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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Beban Kerja 

1. Pengertian Beban Kerja 

Beban kerja seseorang sudah ditentukan dalam bentuk standar 

kerja perusahaan menurut jenis pekerjaannya. Kebutuhan SDM dapat 

dihitung dengan mengidentifikasikan seberapa banyak pengeluaran 

perusahaan pada divisi tertentu yang ingin dicapai. Sehingga analisis 

beban kerja berkaitan dengan fluktuasi permintaan pasar akan barang 

dan jasa perusahaan sekaligus dengan pemenuhan SDM yang 

diperlukan untuk memenuhi permintaan pasar komoditi. Beban kerja 

adalah frekuensi rata-rata masing-masing jenis pekerjaan dalam 

jangka waktu tertentu. 

Memperkirakan beban kerja dari masing-masing satuan 

organisasi dapat dilakukan berdasarkan perhitungan serta pengalaman 

yang ada. Menurut Hasibuan analisis beban kerja merupakan 

penentuan jumlah pekerja yang diperlukan untuk menyelesaikan suatu 

pekerjaan dalam jangka waktu tertentu.1 Sedangkan menurut 

Simamora analisis beban kerja adalah mengidentifikasi baik jumlah 

karyawan maupun kualifikasi karyawan yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Beban kerja juga merupakan sejumlah 

                                                           
1 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumberdaya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2007), 

hal. 70. 
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target pekerjaan atau target hasil yang harus dicapai dalam suatu rata-

rata pekerjaan pegawai. Pengukuran beban kerja adalah teknik yang 

diciptakan untuk menetapkan waktu bagi para pekerja yang memenuhi 

persyaratan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan tertentu pada suatu 

tingkat prestasi yang telah ditetapkan. 

2. Faktor – faktor Beban Kerja 

Menurut Munandar mengklasifikasikan beban kerja kedalam faktor-

faktor instrinsik dalam pekerjaan sebagai berikut 2: 

a. Tuntutan Fisik. 

Kondisi kerja tertentu dapat menghasilkan prestasi kerja yang 

optimal disamping dampaknya terhadap kinerja pegawai, 

kondisi fisik berdampak pula terhadap kesehatan mental 

seorang tenaga kerja. Kondisi fisik pekerja mempunyai 

pengaruh terhadap kondisi mental dan psikologi seseorang. 

Dalam hal ini bahwa kondisi kesehatan pegawai harus tetap 

dalam keadaan sehat saat melakukan pekerjaan, selain istirahat 

yang cukup juga dengan dukungan sarana tempat kerja yang 

nyaman dan memadai. 

b. Tuntutan tugas 

Kerja shif atau kerja malam sering kali menyebabkan 

kelelahan bagi para pegawai akibat dari beban kerja yang 

berlebihan. Beban kerja berlebihan dan beban kerja terlalu 

                                                           
2  A. S. Munandar, Stress dan Keselamatan Kerja Psikologi Industri dan Organisasi, 

(Jakarta:  Universitas Indonesia, 2001),  hal 381-384. 
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sedikit dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Beban 

kerja dapat dibedakan menjadi empat katagori yaitu : 

1) Beban kerja terlalu banyak atau sedikit kuantitatif yaitu 

yang timbul akibat dari tugas 

2) Tugas yang terlalu banyak/sedikit diberikan kepada tenaga 

kerja untuk diselesaikan dalam waktu tertentu. 

3) Beban kerja berlebihan/terlalu sedikit kualitatif yaitu jika 

orang merasa tidak mampu untuk melaksanakan suatu 

tugas atau melaksanakan tugas tidak menggunakan 

keterampilan dan atau potensi dari tenaga kerja 

4) Beban kerja terlalu sedikit dapat menyebabkan kurang 

adanya rangsangan akan mengarah kesemangat dan 

motivasi yang rendah untuk kerja, karena pegawai akan 

merasa bahwa dia tidak berkembang dan merasa tidak 

berdaya untuk memperlihatkan bakat dan 

keterampilannya. 

3. Pengukuran Beban Kerja 

Menurut Tarwaka, pengukuran beban kerja bisa dilakukan melalui 

pengukuran kerja mental secara subjektif salah satunya menggunakan 

teknik beban kerja subjektif dalam metode SWAT performasi kerja 
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manusia terdiri dari tiga dimensi ukuran beban kerja yang 

dihubungkan dengan performasi, yaitu 3: 

a. Beban waktu (time load) 

Menunjukan jumlah waktu yang tersedia dalam perencanaan, 

pelaksanaan dan monitoring tugas atau kerja. 

b. Beban usaha mental (mental effort load) 

Banyaknya usaha mental dalam melaksanakan suatu 

pekerjaan. 

c. Beban tekanan Psikologis (psychological stress load) 

Menunjukan tingkat resiko pekerjaan, kebingungan, dan 

frustasi. 

Berdasarkan definisi-definisi di atas terlihat bahwa pengertian beban 

kerja terkait dengan 4 (empat) aspek yaitu: 

a. Aspek tugas-tugas yang harus dikerjakan. 

b. Aspek seorang atau sekelompok orang yang mengerjakan 

tugas-tugas tersebut. 

c. Aspek waktu yang digunakan untuk mengerjakan tugas-tugas 

tersebut. 

d. Aspek keadaan/kondisi normal pada saat tugas-tugas tersebut 

dikerjakan. 

 

 

                                                           
3 Tarwaka, Ergonomi Industri, Dasar-Dasar PengetahuanErgonomi dan Aplikasi Di 

Tempat Kerja (Surakarta: Harapan Press, 2011), hal 131. 
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4. Indikator Beban Kerja 

Dalam penelitian ini beban kerja yang dimaksud adalah sejumlah 

kegiatan yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. 

Adapun beberapa indikator dalam beban kerja, antara lain4 : 

 Target yang harus dicapai 

Pandangan individu mengenai besarnya target yang diberikan 

untuk menyelesaikan suatu pekerjaan yang ada dalam perusahaan. 

Misalnya ketepatan waktu dalam membuat suatu produk, 

ketepatan dan kecepatan kerja, dan keselamatan tenaga kerja 

selama produksi. 

 Kondisi pekerjaan 

Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh 

individu mengenai kondisi pekerjaannya. Misalnya, mengambil 

keputusan dengan cepat pada saat we pengerjaan produk, 

mengatasi kejadian yang tak terduga seperti melakukan pekerjaan 

ekstra di luar waktu yang telah ditentukan. 

 Standar pekerjaan 

Kesan yang dimiliki oleh setiap individu mengenai pekerjaannya. 

Misalnya, perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang harus 

diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. 

 

 

                                                           
4 Bonaventura Ridya Putra, “Pengaruh Job Stressor terhadap Turnover Intention dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Pemediasi”, Jurnal Studi Manajemen Indonesia, hal. 22. 
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B. Kepuasan kerja 

1. Pengertian kepuasan kerja 

Suatu perusahaan pada perkembangannya sangat tergantung 

bagaimana karyawan yang ada didalamnya. Kepuasan kerja karyawan 

menyangkut pemikiran positif karyawan dalam menjalankan 

pekerjaannya. Timbulnya kepuasan kerja karyawan diharapkan 

mampu membantu terciptanya tujuan-tujuan yang akan dicapai dalam 

suatu perusahaan. Kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya yang dihasilkan oleh usahanya sendiri (internal) dan 

yang didukung oleh hal-hal yang dari luar dirinya (eksternal), atas 

keadaan kerja, hasil kerja, dan kerja itu sendiri.5 Menurut Martoyo 

definisi kepuasan kerja adalah keadaan emosional karyawan dimana 

terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas yang memang 

diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Balas jasa karyawan 

ini, baikberupa financial maupun non financial.6 

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat 

individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Seseorang 

yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi maka mempunyai 

sikap positif terhadap pekerjaannya, seseorang yang tidak puas dengan 

pekerjaannya cenderung mempunyai sikap yang negatif terhadap 

                                                           
5 Lijan Poltak, Manajemen Sumber Daya Manusia, Cetakan Pertama. (Jakarta: PT.Bumi 

Aksara, 2016), hal. 303. 
6 Dede Kurnia Ilahi, “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Disiplin Kerja Dan Komitmen 

Organisasional”,  Jurnal Administrasi Bisnis, Vol.44 No.1, hal 33 
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pekerjaan tersebut. Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi 

yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau 

tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.7 Kepuasan kerja 

sangat penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.  

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu 

balas jasa yang adil dan layak misalnya pemberian kompensasi, 

penempatan yang sesuai dengan keahlian, berat ringannya pekerjaan 

yang dilakukan oleh seorang karyawan, suasana dan lingkungan 

pekerjaan yang didapat oleh karyawan, peralatan dan fasilitas yang 

mendukung untuk melancarkan pekerjaannya, sikap pimpinan dalam 

kepemimpinannya misalnya dengan mengikutsertakan karyawan 

dalam pengambilan keputusan sehingga karyawan memiliki 

kesempatan untuk mengemukakan pendapatnya, dan sifat pekerjaan 

yang tidak monoton agar karyawan tidak mengalami kebosanan dalam 

bekerja.8 

2. Faktor-faktor kepuasan kerja antara lain yaitu 9: 

a. Imbalan yang pantas 

Imbalan yang pantas adalah sistem upah yang diberikan secara 

adil yang dirasakan dari pembayaran tersebut. Setiap karyawan 

mendapat imbalan berupa gaji yang nilainya di atas UMR 

sesuai dengan daerah di perusahaan tersebut, imbalan atas 

                                                           
7 Veithzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, (Jakarta: PT 

RajaGrafindo Persada, 2015), hal. 620 
8 Melayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia dan Kunci Keberhasilan (Jakarta: 

CV Haji Masagung, 1991), hal. 102. 
9 Stephen P Robbins, Perilaku Organisasi (Jakarta: Salemba Empat, 2008), hal. 181. 
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prestasi yang dilakukan, bonus tahunan dan tunjangan-

tunjangan. 

b. Pekerjaan yang secara mental menantang 

Pekerjaan yang secara mental menantang adalah suatu 

pekerjaan yang memberikan kesempatan untuk menggunakan 

kebebasan, keterampilan, dan kemampuan dalam 

melaksanakan tugas. Perusahaan juga memberikan perhatian 

kepada pekerjaan yang dilakukan karyawannya. Setiap 

karyawan bekerja berdasarkan target yang sudah ditentukan. 

Sehingga secara mental hal tersebut menjadi suatu tantangan 

bagi karyawan. 

c. Kondisi dan lingkungan kerja yang mendukung 

Kondisi dan lingkungan yang mendukung adalah lingkungan 

kerja yang baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk 

memudahkan kenyamanan tugas, lingkungan kerja organisasi 

sangat menunjang bagi individu dalam mencapai kinerja. 

Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud adalah jabatan 

yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang 

menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja 

harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, peluang berkarier 

dan fasilitas kerja yang relatif memadai. 
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d. Rekan kerja yang mendukung 

Rekan kerja yang mendukung adalah sampai sejauh mana 

rekan kerja bisa bersahabt, kompeten, dan mendukung kepada 

sesama rekan kerja lainnya. 

e. Gaya kepemimpinan dan perilaku atasan 

Pimpinan merupakan leader bagi setiap bawahannya, 

bertanggung jawab dan memegang peranan penting dalam 

mencapai suatu tujuan. 

3. Teori kepuasan kerja dibagi menjadi dua, antara lain yaitu 10:  

a. Two-factor theory 

Teori dua faktor merupakan teori kepuasan kerja yang 

menganjurkan bahwa satisfaction (kepuasan) dan 

dissatisfaction (ketidakpuasan) merupakan bagian dari 

kelompok variabel yang berbeda, yaitu motivators dan hygiene 

factors. Pada umumnya orang mengharapkan bahwa faktor 

tertentu memberikan kepuasan apabila tersedia dan 

menimbulkan ketidakpuasan apabila tidak ada. Pada teori ini, 

ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi di sekitar 

pekerjaan (seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, 

kualitas pengawasan, dan hubungan dengan orang lain). 

Karena faktor ini mencegah reaksi negatif yang dinamakan 

sebagai hygiene atau maintenance factors. 

                                                           
10 Wibowo, Manajemen Kinerja, Cetakan Keempat, (Jakarta: PT RajaGrafindo Persada, 

2011), hal 502-504. 
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Sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor yang terkait 

dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung daripadanya, 

seperti sifat pekerjaanya, prestasi dalam pekerjaan, peluang 

promosi dan kesempatan untuk pengembangan diri dan 

pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan tingkat 

kepuasan kerja tinggi. 

b. Value Theory 

Menurut konsep teori ini kepuasan kerja terjadi pada 

tingkatan di mana hasil pekerjaan diterima individu seperti 

diharapkan. Semakin banyak orang menerima hasil, akan 

semakin puas. Semakin sedikit mereka menerima hasil, akan 

kurang puas. Value theory memfokuskan pada hasil mana pun 

yang menilai orang tanpa memerhatikan siapa mereka. Kunci 

menuju kepuasan dalam pendekatan ini adalah perbedaan 

antara aspek pekerjaan yang dimiliki dan diinginkan 

seseorang. Semakin besar perbedaan, semakin rendah 

kepuasan orang. 

Dengan menekankan pada nilai-nilai, teori ini 

menganjurkan bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh dari 

banyak faktor. Oleh karena itu, cara yang efektif untuk 

memuaskan pekerja adalah dengan menemukan apa yang 

mereka inginkan dan apabila mungkin memberikannya. 
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4. Pengukuran Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah bagaimana orang merasakan pekerjaan 

dan aspek-aspeknya. Ada beberapa alasan mengapa perusahaan harus 

benar-benar memperhatikan kepuasan kerja, yang dapat dikategorikan 

sesuai dengan fokus karyawan atau perusahaan, yaitu 11: 

a. Pertama, manusia berhak diberlakukan dengan adil dan hormat, 

pandangan ini menurut perspektif kemanusiaan. Kepuasan kerja 

merupakan perluasan refleksi perlakuan yang baik. Penting juga 

memperhatikan indikator emosional atau kesehatan psikologis. 

b. Kedua, perspektif kemanfaatan, bahwa kepuasan kerja dapat 

menciptakan perilaku yang mempengaruhi fungsi-fungsi 

perusahaan. Perbedaan kepuasan kerja antara unit-unit organisasi 

dapat mendiagnosis potensi persoalan. Perusahaan yang percaya 

bahwa karyawan dapat dengan mudah diganti dan tidak 

berinvestasi di bidang karyawan maka akan menghadapi bahaya. 

Biasanya berakibat tingginya tingkat turnover, diiringi dengan 

membengkaknya biaya pelatihan, gaji akan memunculkan 

perilaku yang sama di kalangan karyawan, yaitu mudah berganti-

ganti perusahaan dan dengan demikian kurang loyal.  

                                                           
11 Veithzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, (Jakarta: PT 

RajaGrafindo Persada, 2005), hal. 480. 
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Adapun pengukuran kepuasan kerja dalam pendapat lain yang 

menunjukkan adanya tiga cara untuk melakukan pengukuran kepuasan 

kerja, yaitu 12: 

a. Rating scales dan kuesioner 

Rating scales dan kuesioner adalah pendekatan pengukuran 

kepuasan kerja yang paling umum dipakai dengan menggunakan 

kuesioner dimana rating scales secara khusus disiapkan. Dengan 

menggunakan ini, orang menjawab pertanyaan yang 

memungkinkan mereka melaporkan reaksi mereka pada pekerjaan 

mereka. 

b. Critical incidents 

Disini individu menjelaskan kejadian yang menghubungkan 

pekerjaan mereka yang mereka rasakan terutama memuaskan atau 

tidak memuaskan. 

c. Interviews 

Interview merupakan prosedur pengukuran kepuasan kerja dengan 

melakukan wawancara tatap muka dengan pekerja. Hal ini 

dilakukan dengan cara mengajukan pertanyaan secara berhati-hati 

kepada pekerja dan mencatat jawabannya secara sistematis. 

 

 

 

                                                           
12 Wibowo, Manajemen Kerja. . . . . . . . ,hal 511-512. 
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C. Kinerja karyawan 

1. Pengertian kinerja karyawan 

Kinerja merupakan hasil dari proses pekerjaan tertentu secara 

terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi yang 

bersangkutan. Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu 

organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non 

profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu.13 Kinerja 

pada dasarnya adalah apa yang telah dikerjakan atau dilakukan oleh 

karyawan.14 Menurut Mangkunegara kinerja merupakan hasil kerja 

secara kuantitas dan kualitas yang dicapai oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya.15 Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja 

adalah kemampuan kerja seorang pegawai yang dapat dilihat dari 

ukuran kinerja pegawai baik dari sisi jumlah dan mutu tertentu, sesuai 

standar organisasi atau perusahaan. Adapun faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan, yang dimana 

karyawan ditempatkan sesuai dengan keahliannya akan lebih mudah 

untuk mencapai kinerja yang diharapkan dan faktor motivasi, yang 

dimana motivasi terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi 

                                                           
13 Irham Fahmi, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori dan Aplikasi, Cetakan Pertama, 

(Bandung: ALFABETA, 2016), hal. 176. 
14 Robert L. Mathis dan Jhon H. Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: 

Salemba Empat, 2002), hal. 78. 
15 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumberdaya Manusia Perusahaan, (Bandung: 

PT Remaja Rosdakarya, 2000), hal. 90. 
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situasi kerja dan motivasi sebagai kondisi terarah untuk mencapai 

tujuan kerja atau organisasi. 

2. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut 

Mangkuprawira dan Vitayala diantaranya terdiri dari16:  

a. faktor instrinsik yaitu pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen 

yang dimiliki oleh tiap individu karyawan. 

b. faktor ekstrinsik yaitu kepemimpinan meliputi aspek 

kualitas manajer dan team leader dalam memberikan 

dorongan, semangat, dukungan kerja pada karyawan. 

c. faktor tim meliputi dukungan dan semangat yang diberikan 

oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama 

anggota tim, kekompakkan dan keeratan anggotan tim. 

d. Faktor sistem meliputi sistem kerja, fasilitas kerja, atau 

infrastruktur yang diberikan oleh organisasi dalam 

prosesnya, dan kultur kinerja dalam organisasi. 

e. Faktor situasional meliputi tekanan dan perubahan 

lingkungan internal dan eksternal. 

3. Selain faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja terdapat juga 

ukuran-ukuran penilaian kinerja yaitu diantaranya : 

a. hasil pekerjaan, 

b. kecakapan kerja, 

                                                           
16 Mangkuprawira, Vitaliya, Manajemen Mutu Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Ghalia 

Indonesia, 2007), hal. 53. 
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c. kemampuan mengatur pekerjaan, 

d. tanggung jawab atas pemeliharaan perlengkapan, 

e. tanggung jawab atas pekerjaan, pengertian tentang 

pekerjaan, 

f. minat terhadap pekerjaan, 

g. inisiatif, 

h. loyalitas terhadap pekerjaan, 

i. kerjasama dalam tugas, 

j. sikap terhadap atasan, 

k. sikap terhadap bawahan, 

l. sikap terhadap sesama rekan, 

m. kedisiplinan, 

n. kreativitas, 

o. kejujuran, 

p. ketekunan bekerja, 

q. cara berpakaian, 

r. kepemimpinan efektif dalam membina kemampuan kerja, 

s. kemampuan membuat perencanaan, 

t. penguasaan administrasi, 

u. pengetahuan pekerjaan, 

v. cara berkomunikasi, 

w. kemampuan mengorganisasi,  

x. serta presensi atau kehadiran. 
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4. Tujuan penilaian kinerja karyawan pada dasarnya meliputi 17: 

a. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan. 

b. Pemberian imbalan yang serasi 

c. Mendorong pertanggungjawaban dari karyawan. 

d. Untuk pembeda antar karyawan yang satu dengan yang 

lain. 

e. Pengembangan SDM. 

f. Meningkatkan motivasi kerja 

g. Meningkatkan etos kerja 

h. Memperkuat hubungan antara karyawan dengan supervisor 

melalui diskusi tentang kemajuan kerja mereka. 

i. Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari karyawan 

untuk memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan 

rencana karier selanjutnya. 

j. Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan/efektivitas. 

k. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan 

SDM, karier dan keputusan perencanaan suksesi. 

l. Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang 

sesuai untuk mencapai hasil yang baik secara menyeluruh. 

m. Sebagai sumber informasi untuk pengambilan keputusan 

yang berkaitan dengan gaji, upah, insentif, kompensasi, dan 

berbagai imbalan lainnya. 

                                                           
17 Veithzal, Manajemen Perusahaan Manusia Untuk Perusahaan. . . . . . . . , hal. 408 
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n. Sebagai penyaluran keluhan yang berkaitan dengan 

masalah pribadi maupun pekerjaan. 

o. Sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja. 

p. Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawan 

untuk mengambil inisiatif dalam rangka memperbaiki 

kinerja. 

q. Untuk mengetahui efektivitas kebijakan SDM, seperti 

seleksi, rekrutmen, pelatihan dan analisis pekerjaan sebagai 

komponen yang saling ketergantungan di antara fungsi-

fungsi SDM. 

r. Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan-hambatan 

agar kinerja menjadi baik. 

s. Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerjaan. 

t. Pemutusan hubungan kerja, pemberian sanksi ataupun 

hadiah. 
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D. Kajian Penelitian Terdahulu 

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Iskandar18 yang 

bertujuan untuk meneliti Pengaruh Beban kerja, Motivasi Kerja, dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Bank BJB Cabang Padalarang. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel motivasi yang 

secara langsung menentukan perubahan – perubahan variabel kinerja dan 

yang melalui hubungan dengan beban kerja serta yang melalui hubungan 

dengan kepuasan kerja. Dengan membahas tentang beban kerja, motivasi 

kerja, dan kepuasan kerja yang memberikan pengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai bank bjb cabang Padalarang. Sehingga dalam beban kerja, 

motivasi kerja, dan kepuasan kerja secara bersama – sama dapat 

memberikan perubahan – perubahan kinerja pegawai bank bjb cabang 

Padalarang.  

Berdasarkan penelitian terdahulu, terdapat persamaan dan perbedaan 

dalam penelitian ini, persamaan dengan penelitian terdahulu terletak pada 

variabel dependen mengenai beban kerja dan kepuasan kerja, variabel 

independen mengenai kinerja pegawai dan jenis penelitian yang digunakan 

adalah kuantitatif. Adapun perbedaannya peneliti tidak menggunakan 

variabel dependen mengenai motivasi kerja dan lokasi penelitian yang 

dilakukan peneliti yaitu pada PT Jatinom Indah Agri Blitar. 

                                                           
18 Sentot Iskandar, “Pengaruh Beban Kerja, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Bank BJB Cabang Padalarang”, Jurnal Ekonomi, Bisnis & Entrepreneurship 

Vol. 6, No.1, hal. 36. 
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Febriyanti19 yang 

bertujuan untuk meneliti Hubungan Antara Beban Kerja Dengan Kinerja 

Pada Karyawan Balai Permasyarakatan Kelas I Jakarta Selatan (BAPAS) 

Di Jakarta Timur. Penelitian ini bertujuan untuk membahas tentang 

hubungan yang positif antara beban kerja dengan kinerja pada karyawan di 

Balai Pemasyarakatan kelas I Jakarta Selatan. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa semakin tingi beban kerja karyawan maka semakin tinggi kinerja 

pada karyawan. Hasil perhitungan regresi untuk uji keberartian regresi 

diperoleh nilai Fhitung (12,87) > Ftabel (4,00). Ini menunjukkan bahwa 

Fhitung > Ftabel ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa persamaan 

regresi adalah berarti (signifikan). Hasil perhitungan koefisien korelasi 

dengan rumus product moment diperoleh rxy sebesar 0,456 > 0,297. 

Perhitungan koefisien determinasi menunjukkan bahwa nilai presentasi 

yang cukup tinggi yakni variasi Y (kinerja pada karyawan) dipengaruhi 

oleh variansi X (beban kerja) sebesar 20,18%. Bentuk hubungan positif 

antara beban kerja dengan kinerja pada karyawan ditunjukkan dengan 

persamaan regresi yang diperoleh kedua variabel yaitu 84,55 + 0,009 X. 

Dengan demikian, beban kerja yang tinggi akan berdampak kinerja yang 

meningkat.  

Berdasarkan penelitian terdahulu, terdapat persamaan dan perbedaan 

dalam penelitian ini, persamaan dengan penelitian terdahulu terletak pada 

hubungan beban kerja dengan kinerja pada karyawan dan jenis penelitian 

                                                           
19 Bahirah Mustika Febriyanti, “Hubungan Antara Beban Kerja Dengan Kinerja Pada 

Karyawan Balai Permasyarakatan Kelas I Jakarta Selatan (BAPAS) Di Jakarta Selatan”, Jurnal 

Pendidikan Ekonomi dan Bisnis, Vol. 1, No. 2. hal. 114. 
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yang digunakan adalah kuantitatif dari data primer dan sekunder. Adapun 

perbedaannya adalah peneliti menggunakan variabel dependen mengenai 

kepuasan kerja dan lokasi penelitian yang dilakukan peneliti yaitu pada PT 

Jatinom Indah Agri Blitar. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Lituhayu20 yang 

bertujuan untuk meneliti Analisis Beban Kerja Dan Kinerja Karyawan 

(Studi Kasus Pada Head Office) PT Lerindro Internasional Jakarta. 

Penelitian ini bertujuan untuk menghitung dan menganalisis alokasi beban 

kerja yang ada pada Head Office (HO) PT Lerindro Internasional. 

Sehingga diperoleh perbedaan beban kerja pada masing – masing divisi di 

perusahaan. Divisi support memiliki total beban kerja yag paling rendah 

daripada divisi lainnya, dan divisi operation memiliki total beban kerja 

yang paling tinggi diantara divisi lainnya. Berdasarkan hasil perhitungan 

jumlah total karyawan yang efisien di HO PTLI adalah 38 orang. Dengan 

perincian divisi Finance dan Accounting 7 orang, HRD 6 orang, Operation 

10 orang, sales 10 orang dan Support 5 orang. Sehingga kinerja karyawan 

secara rata – rata dinilai sudah baik berdasarkan hasil analisis persepsi 

karyawan sebagai responden. Kinerja yang baik tersebut meliputi: cara 

penyelesaian kerja, kesesuaian kualitas dan kuantitas pekerjaan dengan 

standar dan kompetensi, kemampuan adaptasi, bekerja sama, kesadaran 

keselamatan kerja, pelayanan yang diberikan, produktivitas dan absensi.  

                                                           
20 Rizaini Lituhayu, Analisis Beban Kerja Dan Kinerja Karyawan  PT Lerindo 

Internasional Jakarta, (Studi Kasus Pada Head Office), (Bogor: Skripsi Tidak Diterbitkan, 2008) 



37 
 

Berdasarkan penelitian terdahulu, terdapat persamaan dan perbedaan 

dalam penelitian ini, persamaan dengan penelitian terdahulu terletak pada 

teknik pengumpulan data yang sama – sama menggunakan teknik 

pengumpulan data berupa observasi, wawancara, dan daftar angket atau uji 

coba kuesioner serta skala pengukuran yang digunakan juga menggunakan 

skala likert. Adapun perbedaan penelitian ini adalah judul dan lokasi 

penelitian yang dilakukan pada PT Jatinom Indah Agri Blitar. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Jariyati21 yang 

bertujuan untuk meneliti Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan PT.Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) Bhakti Sumekar 

Kebupaten Sumenep”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui kepuasan 

kerja psikologis, fisik, sosial, dan finansial yang mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT. BPRS Bhakti Sumekar 

Kabupaten Sumenep area kantor pusat saja. Hal ini bisa dilihat dari nilai F 

hitung = 7.358 dan Ftabel = 2.61 berarti nilai Fhitung > Ftabel dengan 

signifikan pada 0.000 pada taraf 5% (p < 0.05). dari beberapa kepuasan 

tersebut hanya kepuasan finansial yang mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. BPRS Bhaki Sumekar Kabupaten Sumenep 

area kantor pusat saja. Hal ini dapat ditunjukan dari hasil perhitungan uji t 

(parsial) yang menunjukkan bahwa t hitung > t tabel dengan nilai t hitung 

= 3.378 dan t tabel = 1.68107 dengan signifikan 0.002 pada taraf 5%. 

Sehingga berdasarkan perhitungan regresi linear berganda, maka dapat 

                                                           
21 Irhamtaul Jariyati, Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) Bhakti Sumekar Kabupaten Sumenep. (Malang: Skripsi Tidak 

Diterbitkan, 2016) 
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diketahui bahwa variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja 

karyawan adalah variabel kepuasan finansial yaitu memiliki nilai beta 

sebesar 0.501.  

Berdasarkan penelitian terdahulu, terdapat persamaan dan perbedaan 

dalam penelitian ini, persamaan dengan penelitian terdahulu terletak pada 

uji asumsi klasik mengenai uji normalitas dan uji heterokdasitas pada 

variabel dependen dan variabel independen. Adapun perbedaan penelitian 

ini adalah pada hipotesis peneliti menggunakan uji simultan dan uji parsial 

sedangkan penelitian terdahulu menggunakan uji validitas dan uji 

reliabilitas. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Setiawan22 yang 

bertujuan untuk meneliti Pengaruh Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan PT.Macanan Jaya Cemerlang Klaten – Jawa 

Tengah – Indonesia”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui beban 

kerja yang memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. MJC. 

Hal ini dibuktikan dengan hasil statistik uji regresi diperoleh nilai sebesar 

(β) -0,104 (p>0.05; p=0,022). Dengan pengaruh beban kerja terhadap 

kinerja sebesar (ΔR2) 0,027; sehingga berhasil menunjukkan bahwa beban 

kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja. Akan 

tetapi pada lingkungan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan.  

                                                           
22 Dani Praditya Setiawan, Pengaruh Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. Macanan Jaya Cemerlang Klaten. (Yogyakarta: Skripsi Tidak Diterbitkan, 

2016) 
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Berdasarkan penelitian terdahulu, terdapat persamaan dan perbedaan 

dalam penelitian ini, persamaan dengan penelitian terdahulu terletak pada 

teknik pengumpulan data yang menggunakan observasi, wawancara dan 

daftar angket atau uji kuesioner serta sama-sama menggunakan 

pendekatan kuantitatif. Adapun perbedaan penelitian ini adalah peneliti 

menggunakan penelitian survei sedangkan peneliti terdahulu 

menggunakan penelitian asosiatif kasual. 

 

E. Kerangka Konseptual 

Kerangka berfikir merupakan kerangka konseptual tentang 

bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah 

diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka berfikir yang baik 

akan menjelaskan secara teoris pertautan antar variabel yang akan diteliti. 

Jadi secara otomatis perlu dijelaskan hubungan antara variabel independen 

dan variabel dependen.  

Kerangka berfikir dalam suatu penelitian perlu dikemukakan 

apabila dalam penelitian tersebut berkenaan dengan dua variabel atau 

lebih. Apabila peneliti hanya membahas sebuah variabel atau lebih secara 

deskripsi teoris untuk masing-masing variabel, juga argumentasi terhadap 

variasi besaran dan variasi yang diteliti.  

Penelitian yang berkenaan dengan dua variabel atau lebih, biasanya 

dirumuskan dengan hipotesis yang berbentuk hubungan. Oleh karena itu 
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dalam rangka menyusun hipotesis penelitian yang berbentuk hubungan 

maka perlu dikemukakan kerangka pemikiran. 

Kerangka konseptual penelitian dengan judul “Pengaruh Beban 

Dan Kepuasan Kerja Terhadap Peningkatan Kinerja Bagi Karyawan Pada 

PT Jatinom Indah Agri adalah sebagai berikut : 

Gambar 2.1 

Kerangla Konseptual 

 

 

 

 

 

  

Keterangan : 

1) Variabel dependen, yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel 

lain. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja 

karyawan (Y). 

2) Variabel independen, yaitu variabel yang mempengaruhi variabel 

yang lain. Variabel independen dalam penelitian ini adalah beban 

kerja (X1), kepuasan kerja (X2), beban kerja dan kepuasan kerja 

(X3). 

Dari kerangka pemikiran diatas dijelaskan bahwa variabel 

beban kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Beban Kerja 

(X1) 

Kepuasan 

Kerja (X2) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

H1 

H3 

H2 
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Artinya apabila beban kerja yang diberikan sesuai dengan 

kemampuan yang sudah ditargetkan maka karyawan akan berusaha 

dengan maksimal sesuai harapan perusahaan. Sedangkan variabel 

kepuasan kerja yang sering diberikan pada karyawan maka akan 

meningkatkan potensi yang dimiliki karyawan untuk memenuhi 

visi misi yang telah dibuat oleh perusahaan. Dengan demikian 

apabila beban kerja dan kepuasan kerja karyawan yang seimbang 

dan baik maka akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

F. Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan deskripsi teori, hasil penelitian-penelitian terdahulu 

yang relevan dan kerangka berpikir diatas, maka dapat ditarik hipotesis 

penelitian yang berupa jawaban sementara dari masalah yang telah 

dirumuskan yaitu sebagai berikut : 

H1 : Beban kerja berpengaruh positif dalam meningkatkan kinerja 

bagi pekerja pada PT Jatinom Indah Agri Blitar.  

H2 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dalam meningkatkan 

kinerja bagi pekerja pada PT Jatinom Indah Agri Blitar. 

H3 : Beban kerja dan kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan 

dalam meningkatkan kinerja bagi pekerja pada PT Jatinom Indah 

Agri Blitar. 

 


