siap dan tanggap terhadap segala
persaingan, yang mana dalam seluruh Kkegiatannya senantiasa
memperhatikan keinginan dan kebutuhan, serta kepuasan pelanggan
dengan cara meningkatkan mutu dan pelayanan yang terbaik
c. Struktur Organisasi Hotel Grand Aston City Hall Medan
Struktur organisasi Hotel Grand Aston City Hall Medan dapat

dilihat pada gambar berikut:

| General Manager ]
I
| Executive Asst. Manager }

I
l [ I I l l ]

Room F&B Personne Acct Engineering Marketin Purchasing
Division Division E
l_‘ﬁ I_I—I
House Front Food F&B
Keeping Offic Productio Service | Reservatio || Convention l
] Section
[
Linen ST
Service

Gambar 4.2. Struktur Organisasi Hotel Grand Aston City Hall Medan
Sumber: Hotel Grand Aston City Hall Medan (2020)




2.

Karakteristik Responden

Karakteristik Responden diperoleh melalui hasil kuesioner yang telah
diisi oleh 35 responden. Karakteristik Responden merupakan gambaran
dari keberadaan responden di tempat penelitian. Karakteristik tersebut
dilihat berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan, masa kerja, honor

karyawan, dan status pernikahan yang akan dipaparkan pada tabel 4.1, s.d

tabel 4.5 berikut ini;

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat

pada Tabel 4.1 berikut:

Tabel 4.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik Frekuensi | %o
Jenis Kelamin Pr'? 18 | 514
Wanita 17 | 48,6
Jumlah 35 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 35 responden
yang tertinggi adalah responden yang berjenis kelamin pria yaitu
sebanyak 18 responden (51,4%), sedangkan jenis kelamin wanita
sebanyak 17 responden (48,6%). Tabel ini mengambarkan bahwa
karyawan yang bekerja di Food Production Hotel Grand Aston City

Hall Medan antara jenis kelamin pria dibandingkan dengan wanita

adalah lebih banyak yang berjenis kelamin pria.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel

4.2 berikut:
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Tabel 4.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik Frekuensi | %

Di Bawah 21 Tahun 2 57

21 - 25 Tahun 9 | 25,7

26 - 30 Tahun 7 | 20,0

Usia Responden | 31 - 35 Tahun 8 | 22,9
36 - 40 Tahun 5| 14,3

41 - 45 Tahun 2 57

Di Atas 45 Tahun 2 5,7

Jumlah 35| 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari 35 responden
sebanyak 2 responden (5,7%) berusia di bawah 21 tahun, lalu
sebanyak 9 responden (25,7%) berusia 21-25 tahun, lalu sebanyak 7
responden (20,0%) berusia 26-30 tahun, lalu sebanyak 8 responden
(22,9%) berusia 31-35 tahun, lalu sebanyak 5 responden (14,3%)
berusia 36-40 tahun, lalu sebanyak 2 responden (5,7%) berusia 41-45
tahun, dan sisanya sebanyak 2 responden (5,7%) berusia di atas 45
tahun. Pada penelitian ini karyawan yang berusia di antara 21-25
tahun menjadi karyawan yang paling dominan yaitu sebesar 25,7%.
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat
pada Tabel 4.3 berikut:

Tabel 4.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik Frekuensi | %
SMA/SMK 20 | 57,1
D3 2 57
Pendidikan Terakhir | S1 12 | 34,3
S2 1 2,9
S3 0 0,0
Jumlah 35 | 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 35 responden
terdapat sebanyak 20 responden (57,1%) berpendidikan terakhir SMA,
diikuti responden yang berpendidikan terakhir D3 sebanyak 2
responden (5,7%), lalu yang berpendidikan terakhir S1 sebanyak 12
responden (34,3%), dan sisanya sebanyak 1 responden (2,9%) yang
berpendidikan terakhir S2 dan tidak ada seorangpun responden yang
berpendidikan terakhir S3. Pada penelitian ini karyawan yang
berpendidikan terakhir SMA yang paling dominan yaitu sebesar
57,1%.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja

Karakteristik responden berdasarkan masa bekerja karyawan

dapat dilihat pada Tabel 4.4 berikut:

Tabel 4.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja

Karakteristik Jumlah | %
Di Bawah 1 Tahun 2 5,7
1-2 Tahun 7 | 20,0
Masa Bekerja | 3 -4 Tahun 7 | 20,0
5-6 Tahun 8 | 22,9
Di Atas 6 Tahun 11 | 314
Jumlah 35 | 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.4 menunjukkan bahwa dari 35 responden
terdapat sebanyak 2 responden (5,7%) yang telah bekerja di bawah 1
tahun, lalu responden yang memiliki masa kerja 1-2 tahun sebanyak 7
responden (20,0%), selanjutnya responden yang memiliki masa kerja
3-4 tahun sebanyak 7 responden (20,0%), responden yang memiliki
masa kerja 5-6 tahun sebanyak 8 responden (22,9%), dan sisanya 11

responden (31,4%) telah bekerja di atas 6 tahun. Pada penelitian ini
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karyawan yang memiliki masa kerja di atas 6 tahun yang paling
dominan yaitu sebesar 31,4%.
e. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat
pada Tabel 4.5 berikut:

Tabel 4.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Karakteristik Jumlah | %
Gadis/Lajang 14 | 40,0
Status Pernikahan | Menikah 21 | 60,0
Janda/Duda 0 0,0
Jumlah 35 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.5 menunjukkan bahwa dari 35 responden
terdapat sebanyak 14 responden (40,0%) berstatus masih lajang/gadis,
responden yang berstatus menikah sebanyak 21 responden (60,60%),
dan tidak seorang pun responden (0,0%) berstatus janda/duda. Pada
penelitian ini karyawan Food Production Hotel Grand Aston City Hall
Medan sebagian besar telah berstatus menikah yaitu sebanyak 60,0%.
Analisis Deskriptif (Distribusi Penilaian Responden)

Gambaran responden penelitian dapat dilihat pada hasil analisis
deskriptif berupa tabel frekuensi. Berikut merupakan tabel yang memuat
penilaian dari rata-rata untuk setiap item pertanyaan:

Tabel 4.6. Kategori Penilaian Rata-Rata Jawaban Responden

Rata-Rata Keterangan

1,00-1,80 | Tidak Baik

1,81 -2,60 Kurang Baik

2,61 3,40 Cukup Baik

3,41-4,20 Baik

4,21 —-5.00 | Sangat Baik
Sumber: (Sugiyono, 2016:216)
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Tabel di atas menunjukkan terdapat 5 kategori rata-rata jawaban
responden, yaitu tidak baik, kurang baik, cukup baik, baik, dan sangat
baik. Hasil analisis deskriptif masing-masing variabel penelitian dapat
dilihat pada pembahasan sebagai berikut:

a. Kepuasan Kerja (X;)

Variabel Kepuasan Kerja (X;) dibentuk oleh 4 (empat) indikator
yang terdiri dari Menyenangi Pekerjaannya (Xi:.1), Mencintai
Pekerjaannya (Xi.), Moral Kerja (Xi.3), dan Kedisiplinan (Xi.4).
Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing
indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.7 s/d Tabel 4.10.

Tabel 4.7. Penilaian Responden Terhadap Indikator Menyenangi
Pekerjaannya (Xi.1)

Item Pertanyaan
Karyawan merasa sangat senang Karyawan melalui
Jawaban Y i A pekerjaannya sehari-hari
dengan posisi dan pekerjaan
Responden karvawan di perusahaan dengan perasaan yang cukup
y P bahagia
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0 0,0
Tidak Setuju 4 114 5 14,3
Kurang setuju 7 20,0 6 17,1
Setuju 13 37,1 17 48,6
Sangat Setuju 11 314 7 20,0
Total 35 100.0 35 100.0
Mean 3,8857 3,7429

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Menyenangi Pekerjaannya (Tabel 4.7) direpresentasikan
oleh 2 item pernyataan sebagai berikut:
1) Untuk item “Karyawan merasa sangat senang dengan posisi dan
pekerjaan karyawan di perusahaan”, sebanyak 13 responden
(37.1%) menyatakan setuju, dan 11 responden (31,4%)

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 3,8857 (kategori
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baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan merasa
sangat senang dengan posisi dan pekerjaan karyawan di
perusahaan.

Untuk item “Karyawan melalui pekerjaannya sehari-hari dengan
perasaan yang cukup bahagia”, sebanyak 17 responden (48,6%)
menyatakan setuju, dan 7 responden (20,0%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 3,7429 (kategori baik). Jawaban ini

menggambarkan bahwa karyawan melalui pekerjaannya sehari-

hari dengan perasaan yang cukup bahagia.

Tabel 4.8. Penilaian Responden Terhadap Indikator Mencintai

Pekerjaannya (Xi.2)
Item Pertanyaan

] Karyawan mencintai Karygwan merasa pedu_li atas
awaban : - kemajuan perusahaan di mana

Responden pekerjaannya di kemajuan perusahaan akan

perusahaan membahagiakan karyawan

Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 1 2,9 1 2,9

Tidak Setuju 3 8,6 3 8,6
Kurang setuju 5 14,3 9 25,7
Setuju 13 37,1 14 40,0
Sangat Setuju 13 37,1 8 229
Total 35 100.0 35 100.0

Mean 3,9714 3,7143

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Mencintai Pekerjaannya (Tabel 4.8) direpresentasikan

oleh 2 item pernyataan sebagai berikut:

1)

Untuk item “Karyawan mencintai pekerjaannya di perusahaan”,
sebanyak 13 responden (37,1%) menyatakan setuju, dan 13
responden (37,1%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
3,9714 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa

karyawan mencintai pekerjaannya di perusahaan.
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2) Untuk item “Karyawan merasa peduli atas kemajuan perusahaan

di mana kemajuan perusahaan akan membahagiakan karyawan”,
sebanyak 14 responden (40,0%) menyatakan setuju, dan 8
responden (22,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
3,7143 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan merasa peduli atas kemajuan perusahaan di mana

kemajuan perusahaan akan membahagiakan karyawan.

Tabel 4.9. Penilaian Responden Terhadap Indikator Moral Kerja (X;.3)

Item Pertanyaan
Tawaban Karyawan pergi bekerja Karyawan tidak p_ernah menyerah
Responden dengaﬂeefanslgnrgi?nzegr?angat dlijgél:i;e\?vﬁ%zuﬁﬂ;L;gatirﬁggt
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 5,7 2 5,7
Tidak Setuju 3 8,6 3 8,6
Kurang setuju 4 11,4 4 114
Setuju 9 25,7 16 45,7
Sangat Setuju 17 48,6 10 28,6
Total 35 100.0 35 100.0
Mean 4.0286 3,8286

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Moral Kerja (Tabel 4.9) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan pergi bekerja dengan penuh rasa semangat

kerja yang tinggi”, sebanyak 9 responden (25,7%) menyatakan
setuju, dan 17 responden (48,6%) menyatakan sangat setuju,
dengan nilai rerata 4,0286 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan pergi bekerja dengan penuh

rasa semangat kerja yang tinggi.
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2) Untuk item “Karyawan tidak pernah menyerah untuk
menyelesaikan tugas yang diberikan walaupun tugas tersebut
berat”, sebanyak 16 responden (45,7%) menyatakan setuju, dan
10 responden (28,6%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai
rerata 3,8286 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
Karyawan tidak pernah menyerah untuk menyelesaikan tugas
yang diberikan walaupun tugas tersebut berat.

Tabel 4.10. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kedisiplinan
(X1.4)

Item Pertanyaan
Jawaban Karyawan selalu hadir bekerja Karyawan mematuhi segala
dengan tepat waktu sesuai jam peraturan dan norma yang
Responden - X
masuk Kerja perusahaan berlaku di perusahaan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 2 57
Tidak Setuju 2 57 3 8,6
Kurang setuju 2 57 3 8,6
Setuju 16 45,7 7 20,0
Sangat Setuju 15 42,9 20 57,1
Total 35 100.0 35 100.0
Mean 42571 4,1429

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Kedisiplinan (Tabel 4.10) direpresentasikan oleh 2 item
pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan selalu hadir bekerja dengan tepat waktu
sesuai jam masuk kerja perusahaan”, sebanyak 16 responden
(45,7%) menyatakan setuju, dan 15 responden (42,9%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,2571 (kategori
sangat baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan
selalu hadir bekerja dengan tepat waktu sesuai jam masuk kerja

perusahaan.
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2) Untuk item “Karyawan mematuhi segala peraturan dan norma
yang berlaku di perusahaan”, sebanyak 7 responden (20,0%)
menyatakan setuju, dan 20 responden (57,1%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata 4,1429 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan mematuhi segala peraturan dan
norma yang berlaku di perusahaan.

b. Beban Kerja (Xy)

Variabel Beban Kerja (X;) dibentuk oleh 4 (lima) indikator yang
terdiri dari Beban Pekerjaan (X,.1), Beban Waktu (X)), Beban Fisik
(X2.3), dan Beban Mental (Xz4). Gambaran lengkap tanggapan
responden untuk setiap indikator secara lengkap dapat dilihat pada
Tabel 4.11 s/d Tabel 4.14 di bawah ini.

Tabel 4.11. Penilaian Responden Terhadap Indikator Beban Pekerjaan

(X2.1)
Item Pertanyaan
Jawaban Karyawan diberikan target Peralatan yang diberikan
Responden pekerjaan yang terla_lu banyak peru§ahaa[1 untuk mendukung_
untuk diselesaikan pekerjaan tidak terlalu memadai
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 1 2,9
Tidak Setuju 5 14,3 1 2,9
Kurang setuju 5 14,3 10 28,6
Setuju 12 34,3 17 48,6
Sangat Setuju 13 37,1 6 17,1
Total 35 100.0 35 100.0
Mean 3,9429 3,7429

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Beban Pekerjaan (Tabel 4.11) direpresentasikan oleh 2
item pernyataan sebagai berikut:
1) Untuk item “Karyawan diberikan target pekerjaan yang terlalu

banyak untuk diselesaikan™, sebanyak 12 responden (34,3%)
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menyatakan setuju, dan 13 responden (37,1%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 3,9429 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan diberikan target pekerjaan yang
terlalu banyak untuk diselesaikan.

Untuk item “Peralatan yang diberikan perusahaan untuk
mendukung pekerjaan tidak terlalu memadai”, sebanyak 17
responden (48,6%) menyatakan setuju, dan 6 responden (17,1%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 3,7429 (kategori

baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa peralatan yang

diberikan perusahaan untuk mendukung pekerjaan telah memadai.

Tabel 4.12. Penilaian Responden Terhadap Indikator Beban Waktu

(X2.2)
Item Pertanyaan
Batas waktu yang diberikan Kemampuan karyawan untuk
Jawaban perusahaan untuk mengerjakan tugas yang diberikan
Responden menyelesaikan target dengan batas waktu yang
pekerjaan sangat cepat diberikan tidak memadai
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,9 1 2,9
Tidak Setuju 3 8,6 4 11,4
Kurang setuju 5 14,3 9 25,7
Setuju 12 34,3 13 37,1
Sangat Setuju 14 40,0 8 22,9
Total 35 100.0 35 100.0
Mean 4.0000 3,6571

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Beban Waktu (Tabel 4.12) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Batas waktu yang diberikan perusahaan untuk

menyelesaikan target pekerjaan sangat cepat”, sebanyak 12
responden (34,3%) menyatakan setuju, dan 14 responden (40,0%)

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0000 (kategori
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baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa batas waktu yang
diberikan perusahaan untuk menyelesaikan target pekerjaan
sangat cepat.

Untuk item “Kemampuan karyawan untuk mengerjakan tugas
yang diberikan dengan batas waktu yang diberikan tidak
memadai”, sebanyak 13 responden (37,1%) menyatakan setuju,
dan 8 responden (22,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai
rerata 3,6571 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
kemampuan karyawan untuk mengerjakan tugas yang diberikan

dengan batas waktu yang diberikan tidak memadai.

Tabel 4.13. Penilaian Responden Terhadap Indikator Beban Fisik (X5.3)

Item Pertanyaan
Jawaban Kkaryawan merasa sangat Karyawan sering mengabaikan
elel_ahan aklbat_ target kesehatannya dengan bekerja
Responden pekerjaan yang diberikan lebih ekstra atau kurang istirahat
perusahaan
Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 1 29 2 5,7
Tidak Setuju 3 8,6 3 8,6
Kurang setuju 5 14,3 6 17,1
Setuju 15 42,9 10 28,6
Sangat Setuju 11 31,4 14 40,0
Total 35 100.0 35 100.0
Mean 3,9143 3,8857

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Beban Fisik (Tabel 4.13) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan merasa sangat kelelahan akibat target

pekerjaan yang diberikan perusahaan”, sebanyak 15 responden

(42,9%) menyatakan

setuju,

dan 11

responden

(31,4%)

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata 3,9143 (kategori
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baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan merasa

sangat kelelahan akibat target pekerjaan yang diberikan
perusahaan.

2) Untuk item “Karyawan sering mengabaikan kesehatannya dengan
bekerja lebih ekstra atau kurang istirahat”, sebanyak 10 responden
(28,6%) menyatakan setuju, dan 14 responden (40,0%)

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata 3,8857 (kategori

baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan sering
mengabaikan kesehatannya dengan bekerja lebih ekstra atau
kurang istirahat.

Tabel 4.14. Penilaian Responden Terhadap Indikator Beban Mental
(X2.4)

Item Pertanyaan
Karyawan selalu khawatir di Ka%e:]vi\?z: s:r:aLLérlg;av;?tlr
Jawaban “rumahkan” jika tidak . ‘angan berbag
Responden memenuhi target pekerjaan insentif/bonus jika tidak
I menyelesaikan target pekerjaan
yang diberikan o
yang diberikan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 5,7 3 8,6
Tidak Setuju 2 5,7 3 8,6
Kurang setuju 6 17,1 3 8,6
Setuju 17 48,6 12 34,3
Sangat Setuju 8 22,9 14 40,0
Total 35 100.0 35 100.0
Mean 3,7714 3,8857

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
Indikator Beban Mental (Tabel 4.14) direpresentasikan oleh 2
item pernyataan sebagai berikut:
1) Untuk item “Karyawan selalu khawatir di “rumahkan” jika tidak
memenuhi target pekerjaan yang diberikan”, sebanyak 17

responden (48,6%) menyatakan setuju, dan 8 responden (22,9%)
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menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata 3,7714 (kategori

baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan selalu

khawatir di “rumahkan” jika tidak memenuhi target pekerjaan

yang diberikan.

2) Untuk item “Karyawan selalu khawatir kehilangan berbagai

insentif/bonus jika tidak menyelesaikan target pekerjaan yang

diberikan”, sebanyak 12 responden (34,3%) menyatakan setuju,

dan 14 responden (40,0%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai

rata 3,8857 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa

karyawan selalu khawatir kehilangan berbagai insentif/bonus jika

tidak menyelesaikan target pekerjaan yang diberikan.

c. Kinerja Karyawan (Y)

Variabel Kinerja Karyawan () dibentuk oleh 4 (empat) indikator

yang terdiri dari Kualitas Kerja (Y1.1), Kuantitas Kerja (Y1.2), Jangka

Waktu (Y13), dan Efektivitas Biaya (Y14). Gambaran lengkap

tanggapan responden untuk masing-masing indikator secara lengkap

dapat dilihat pada Tabel 4.15 s/d Tabel 4.18.

Tabel 4.15. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kualitas Kerja (Y1.1)

Item Pertanyaan

Karyawan memberikan hasil kerja Karyawan selalu
Jawaban yang memenuhi syarat dan standard | memberikan hasil pekerjaan
Responden yang ditetapkan perusahaan dan yang memuaskan atasan
atasan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 57 0 0,0
Tidak Setuju 3 8,6 6 17,1
Kurang setuju 3 8,6 5 14,3
Setuju 12 34,3 16 45,7
Sangat Setuju 15 429 8 22,9
Total 35 100.0 35 100.0
Mean 4,0000 3,7429

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Kualitas Kerja (Tabel 4.15) direpresentasikan oleh 2

item pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Karyawan memberikan hasil kerja yang memenuhi
syarat dan standard yang ditetapkan perusahaan dan atasan”,
sebanyak 12 responden (34,3%) menyatakan setuju, dan 15
responden (42,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata
4,0000 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan memberikan hasil kerja yang memenuhi syarat dan
standard yang ditetapkan perusahaan dan atasan.

Untuk item “Karyawan selalu memberikan hasil pekerjaan yang
memuaskan atasan”, sebanyak 16 responden (45,7%) menyatakan
setuju, dan 8 responden (22,9%) menyatakan sangat setuju,
dengan nilai rata 3,7429 (kategori sangat baik). Jawaban ini
menggambarkan karyawan selalu memberikan hasil pekerjaan

yang memuaskan atasan.

Tabel 4.16. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kuantitas Kerja

(Y1)
Item Pertanyaan
Karyawan tidak pernah mengeluh Karyawan mampu
Jawaban sebanyak apapun tugas yang menyelesaikan setiap
Responden diberikan oleh atasan pekerjaan yang diberikan
atasan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 1 2,9
Tidak Setuju 4 114 3 8,6
Kurang setuju 7 20,0 6 17,1
Setuju 11 314 13 37,1
Sangat Setuju 13 37,1 12 34,3
Total 35 100.0 35 100.0
Mean 3,9429 3,9143

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Kuantitas Kerja (Tabel 4.16) direpresentasikan oleh 2
item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan tidak pernah mengeluh sebanyak apapun
tugas yang diberikan oleh atasan”, sebanyak 11 responden
(31,4%) menyatakan setuju, dan 13 responden (37,1%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata 3,9429 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan tidak pernah
mengeluh sebanyak apapun tugas yang diberikan oleh atasan.

2) Untuk item “Karyawan mampu menyelesaikan setiap pekerjaan
yang diberikan atasan”, sebanyak 13 responden (37,1%)
menyatakan setuju, dan 12 responden (34,3%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata 3,9143 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan mampu menyelesaikan setiap
pekerjaan yang diberikan atasan.

Tabel 4.17. Penilaian Responden Terhadap Indikator Jangka Waktu

(Y1.3)
Item Pertanyaan
Jawaban Karyawan tidak suka Karyawan menyelesaikan setiap
Responden menggunakarj waktu !<erja} untuk tugas yang diberikan dengan
kepentingan pribadi tepat waktu

Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,9 2 5,7
Tidak Setuju 2 5,7 3 8,6
Kurang setuju 3 8,6 2 57
Setuju 20 57,1 11 314
Sangat Setuju 9 25,7 17 48,6
Total 35 100.0 35 100.0
Mean 3,9714 4,0857

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Jangka Waktu (Tabel 4.17) direpresentasikan oleh 2

item pernyataan sebagai berikut:



1)

2)

86

Untuk item “Karyawan tidak suka menggunakan waktu kerja
untuk kepentingan pribadi”, sebanyak 20 responden (57,1%)
menyatakan setuju, dan 9 responden (25,7%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata 3,9714 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan tidak suka menggunakan waktu
kerja untuk kepentingan pribadi.

Untuk item “Karyawan menyelesaikan setiap tugas yang
diberikan dengan tepat waktu”, sebanyak 11 responden (31,4%)
menyatakan setuju, dan 17 responden (48,6%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata 4,0857 (kategori sangat baik). Jawaban

ini menggambarkan bahwa karyawan menyelesaikan setiap tugas

yang diberikan dengan tepat waktu

Tabel 4.18. Penilaian Responden Terhadap Indikator Efektivitas Biaya

(Y1.4)
Item Pertanyaan
Karyawan bekerja dengan Karyawan tidak pernah
Jawaban konsentrasi yang tinggi sehingga | merusak atau menghilangkan
Responden segala kelalaian dalam bekerja berbagai fasilitas kantor dalam
dapat diminimalisir bekerja
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,9 2 5,7
Tidak Setuju 2 57 1 2,9
Kurang setuju 6 17,1 4 11,4
Setuju 11 314 16 45,7
Sangat Setuju 15 429 12 34,3
Total 35 100.0 35 100.0
Mean 40571 4,0000

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Efektivitas Biaya (Tabel 4.18) direpresentasikan oleh 2

item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan bekerja dengan konsentrasi yang tinggi

sehingga segala kelalaian dalam bekerja dapat diminimalisir”,
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sebanyak 11 responden (31,4%) menyatakan setuju, dan 15
responden (42,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata
4,0571 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan bekerja dengan konsentrasi yang tinggi sehingga segala
kelalaian dalam bekerja dapat diminimalisir.

Untuk item “Karyawan tidak pernah merusak atau menghilangkan
berbagai fasilitas kantor dalam bekerja”, sebanyak 16 responden
(45,7%) menyatakan setuju, dan 12 responden (34,3%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata 4,0000 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan tidak pernah
merusak atau menghilangkan berbagai fasilitas kantor dalam

bekerja.

4. Uji Kualitas Data

Setelah data berhasil dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan

kepada responden, maka data tersebut terlebih dahulu dilakukan uji

kualitas data, untuk mengetahui tingkat kevalidan dan keandalan kuesioner

yang digunakan. Dengan pengujian ini akan diketahui kualitas data yang

didapatkan apakah layak digunakan untuk uji asumsi klasik berdasarkan

tingkat kevalidan dan keandalannya, atau tidak layak.

a.

Uji Validitas

Tahap pertama dalam pengujian kualitas data adalah uji validitas.

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu

kuesioner. Valid memiliki arti bahwa instrumen/kuesioner yang

digunakan dapat mengukur apa yang hendak diukur.
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Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut. Jadi validitas dalam penelitian ini ingin mengukur
apakah pertanyaan yang ada dalam kuesioner yang sudah peneliti buat
sudah dapat mengukur apa yang ingin diteliti oleh peneliti.

Metode yang digunakan adalah dengan membandingkan antara
nilai korelasi atau riwng dari variabel penelitian dengan nilai riss, di
mana nilai dari ryits Sebesar 0,3. Aturan tersebut dapat dilihat sebagai
berikut:

1) Bila Iapel < liritis dan rhitng > liritis, Maka butir pertanyaan tersebut
valid atau sah.

2)  Bila rItaper < Iritis dan ritung < Tritis, Maka butir pertanyaan tersebut
tidak valid atau sah.

Mhiung dari hasil pengujian dengan SPSS dapat dilihat pada
Corrected Item-Total Correlation pada tabel hasil pengujian SPSS di
atas. Hasil perbandingan rmiwng dengan ryiis Untuk menentukan
kevalidan atau kelayakan pada setiap butir pertanyaan dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel 4.19. Hasil Valid Butir Pertanyaan Variabel Kepuasan

Kerja (X1)
Perts:yaan Simbol | Thitung | Tkritis | Keterangan
1 X111 0,530 0,3 Valid
2 X112 0,783 0,3 Valid
3 X121 0,773 0,3 Valid
4 X122 0,646 0,3 Valid
5 X1_3,1 0,873 0,3 Valid
6 X1_3,2 0,851 0,3 Valid
7 X1_4,1 0,811 0,3 Valid
8 Xi-42 0,879 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Hasil pengujian validitas Tabel 4.19 menunjukkan bahwa seluruh
nilai riwng dari setiap butir pertanyaan variabel Kepuasan Kerja (X)
lebih besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas
dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan
pada kuesioner terbukti valid, sehingga data yang diperoleh juga layak
untuk digunakan dan dapat digunakan pengujian selanjutnya yaitu uji
reliabilitas.

Tabel 4.20. Hasil Valid Butir Pertanyaan Variabel Beban Kerja
(X2)

Perts:yaan Simbol | rhiwung | Fkritis | Keterangan
1 Xo.11 0,780 0,3 Valid
2 X212 0,556 0,3 Valid
3 Xo-21 0,911 0,3 Valid
4 Xoo 0,585 0,3 Valid
5 X2.3,1 0,942 0,3 Valid
6 X2_3,2 0,555 0,3 Valid
7 Xo.41 0,902 0,3 Valid
8 Xo-42 0,880 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.20 menunjukkan bahwa seluruh
nilai ryiwng dari setiap butir pertanyaan variabel Beban Kerja (Xz) lebih
besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat
disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada
kuesioner terbukti valid dan layak digunakan, sehingga data yang
diperoleh juga layak untuk digunakan dan dapat digunakan pengujian

selanjutnya yaitu uji reliabilitas.
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Tabel 4.21. Hasil Valid Butir Pertanyaan Variabel Kinerja
Karyawan (Y)

Perts:;_/aan Simbol | rhitung | Mkritis | Keterangan
1 Y1.1,1 0,803 0,3 Valid
2 Y1.1,2 0,707 0,3 Valid
3 Y121 0,637 0,3 Valid
4 Y122 0,903 0,3 Valid
5 Y131 0,591 0,3 Valid
6 Y132 0,788 0,3 Valid
7 Y1_4’1 0,817 0,3 Valid
8 Y142 0,662 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.21 menunjukkan bahwa seluruh
nilai ryiwng dari setiap butir pertanyaan variabel Kinerja Karyawan (Y)
lebih besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas
dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan
pada kuesioner terbukti valid dan layak digunakan, sehingga data yang
diperoleh juga layak untuk digunakan dan dapat digunakan pengujian
selanjutnya yaitu uji reliabilitas.

Uji Reliabilitas

Tahap kedua dalam uji kualitas data adalah uji reliabilitas. Uji
reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah kuesioner yang
digunakan telah bersifat reliabel atau andal dalam mengukur apa yang
hendak diukur. Reliabilitas atau keandalan merupakan ukuran suatu
kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab hal yang
berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang merupakan
dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuesioner.

Uji reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap

seluruh butir pertanyaan, atau dilakukan secara individual dari setiap
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butir pertanyaan. Reliabilitas hasil pengolahan data menggunakan
SPSS dari pertanyaan yang telah diberikan kepada responden melalui
kuesioner untuk setiap variabelnya dalam penelitian ini dapat dilihat
pada nilai Cronbach's Alpha, jika nilai Cronbach's Alpha > 0.7 maka
pertanyaan pada variabel telah memenuhi syarat untuk dapat
dikatakan reliabel atau andal. Hasil uji reliabilitas untuk setiap
variabel yang digunakan dapat dilihat pada tabel-tabel berikut:

Tabel 4.22. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kepuasan Kerja (X)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items
0,932 8
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian Tabel 4.22 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s
Alpha yang dihasilkan sebesar 0,932. Nilai ini lebih besar dari 0,7
sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s
Alpha > 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan
pada variabel Kepuasan Kerja (X;) dikatakan telah reliabel atau andal
untuk digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji
Normalitas, Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas..

Tabel 4.23. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Beban Kerja (X5)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

0,930 8
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian Tabel 4.23 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s
Alpha yang dihasilkan sebesar 0,930. Nilai ini lebih besar dari 0,7
sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s

Alpha > 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan
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pada variabel Beban Kerja (X;) dikatakan telah reliabel atau andal
untuk digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji
Normalitas, Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas.

Tabel 4.24. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kinerja
Karyawan (Y)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

0,922 8
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian Tabel 4.24 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s
Alpha yang dihasilkan sebesar 0,922. Nilai ini lebih besar dari 0,7
sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s
Alpha > 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan
pada variabel Kinerja Karyawan (Y) dikatakan telah reliabel atau
andal untuk digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik
yaitu uji Normalitas, Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas.

5. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam
model regresi, variabel dependen dan independennya memiliki
distribusi normal atau tidak. Uji normalitas dilakukan dengan analisis
grafik yaitu pada Normal P-P Plot of Regression Standarized
Residual. Apakah data menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas. Ada pun uji normalitas dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:
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Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Gambar 4.3. Kurva Histogram Normalitas
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Dari hasil output SPSS Gambar 4.2 Kurva histogram normalitas
menunjukkan gambar pada histogram memiliki grafik yang cembung
di tengah atau memiliki pola seperti lonceng atau data tersebut tidak
menceng ke Kiri atau menceng ke kanan. Maka dapat disimpulkan
model regresi memenuhi asumsi uji normalitas data berdasarkan
grafik histogram. Normalitas data juga dapat dilihat dari grafik P-P

Plot berikut:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Gambar 4.4. Grafik Normal P-P Plot of Regression Standarized

Residual
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Berdasarkan gambar 4.3. dapat dilihat bahwa titik-titik data yang
berjumlah 35 buah titik menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal. Tidak hanya mengikuti garis diagonal
tetapi titik-titik data juga banyak yang menyentuh garis diagonal.
Penyebaran titik- titik menggambarkan data-data hasil jawaban
responden telah terdistribusi secara normal, maka model regresi
memenuhi asumsi normalitas berdasarkan grafik P-P Plot. Selain
menggunakan histogram dan P-P Plot, dapat dilakukan dengan
pendekatan statistik menggunakan uji Kolmogorov-Sminov. Pedoman
pengambilan keputusan dengan uji Kolmogorov-Smirnov berikut:

1) Jika nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka
distribusi data adalah tidak normal.

2) Jika nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka
distribusi data adalah normal

Hasil normalitas data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov sebagai
berikut:

Tabel 4.25. Normalitas Data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 35
ab Mean 0,0000000

Normal Parameters Std. Deviation 2.17848556
Absolute 0,085

Most Extreme Differences | Positive 0,083
Negative -0,085

Test Statistic 0,085
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200%°

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)




95

Sebuah model regresi yang dikatakan memenuhi asumsi
normalitas yakni apabila nilai residual Asymp.Sig (2-tailed) lebih
besar dari 0,05. Hasil uji Kolmogorov-Smirnov menggunakan SPSS
pada Tabel 4.25 dapat dilihat bahwa nilai signifikan yang dihasilkan
sebesar 0,200. Nilai signifikan ini dapat dilihat pada nilai Asymp. Sig.
(2-tailed) pada hasil uji Kolmogorov-Smirnov. Nilai signifikan ini
lebih besar dari 0,05. Sehingga berdasarkan uji Kolmogorov-Smirnov,
data yang digunakan telah terdistribusi secara normal karena nilai
signifikan dari residual telah lebih besar dari 0,05. Maka dapat
dinyatakan data dalam penelitian ini secara statistik berdistribusi
normal dan telah memenuhi persyaratan.

Uji Multikolinearitas

Model regresi pada Uji multikolinearitas berguna untuk
mengetahui seberapa kuat korelasi antar variabel independen, gejala
nya dapat dilihat dari nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor
(VIF). Kedua nilai ini akan menjelaskan setiap variabel independen
manakan yang dijelaskan oleh variabel dependen lainnya. Nilai yang
dipakai untuk Tolerance > 0,10 dan VIF < 10, jika kedua nilai tersebut
terpenuhi, maka tidak terjadi multikolinearitas. Hasil uji
Multikolinearitas pada model regresi dalam dilihat pada tabel 4.26

sebagai berikut:
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Tabel 4.26. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients®
Collinearity Statistics
Tolerance VIF

Model

1 [ (Constant)
Kepuasan Kerja (X;) 0,137 7,281
Beban Kerja (X5) 0,137 7,281

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan ()
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Pada tabel 4.26 hasil pengolahan data menggunakan SPSS di atas
menunjukkan bahwa:

1) Variabel Kepuasan Kerja (X;) memiliki nilai tolerance sebesar
0,137 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki
nilai VIF sebesar 7,281 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Kepuasan Kerja (X3)
terbebas dari masalah Multikolinearitas

2) Variabel Beban Kerja (X3) memiliki nilai tolerance sebesar 0,137
di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai VIF
sebesar 7,281 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel Beban Kerja (X;) terbebas dari
masalah Multikolinearitas.

Sehingga berdasarkan uji Multikolinearitas dapat disimpulkan
bahwa variabel bebas yang digunakan pada penelitian ini yang terdiri
dari Kepuasan Kerja (X;) dan Beban Kerja (X;) telah terbebas dari
masalah Multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model

regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
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pengamatan yang lain. Model regresi dianggap tidak terjadi
heteroskedastisitas apabila titik — titik menyebar secara acak dan tidak
membentuk suatu pola tertentu dan secara terus menerus bergeser
menjauhi garis nol. Gejala heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan
melihat grafik scatterplot. Pengujian heteroskedastisitas secara visual

bisa dilihat pada grafik scatterplot dibawah ini:

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Gambar 4.4. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Grafik

Scatterplot
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Gambar 4.4 di atas menunjukkan titik-titik data yang berjumla 35
buah titik data menyebar secara acak, tidak membentuk pola tertentu
yang jelas, tidak bergumpal di satu tempat, serta titik-titik data
tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini
menunjukkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model
regresi.

Uji heteroskedastisitas juga dapat dilakukan uji uji Glejser dengan

meregresikan variabel bebas terhadap absolute residual dari hasil
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regresi variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji Glejser dilakukan

untuk meningkatkan keyakinan bahwa model regresi benar-benar

terbebas dari masalah heteroskedastisitas. Dasar pengambilan

keputusan uji heteroskedastisitas dengan uji Glejser adalah:

1)

2)

Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi
masalah heteroskedastisitas.

Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi masalah
heteroskedastisitas.

Hasil pengujian heteroskedastisitas dengan uji  Glejser

menggunakan aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.27. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser

Coefficients®
Model t Sig.

1 |(Constant) 3,550 0,001
Kepuasan Kerja (X3) -1,903| 0,066
Beban Kerja (X3) 1,207| 0,236

a. Dependent Variable: Absolute_Residual

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil uji Glejser untuk mendeteksi gejala Heteroskedastisitas di

atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

1)

2)

Pada Tabel 4.27 di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari
variabel bebas Kepuasan Kerja (X;) sebesar 0,066, di mana nilai
tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel
bebas Kepuasan Kerja (X;) tidak terdapat gejala
heterokedastisitas dan bersifat homokedastisitas.

Pada Tabel 4.27 di atas juga dapat dilihat bahwa nilai signifikan

dari variabel bebas Beban Kerja (X,) adalah 0,236, di mana nilai



99

tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel
bebas Beban Kerja (X;) tidak terdapat gejala heterokedastisitas
dan bersifat homokedastisitas.
Uji Regresi Linear Berganda
Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model
ekonometrik dengan teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil
biasa. Uji kesesuaian yang digunakan adalah uji regresi linier berganda
yang bertujuan untuk menghitung besarnya pengaruh dua atau lebih
variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel
terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas dengan rumus
sebagai berikut:
Y=0+BX;+RX;+e
Hasil pengujian regresi linear berganda yang dilakukan dengan
bantuan aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel 4.28 di bawah ini:

Tabel 4.28. Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients®

UnStandardized | Standardized
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 2,299 1,784
Kepuasan Kerja (X3) 0,530 0,149 0,539
Beban Kerja (X3) 0,412 0,146 0,427

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Dari hasil pengolahan data dengan bantuan SPSS pada uji regresi
linear berganda yang ditunjukkan dalam Tabel 4.28 di atas menunjukkan
bahwa konstanta dari Kinerja Karyawan (Y) sebesar 2,299. Nilai regresi

dari Kepuasan Kerja (X;) sebesar 0,530 dan nilai regresi dari Beban Kerja
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(Xz) sebesar 0,412. Maka berdasarkan hal tersebut, diperoleh persamaan

regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =2,299 + 0,530X; + 0,412X; + e

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda di atas adalah

sebagai berikut:

a.

Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol atau
tidak ada atau tidak di anggap, baik pada Kepuasan Kerja (X;) dan
variabel Beban Kerja (X;), maka Kinerja Karyawan (Y) telah
memiliki nilai sebesar 2,299. Artinya tanpa Kepuasan Kerja dan
Beban Kerja tingkat kinerja karyawan telah ada sebesar 2,299.

Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Xi)
sebesar 1 satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar
0,530 satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sehingga peningkatan
terhadap kepuasan kerja akan turut meningkatkan kinerja karyawan,
begitu pula sebaiknya bahwa penurunan kepuasan kerja akan
menurunkan kinerja karyawan pula.

Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Beban Kerja (X;) sebesar 1
satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,412
satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa beban kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Sehingga peningkatan terhadap
beban kerja akan turut meningkatkan Kkinerja karyawan, begitu pula
sebaiknya bahwa penurunan beban kerja akan menurunkan kinerja

karyawan pula.
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Berdasarkan hasil pengujian regresi linear berganda di atas, diketahui
bahwa bahwa variabel yang paling dominan mempengaruhi Kinerja
Karyawan (YY) adalah variabel Kepuasan Kerja (X;). Hal ini didasarkan
karena variabel bebas Kepuasan Kerja (X;) memiliki nilai regresi yang
paling besar yaitu sebesar 0,530 satuan lalu diikuti dengan variabel bebas
Beban Kerja (X;) sebesar 0,412 satuan. Sehingga dapat disimpulkan
kepuasan Kkerja merupakan faktor yang paling dominan dalam
mempengaruhi kinerja karyawan di Food Production Hotel Grand Aston
City Hall Medan.

Uji Hipotesis

Dalam analisis dan melakukan pengujian hipotesis, maka data diolah
dengan alat bantu statistik yaitu Statistical Product and Service Solution
(SPSS) versi 24.0. Data-data yang telah diperoleh kemudian diuji dengan
melakukan uji t (parsial) dan uji F (simultan).

a. Uji-t (Uji Parsial)

Uji parsial pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh
masing-masing variabel independen Kepuasan Kerja (X;) dan Beban
Kerja (X,) terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan (Y).

Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi
5% atau dengan membandingkan thiung dengan tupe. Jika nilai
signifikansi t < 0,05 atau thitung > twbet, Maka terdapat pengaruh yang
signifikan antara variabel bebas terhadap variabel terikat secara
parsial. Jika nilai signifikansi t > 0,05 atau thiung < trabel, artinya tidak

terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat
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secara parsial. tape dapat dicari dengan menggunakan daftar tabel t
atau menggunakan aplikasi MS. Excel dengan melihat nillai degree of
freedom (df) di mana df = n — k = 35 — 3 = 32. Maka ketikkan
=tinv(0,05;32) pada aplikasi Ms. Excel sehingga diperoleh besar tipje
sebesar 2,037. Hasil uji-t dengan menggunakan aplikasi SPSS dapat
dilihat pada tabel 4.29 berikut:

Tabel 4.29. Hasil Uji-t

Coefficients®
Model t Sig.
1 (Constant) 1,288 0,207
Kepuasan Kerja (X3) 3,566 0,001
Beban Kerja (X2) 2,827 0,008
a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan hasil uji-t pada Tabel 4.29 di atas, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa:
1) Pengaruh Kepuasan Kerja (X;) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Hasil uji-t menunjukkan bahwa thiung Yang dimiliki untuk
variabel Kepuasan Kerja (X;) sebesar 3,566, dengan nilai tipel
sebesar 2,037 maka diketahui bahwa nilai thiung > trape. Hal ini
dikarenakan 3,566 lebih besar dari 2,037. Nilai signifikan t dari
variabel Kepuasan Kerja (X;) juga lebih kecil dari 0,05 yaitu
sebesar 0,001 maka tolak Ho dan terima Ha. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari
Kepuasan Kerja (X;) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Food

Production Hotel Grand Aston City Hall Medan.
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2) Pengaruh Beban Kerja (X;) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Hasil uji-t menunjukkan bahwa thiung Yang dimiliki untuk

variabel Beban Kerja (X;) sebesar 2,827, dengan nilai tipe

sebesar 2,037 maka diketahui bahwa nilai thiwung > traner. Hal ini

dikarenakan 2,827 lebih besar dari 2,037. Nilai signifikan t dari

variabel Beban Kerja (X;) juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar

0,008 maka tolak Ho dan terima Ha. Sehingga dapat disimpulkan

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari Beban Kerja

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Food Production Hotel

Grand Aston City Hall Medan.

Uji F (Uji Simultan)

Setelah pengujian secara parsial

(uji-t) maka selanjutnya

menentukan pengujian secara simultan/simultan atau disebut uji-F.

Dalam uji-F ini bertujuan untuk menguji secara simultan pengaruh

variabel Kepuasan Kerja (X;) dan Beban Kerja (X;) terhadap variabel

dependen Kinerja Karyawan (). Hasil pengujian hipotesis penelitian

secara simultan dapat dilihat pada Tabel 4.30 berikut:

Tabel 4.30. Hasil Uji F

ANOVA®
Model SSum of df | Mean Square F Sig.
quares
1| Regression 1447,786| 2 723,893| 143,561 0,000
Residual 161,357 |32 5,042
Total 1609,143|34

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X;) , Beban Kerja (Xy)

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Hasil Uji-F dengan menggunakan SPSS pada tabel di atas
diketahui bahwa, nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,000. Nilai
ini jauh lebih kecil dari 0,05, sehingga terima Ha dan tolak Ho.

Berdasarkan nilai Fiwng, besar nilai Friung Yang dihasilkan adalah
sebesar 143,561. Nilai Friwng ini akan dibandingkan dengan nilai Feapel,
Jika Fhiwung > dari Fape maka terima Ha dan tolak Ho. Oleh karena itu,
maka terlebih dahulu harus dicari nilai dari Fupe. Franer dapat dicari
dengan dengan melihat daftar tabel F.

Untuk mendapatkan Fpe, maka harus diketahui terlebih dahulu
nilai dari df1 dan df2. Nilai dfl didapatkan dengan rumus:

dfli =k-1

Sedangkan nilai df2 didapatkan dengan rumus:

df2 =n-k

Di mana k adalah jumlah variabel, dan n adalah banyak sampel.
Sehingga n = 35 dan k = 3. Maka:

dfl=k-1=3-1=2

df2=n-k=35-3=232

Sehingga Funer Yang dihasilkan sebesar 3,294. Dengan melihat
daftar tabel F atau dengan aplikasi MS, Excel dengan mengetikkan
rumus =FINV/(0,05;2;32) sehingga dihasilkan Fpe Sebesar 3,294,
maka bandingkan nilai Fniyng dengan nilai Fupe. Diketahui bahwa
Fhitung lebih besar dari Fepe, karena 143,561 lebih besar dari 3,294.

Oleh karena itu, maka terima Ha dan tolak Ho.
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Maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian
ini yaitu Kepuasan Kerja (X;) dan Beban Kerja (X;) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan () di
Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan.

Uji Determinasi (R?)

Pengujian Koefisien determinan digunakan untuk mengukur seberapa
besar kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Selain itu juga,
uji determinasi digunakan untuk melihat keeratan atau kekuatan hubungan
dari variabel bebas terhadap variabel terikat.

Jika determinan (R?) semakin mendekati satu, maka pengaruh variabel
bebas semakin besar terhadap variabel terikat. Hal ini berarti model yang
digunakan semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variabel bebas yang
diteliti terhadap variabel terikat. Derajat pengaruh variabel Kepuasan
Kerja (X1) dan Beban Kerja (X;) terhadap variabel Kinerja Karyawan ()
dapat dilihat pada hasil uji determinasi dengan menggunakan aplikasi
SPSS berikut ini:

Tabel 4.31. Hasil Uji Determinasi
Model Summary”

Model R R Square | Adjusted R Square Std.EEr_ror of the
stimate
. 0949°] 0,900 0,893 2,24553

Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X;) , Beban Kerja (X;)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil uji determinasi berdasarkan tabel 4.31 dapat dijelaskan sebagai
berikut:
a. Angka adjusted R Square yang dihasilkan sebesar 0,893 yang

mengindikasikan bahwa 89,3% kinerja karyawan dapat diperoleh dan
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dijelaskan oleh kepuasan kerja dan beban kerja. Sedangkan sisanya
10,7% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dibahas
seperti kemampuan, loyalitas, motivasi, dan lain sebagainya.

b. Nilai R yang dihasilkan sebesar 0,949. Nilai R ini menunjukkan
hubungan yang sangat kuat atau sangat erat antara Kepuasan Kerja
(X1) dan Beban Kerja (X;) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini
dikarenakan nilai R yang dihasilkan berada pada range nilai 0,8 —
0,99. Semakin besar nilai R yang dihasilkan maka semakin erat pula
hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Tingkat
keeratan variabel bebas terhadap variabel terikat berdasarkan nilai R
yang dihasilkan dapat dilihat pada tabel 4.32 berikut:

Tabel 4.32. Tipe Hubungan pada Uji Determinasi

Nilai Interpretasi
0,0-0,19 Sangat Tidak Erat
0,2-0,39 Tidak Erat
0,4-0,59 Cukup Erat
0,6-0,79 Erat
0,8-0,99 Sangat Erat

Sumber: (Sugiyono, 2016 : 287)

Karena nilai R yang dihasilkan sebesar 0,949 yang berada pada range
nilai 0,8 — 0,99, maka hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat

adalah sangat erat.

B. Pembahasan Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, maka akan dilakukan
pembahasan terhadap hipotesis yang telah diajukan untuk melihat kebenaran
dari hipotesis yang telah diajukan sebelumnya. Pembahasan terhadap hipotesis

yang telah diajukan dibahas pada sub-bab berikut:
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Hipotesis H;

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada,
maka peneliti telah mengajukan Hipotesis H; yang berbunyi bahwa:
“Diduga kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di Food Production Hotel Grand Aston City
Hall Medan”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan. Hal ini terlihat dari
analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif sebesar
0,530 dengan nilai thiung Sebesar 3,566 dengan nilai twane Sebesar 2,037
maka diketahui bahwa nilai thiwung > twber dan nilai signifikan sebesar 0,001
(sig. < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H; yang diajukan teruji
dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika kepuasan kerja
meningkat, maka Kkinerja karyawan akan meningkat, sebaliknya jika
kepuasan kerja menurun maka kinerja karyawan juga akan menurun.
Dengan kata lain ketika kepuasan kerja yang terdiri dari menyenangi
pekerjaannya, mencintai pekerjaannya, moral Kerja, kedisiplinan, dan
prestasi kerja meningkat, maka Kinerja karyawan juga akan meningkat.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Saputra, Bagia, dan Yulianthini (2016) serta Changgriawan (2017)
yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan

yaitu untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari kepuasan
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kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan Food Production Hotel
Grand Aston City Hall Medan telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga
telah menjawab permasalahan yang ada pada identifikasi masalah point
nomor 1, yaitu: kurangnya kepuasan kerja karyawan bagian produksi Hotel
Grand Aston Medan, sehingga dapatkah meningkatkan kinerja karyawan
Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan melalui kepuasan
kerja telah terjawab.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh
Handoko (2013:193) mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu: motivasi dan semangat Kerja,
kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi pekerjaan, sistem kompensasi, dan
beban pekerjaan. Hasibuan (2017:199) menjelaskan bahwa kepuasan kerja
merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan
prestasi kerja. Karyawan yang memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya
akan bersikap lebih disiplin, memiliki moral kerja yang lebih baik, dan
memiliki kuantitas dan kualitas hasil pekerjaan yang lebih baik. Hal ini
dikarenakan kepuasan kerja yang dirasakan karyawan membuat karyawan
lebih ikhlas dalam bekerja dan menjadikan pekerjaannya bukan sebagai
beban. Keikhlasan karyawan ini membuat karyawan tidak mengeluh dalam
bekerja dan berusaha menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat waktu
dengan hasil kerja yang sebaik mungkin.

Hipotesis H,
Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada,

maka peneliti telah mengajukan Hipotesis H, yang berbunyi bahwa:
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“Diduga beban kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di Food Production Hotel Grand Aston City
Hall Medan”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa Beban Kerja
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan. Hal ini terlihat dari
analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif sebesar
0,412 dengan nilai thiwng Sebesar 2,827 dengan nilai tupe Sebesar 2,037
maka diketahui bahwa nilai thiwung > twber dan nilai signifikan sebesar 0,008
(sig. < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H, yang diajukan teruji
dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika beban kerja
meningkat, maka kinerja karyawan akan meningkat, sebaliknya jika beban
kerja menurun maka kinerja karyawan juga akan menurun. Dengan kata
lain ketika beban kerja yang terdiri dari beban pekerjaan, beban waktu,
beban fisik, dan beban mental membaik, maka kinerja karyawan juga akan
meningkat. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Liyas dan Primadi (2017) dan Handayani (2016) yang
menunjukkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan
yaitu untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari beban
kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan Food Production Hotel
Grand Aston City Hall Medan telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga
telah menjawab permasalahan yang ada pada identifikasi masalah point
nomor 2, yaitu: beban kerja yang tinggi menyebabkan menurunnya kinerja

karyawan bagian produksi Hotel Grand Aston Medan, sehingga dapatkah
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meningkatkan kinerja karyawan Food Production Hotel Grand Aston City
Hall Medan melalui beban kerja telah terjawab.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh
Handoko (2013:193) mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan yaitu: motivasi dan semangat Kkerja,
kepuasan Kerja, tingkat stres, kondisi pekerjaan, sistem kompensasi, dan
beban pekerjaan. Dalam persepsi karyawan, beban kerja merupakan
penilaian individu mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang
membutuhkan aktivitas mental misalnya untuk mengingat hal-hal yang
diperlukan, konsentrasi, mendeteksi permasalahan, mengenai kejadian
yang tak terduga dan membuat keputusan dengan cepat yang berkaitan
dengan pekerjaan dan kekuatan fisik untuk menggiling, melinting,
mengepak dan mengangkat yang harus diselesaikan dalam jangka waktu
tertentu. Apabila individu tersebut memiliki persepsi yang positif maka
mereka akan menganggap beban kerja sebagai tantangan dalam bekerja
sehingga mereka lebih bersungguh-sungguh dalam bekerja dan
menghasilkan sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya maupun perusahaan
tempat bekerja. Sebaliknya jika persepsi negatif yang muncul maka beban
kerja dianggap sebagai tekanan kerja sehingga dapat mempengaruhi
kinerja individu, memiliki dampak negatif bagi dirinya maupun
perusahaan tempat bekerja.

Hipotesis Hj
Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada,

maka peneliti telah mengajukan Hipotesis Hs yang berbunyi bahwa:
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“Diduga kepuasan kerja dan beban kerja secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Food Production Hotel
Grand Aston City Hall Medan”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa
kepuasan kerja dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan secara
simultan terhadap kinerja karyawan Food Production Hotel Grand Aston
City Hall Medan. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda
melalui uji F yang bertanda positif dengan nilai Fniung Sebesar 143,561
sedangkan Fipe Yang dimiliki hanya sebesar 3,294 dengan tingkat
signifikan sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis Hz yang
diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap
ada peningkatan kepuasan kerja dan beban kerja akan menyebabkan
meningkatnya Kinerja karyawan Food Production Hotel Grand Aston City
Hall Medan secara bersamaan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan
yaitu untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari kepuasan
kerja dan beban kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan Food
Production Hotel Grand Aston City Hall Medan telah terlaksana. Hasil
penelitian ini telah menyelesaikan permasalahan yang ada di identifikasi
masalah poin nomor 3, yaitu: kurangnya gairah dan kepuasan Kkerja
karyawan yang menyebabkan pencapaian tugasnya tidak memenuhi target
yang ditentukan, sehingga dapatkah meningkatkan kinerja karyawan Food
Production Hotel Grand Aston City Hall Medan melalui kepuasan kerja

dan beban kerja telah terjawab.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan teori Handoko (2013:193) yang
mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
Kinerja karyawan yaitu: motivasi dan semangat kerja, kepuasan kerja,
tingkat stres, kondisi pekerjaan, sistem kompensasi, dan beban pekerjaan.
Kasmir (2018:182) mengemukakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja
dan perilaku yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Kinerja
dalam suatu organisasi adalah suatu tolak ukur untuk menentukan berhasil
atau tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Kinerja suatu organisasi sangat ditentukan oleh kualitas kinerja karyawan
yang bekerja di dalamnya. Kinerja karyawan dapat dikatakan baik apabila
karyawan tersebut dapat menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya
sampai tuntas, karena pada umumnya kinerja dinilai dari apa yang telah
dikerjakan oleh karyawan tersebut dan bagaimana hasil kerja yang telah

dicapai selama bekerja.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian dan analisa data yang telah dilakukan, maka

dalam penelitian ini dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1.

Kepuasan Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan
dengan nilai regresi sebesar 0,530, thiwng Sebesar 3,566, dan signifikan
0,001.

Beban Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan Food Production Hotel Grand Aston City Hall Medan
dengan nilai regresi sebesar 0,412, thiwng Sebesar 2,827, dan signifikan
0,008.

Kepuasan kerja dan beban kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan Food Production Hotel Grand Aston
City Hall Medan dengan nilai signifikan 0,000 dan nilai Fniwung Sebesar

143,561.

Saran

Berdasarkan beberapa kesimpulan hasil penelitian yang telah diperoleh,

maka terdapat beberapa saran yang dapat peneliti ajukan, yaitu:

1.

Disarankan bagi perusahaan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan
dengan memberikan mengikutsertakan karyawan dalam  proses

pengambilan berbagai kebijakan dan pembuatan peraturan di perusahaan,
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menaikkan taraf kesejahteraan karyawan dengan peningkatan gaji dan
insentif, melakukan promosi jabatan yang adil, dan menjaga komunikasi
yang baik antara pimpinan dengan karyawan.

2. Disarankan bagi perusahaan untuk memberikan beban pekerjaan yang
sesuai dengan kemampuan karyawan dengan waktu penyelesaian yang
cukup. Melakukan peningkatan beban kerja karyawan secara bertahan baik
pada beban pekerjaan, beban waktu yang diberikan, beban fisik dan beban
mental agar kemampuan karyawan terus terasah dan mampu berkembang
dengan lebih cepat. Namun, disarankan peningkatan tersebut diberikan
secara bertahap dan tidak memberikan tekanan yang terlalu tinggi kepada
karyawan agar stres kerja dapat dihindari.

Disarankan bagi perusahaan untuk untuk meningkatkan kinerja karyawan lebih
cepat dengan mengutamakan pada peningkatan kepuasan kerja karyawan dalam

bekerja dengan meningkatkan kepedulian perusahaan terhadap berbagai
kebutuhan dan harapan karyawan.
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