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ABSTRAK

PENGARUH BEBAN KERJA DAN UPAH KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PADA PT. TELKOM AKSES
PEKANBARU

Oleh :

ISMAWATI
NIM. 11771200120

Kinerja merupakan perilaku seseorang yang berkaitan dengan hasil kerja yang
didapat dan dipengaruhi oleh berbagai faktor salah satunya adalah beban kerja dan
upah kerja. Penelitian ini bertujuan Untuk mengetahui pengaruh Beban Kerja dan
Upah kerja terhadap kinerja karyawan PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru
baik itu berpengaruh secara parsial dab simultan. Penelitian ini dilaksanakan di
PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru serta jenis penelitian ini adalah
kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT.
Samudera Putra Kencana Pekanbaru berjumlah 45 orang. Pengambilan sampel
menggunakan sampling jenuh dimana semua populasi dijadikan sampel. Adapun
metode analisa yang digunakan adalah model regresi linier berganda yang
menunjukkan nilai Y= 64,849 + (-0,600) X1 + 0,294 X2. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa Secara parsial beban kerja berpengaruh secara negatif
terhadap kinerja karyawan sebesar -0,600 dan upah kerja berpengaruh secara
parsial terhadap kinerja karyawan sebesar 0,294 dan secara simultan variabel
Beban Kerja dan Upah kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru sebesar
44,387. Nilai adjusted R Square sebesar 0,641 menjelaskan variabel beban kerja
karyawan dan upah kerja dapat mempengaruhi variabel Kinerja karyawan pada
PT. Samudera Putra Kencana sebesar 67,9% sementara 32,1% sisanya
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci : Beban Kerja, Upah kerja, Kinerja
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan suatu bagian yang terpenting didalam
sebuah perusahaan, dimana sumber daya manusia dapat membuat perusahaan
terus berkembang karena keberhasilan suatu organisasi itu juga tergantung pada
karyawan didalam organisasi tersebut. Tanpa peran manusia meskipun berbagai
faktor yang dibutuhkan telah tersedia, namun organisasi tidak akan berjalan.
Karena manusia merupakan motor penggerak dan penentu jalannya suatu
organisasi.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu
organisasi adalah kinerja karyawannya. Menurut Mangkunegara (2013:67)
kinerja diartikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Untuk mencapai tujuan perusahaan maka sebagai seorang pemimpin
perusahaan melakukan pembinaan terhadap sumber daya manusianya dan
diarahkan untuk mencapai kinerja karyawan yang baik. Untuk mencapai suatu
kinerja karyawan yang baik, maka perusahaan harus bisa menciptakan sesuatu
yang mendorong dan memungkinkan karyawan untuk meningkatkan kemampuan
dan keterampilan mereka.

Penelitian ini dilakukan di PT. Samudera Putra Kencana yang merupakan

perusahaan Pelaksanaan konstruksi yang berdiri semenjak tahun 2012 .PT.



Samudera Putra Kencana beralamat di JI. Kamboja Kelurahan Delima Kecamatan
Tampan Kota Pekanbaru. PT. Samudera Putra Kencana adalah badan usaha
berpengalaman yang mengerjakan proyek nasional. PT. Samudera Putra Kencana
saat ini memiliki kualifikasi. PT. Samudera Putra Kencana dapat mengerjakan
proyek-proyek dengan sub Kklasifikasi: Jasa Pelaksana Konstruksi Jaringan
Transmisi Telekomunikasi Telepon, dan Jasa pelaksana instalasi jaringan
distribusi telekomunikasi telepon.

Febriyanti (2013) menyatakan banyak faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan diantaranya latar belakang pendidikan yang tidak sesuai dengan
pekerjaan, komitmen yang rendah, upah kerjakaryawan yang rendah, kurangnya
disiplin karyawan dan tingginya beban kerja yang diberikan perusahaan. Menurut
Munandar (2017:22) beban kerja adalah suatu kondisi dari pekerjaan dengan
uraian tugasnya yang harus diselesaikan dalam kurun waktu tertentu. Beban
berarti tanggung jawab yang harus dikerjakan dan diselesaikan dalam kurun
waktu tertentu yang dapat menimbulkan penurunan kinerja karyawan yang
sebabkan oleh tingkat keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja dan
volume kerja terlalu banyak.

Dalam beberapa tahun terakhir kinerja dari PT. Samudera Putra Kencana
mengalami pertumbuhan yang sangat lamban dan berikut rekapitulasi Target
Yang Harus Dicapai Dalam Program Kegiatan Di PT. Samudera Putra Kencana

Pekanbaru juga dapat dilihat pada Gambar 1.1 berikut:


https://indokontraktor.com/business/bidang/EL005
https://indokontraktor.com/business/bidang/EL005
https://indokontraktor.com/business/bidang/EL008
https://indokontraktor.com/business/bidang/EL008

Gambar 1.1
Rekapitulasi Target Yang Harus Dicapai Dalam Program Kegiatan
Di PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru
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Tabel 1.1 dan Gambar 1.1 dari data rekapitulasi target yang harus dicapai
diatas dalam lima tahun terakhir mengalami fluktuasi. Hal ini karena pekerjaannya
seperti pemasangan kabel, perbaikan kabel dan program pengembangan dan
pengelolaan jaringan dari tahun 2017-2021 belum terealisasi sesuai dengan target
yang diinginkan. Tahun 2017 pemasangan kabel hanya terealisasi sebesar 51,57%,
perbaikan kabel hanya terealisasi 92,50% dan Program pengembangan dan
pengelolaan jaringan terealisasi sebanyak 57,40%. Tahun 2018 pemasangan kabel
hanya terealisasi sebesar 58,17%, perbaikan kabel hanya terealisasi 65,20% dan
Program pengembangan dan pengelolaan jaringan terealisasi sebanyak 54,73%.
Tahun 2019 pemasangan kabel hanya terealisasi sebesar 52,72%, perbaikan kabel
hanya terealisasi 51,90% dan Program pengembangan dan pengelolaan jaringan
terealisasi sebanyak 59,93%. Tahun 2020 pemasangan kabel hanya terealisasi

sebesar 45,76%, perbaikan kabel hanya terealisasi 53,30% dan Program



pengembangan dan pengelolaan jaringan terealisasi sebanyak 49,07%. Tahun
2021 pemasangan kabel hanya terealisasi sebesar 42,07%, perbaikan kabel hanya
terealisasi 49,30% dan Program pengembangan dan pengelolaan jaringan
terealisasi sebanyak 47,67%. Oleh karena itu, diharapkan perbaikan Kkinerja
karyawan untuk dapat mencapai target pada tahun berikutnya karena hal tersebut
dapat mempengaruhi kinerja karyawan maka semakin tinggi beban kerja yang
dirasakan maka kinerja karyawan akan menurun.

Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa karyawan PT. Samudera
Putra Kencana Pekanbaru ditemukan beberapa masalah yang sering muncul di PT.
Samudera Putra Kencana Pekanbaru yaitu beban kerja yang tinggi hal ini dapat
dilihat dari banyaknya pekerjaan beban kerja yang dihadapai dalam bekerja.
Pekerjaan yang menumpuk dan adanya keluhan dari para pelanggan merupakan
beban kerja tersendiri yang harus segera diselesaikan. Sedangkan pekerjaan
memasang kabel untuk pelanggan baru juga menumpuk. Sehingga bekerja sampai
malam karena mengejar target kerja agar cepat selesai.

Selain beban kerja, upah kerja juga mempengaruhi kinerja karyawan.
Menurut Siagian (2012) kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu
: Upah, lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi,
kepuasan da disiplin kerja. Menurut Manullang (2013:51) mengatakan bahwa
upah kerja adalah pemberian daya perangsang kepada karyawan yang berangkutan
agar karyawan tersebut bekerja dengan segala daya upaya. Upah kerja merupakan
kekuatan potensial yang ada didalam diri seorang manusia, yang dapat
dikembangkan sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar baik itu

berupa materi dan non materi.



Berbagai rangsangan faktor mativasi kerja dapat meningkatkan kinerja
karyawan, pada umumnya manusia bekerja pada suatu perusahaan mempunyai
tujuan untuk mendapatkan upah guna memenuhi kebutuhan hidupnya. Dengan
terpenuhi  kebutuhan karyawan maka akan tercipta suasana kerja Yyang
menyenangkan.

PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru adalah mitra dari perusahaan
telkom dimana PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru merupakan perusahaan
yang mempunyai jaringan utama dimana jika suatu daerah belum terdapat
jaringan maka PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru akan melakukan beberapa
hal yaitu: penanaman tiang, pemasangan kabel, pemasangan ODP (kontak
penyaluran kerumah) dan Terminasi di ODC (penyambungan kabel).

Kerjasama antara pekerja dengan pemimpin harus terus ditingkatkan agar
tercipta suatu kerjasama yang serasi, dimana masing-masing pihak saling
menghormati dan saling mengerti akan hak dan kewajiban agar dapat kerjasama
dalam melaksanakan aktivitas untuk mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan
tersebut perusahaan perlu memperhatikan upah yang diterima oleh karyawan
harus diberikan secara adil sehingga karyawan merasa kontribusi yang diberikan
sebanding dengan pekerjaan.

Dari wawancara yang dilakukan dengan beberapa karyawan PT. Samudera
Putra Kencana Pekanbaru mengatakan setiap karyawan akan menerima upah
tidak langsung dalam bentuk sembako setiap bulannya seperti beras, gula, minyak

dan bentuk lainnya. Selain itu, ada upah dalam bentuk rumah yang diberikan



perusahaan kepada karyawan tetap yang sudah bekerja lama di PT. Samudera

Putra Kencana Pekanbaru.

Berdasarkan fenomena pada latar belakang yang telah diuraikan diatas,

maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh

Beban Kerja Dan Upah kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian

Lapangan Pada PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru”

1.2

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.3

1. Apakah beban kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan

Bagian Lapangan pada PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru?

. Apakah upah kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan

Bagian Lapangan pada PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru?

. Apakah beban kerja dan upah kerja berpengaruh secara simultan terhadap

kinerja karyawan Bagian Lapangan pada PT. Samudera Putra Kencana

Pekanbaru?

Tujuan Masalah

Berdasarkan rumusan masalah diatas maka tujuan penelitian ini adalah :
Untuk mengetahui beban kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan Bagian Lapangan pada PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru
Untuk mengetahui upah kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja

karyawan Bagian Lapangan pada PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru
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1.5

Untuk mengetahui beban kerja dan upah kerja pengaruh secara simultan
terhadap kinerja karyawan Bagian Lapangan pada PT. Samudera Putra

Kencana Pekanbaru

Manfaat Penelitian

Manfaat yang bisa diperoleh dari penelitian ini adalah :

Bagi PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru, hasil penelitian ini dapat
menjadi pedoman pertimbangan dan masukan mengenai beban kerja dan
upah kerja

Bagi penulis, penelitian ini dapat menambah ilmu dan pengetahuan serta
informasi yang digunakan dalam penelitian ini yaitu tentang pengaruh
beban kerja dan upah kerja terhadap kinerja karyawan.

Bagi pihak lain, penelitian ini dapat dijadikan informasi atau data
tambahan bagi pihak yang ingin melakukan penelitian dengan kasus yang

serupa.

Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan

gambaran keseluruhan isi penelitian. Adapun sistematika pembahasan yang

terdapat dalam penelitian ini terdiri dari enam bab yang dapat diuraikan sebagai

berikut:

BAB |

PENDAHULUAN
Bab ini berisikan pendahuluan yang menguraikan latar belakang
masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian dan manfaat

penelitian, serta sistematika penulisan.



BAB Il

BAB Il

BAB IV :

BAB V

BAB VI :

LANDASAN TEORI

Bab ini menjelaskan tentang landasan teori, definisi dan penjelasan
yang berhubungan dengan penelitian yang dilakukan serta uraian
teoritis yang mendukung pembahasan masalah diantaranya adalah
Pengaruh Beban Kerja dan Upah kerja terhadap Kinerja karyawan
pada PT. Samudera Putra Kencana.

METODE PENELITIAN

Bab ini berisi tentang metode penelitian yang menguraikan lokasi
dan waktu penelitian, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan
data, dan beberapa metode analisa data.

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

Bab ini menguraikan tentang gambaran umum objek penelitian
yang berisi sejarah pembentukan PT. Samudera Putra Kencana,
struktur organisasi PT. Samudera Putra Kencana dan perkembangan
PT. Samudera Putra Kencana.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini menguraikan tentang deskripsi objek penelitian, hasil
analisis data, serta pembahasan dari analisis data.

PENUTUP

Bab ini berisi tentang simpulan dari laporan penelitian yang telah
dilakukan berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, serta saran
bagi pihak-pihak yang berkepentingan terhadap hasil penelitian

maupun bagi penelitian selanjutnya.



BAB 11

LANDASAN TEORI

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia terdiri dari kata manajemen dan sumber
daya manusia. Manajemen adalah seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya
manusia dan sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai
tujuan tertentu.

Manajemen Sumber Daya Manusia dalam sebuah perusahaan berfokus
pada kegiatan rekruitmen sumber daya manusia, pengelolaan dan pengarahan
untuk mencapai tujuan perusahaan. Menurut Afandi (2017: 3) mengatakan
sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan
tenaga kerja secara efesien dan efektif sehingga tercapai tujuan perusahaan,
karyawan dan masyarakat. Menurut (Kasmir, 2016) manajemen sumber daya
manusia adalah proses pengelolaan sumber daya manusia, melalui perencanaan,
rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi, Karier,
keselamatan dan kesehatan serta menjaga hubungan indsutrial sampai pemutusan
hubungan kerja guna mencapai tujuan perusahaan dan peningkatan kesejahteraan
stakcholder.

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hasibuan (2013: 21) terdapat beberapa fungsi-fungsi

menejemen sumber daya manusia, diantaranya:
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Perencanaan

Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta
efisien agar sesuai dengan kebutuhan organisasi dalam membantu
terwujudnya tujuan.
Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan semua
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi
wewenang, integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi.
Pengarahan

Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan karyawan agar mau
bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya
tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.
Pengendalian

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar
mentaati peruaturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan
rencana.
Pengadaan

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, peempatan, orientasi
dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi.
Pengembangan

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan eknis,
teoritis, konsePTual dan moral karyawan melalui pendidikan dan

pelatihan.



2.2

7.

10.

11.
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Kompensasi

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak
langsung berupa uang atau abrang kepada karyawan sebagai imbalan jasa
yang diberikan kepada organisasi.
Pengintegrasian

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar terciPTanya kerja sama yang
saling menguntungkan.
Pemeliharaan

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan
kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau
bekerja sama sampai pensiun.
Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM vyang terpenting dan kunci
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujudnya
tujuan yang maksimal.
Pemberhentian

Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari

suatu organisasi.

Kinerja

2.2.1 Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang

berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.
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Pengertian kinerja menurut Mangkunegara (2015: 67) adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Sedangkan menurut Kasmir (2016: 182) mengatakan kinerja merupakan
hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas
dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tetentu.

Menurut Ma’ruf (2014: 331) kinerja adalah hasil dari pekerjaan organisasi,
yang dikerjakan oleh karyawan dengan sebaik-baiknya sesuai dengan petunjuk
(manual), arahan yang diberikan oleh pimpinan (manajer), kompetensi dan
kemampuan karyawan mengembangkan nalarnya dalam bekerja. sedangkan
Menurut Wibowo (2011:7) menjelaskan bahwa pengertian kinerja karyawan
adalah tentang melakukan pekerjaan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan
kemampuan seseorang dalam memanfaatkan sumber daya yang dimiliki untuk
mencapai hasil pekerjaan baik secara kualitas dan kuantitas yang sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan. Kienerja yang baik adalah kinerja yang mengikuti
tata cara atau prosedur standar yang telah ditetapkan.

2.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Kasmir (2016:189-193) Faktor-faktor yang mempengaruhi
Kinerja yaitu:
1. Kemampuan dan Keahlian
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam

melakukan pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka
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akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan apa
yang telah ditetapkan.

. Pengetahuan

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan menghasilkan
pekerjaan yang baik, begitupula sebaliknya.

. Rancangan Kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan dalam
mencapai tujuannya, artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang
baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut
secara tepat dan benar.

Kepribadian

Yaitu kepribadian dan karakter yang dimiliki setiap orang itu berbeda
antara satu dengan lainnya dan ini tentunya akan mempengaruhi seorang
karyawan tersebut dalam menjalankan tugasnya.

. Upah kerja

Upah kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya
atau dorongan dari luar dirinya misalnya dari pihak perusahaan, maka
karyawan akan terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu
dengan baik, maka dapat dikatakan bahwa upah kerjaberpengaruh terhadap

Kinerja karyawan.
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6. Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan menerima bawahannya untuk mengajarkan suatu tugas dan
tanggung jawab yang diberikannya.

7. Gaya Kepemimpinan
Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintah bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap seorang
pemimpin yang demokratis tentu berbeda dengan gaya pemimpin yang
otoriter, dalam prakteknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai
dengan kondisi organisasinya.

8. Budaya Organisasi
Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau
norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum
serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau
organisasi.

9. Kepuasaan Kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang
sebelum dan setelah melakukan sesuatu pekerjaan. Jika karyawa merasa
senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya pun

akan baik.



10.

11.

12.
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Lingkungan Kerja

Merupakan suasana atau kondisi disekitar tempat lokasi kerja, lingkungan
kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana serta hubungan
kerja dengan sesama karyawan. Jika lingkungan kerja dapat membuat
suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka akan membuat
suasana kerja menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja
karyawan menjadi lebih baik, karena bekerja tanpa ada gangguan. Namun
sebaliknya jika suasana atau kondisi lingungan kerja tidak memberikan
kenyamanan atau ketenangan, maka akan mengakibatkan suasana kerja
menjadi terganggu dan pada akhirnya akan mempengaruhi pekerjaan.
Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja mempengaruhi
Kinerja karyawan.

Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan dengan
terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondisi
yang kurang baik.

Komitmen

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjelaskan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja, komitmen ini diartikan kepatuhan
karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya atau dengan kata lain
komitmen merupakan kepatuhan untuk menjalankan kesepakatan yang

telah dibuat.



16

Sedangkan faktor-faktor lain yang memepengaruhi kinerja karyawan
menurut Mangkunegara (2012:189) yakni:

1. Faktor individu, secara psikologis individu yang normal adalah individu
yang mempunyai integritas yang tinggi antara fungsi spikis dan fisik
sehingga individu memiliki konsentrasi diri yang baik. Integritas
menjadikan modal utama dalam mengelola dan mendayagunakan potensi
dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan kerja sehari-hari
untuk mencapai tujuan organisasi.

2. Faktor lingkungan organisasi, faktor ini sangat menunjang bagi individu
dalam mencapai kinerja karyawan. Fator lingkungan organisasi antara lain
uraian jabatan yang jelas, target yang menantang, kimunukai kerja efektif,
hubungan kerja harmonis, iklim kerja dan fasilitas yang memadai.

Menurut (Sugiyono, 2010) Kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa
faktor, yaitu:

1. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work) Merupakan tingkat baik atau
buruknya sesuatu pekerjaan yang diterima bagi seorang pegawai yang
dapat dilihat dari segi ketelitian dan kerapihan kerja, keterampilan dan
kecakapan.

2. Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work) Merupakan seberapa besarnya
beban kerja atau sejumlah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh seorang
pegawai. Diukur dari kemampuan secara kuantitatif didalam mencapai

target atau hasil kerja atas pekerjaan-pekerjaan baru.
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. Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge) Merupakan proses penempatan
seorang pegawai yang sesuai dengan background pendidikan atau keahlian
dalam suatu pekerjaan. Hal ini ditinjau dari kemampuan pegawai dalam
memahami hal-hal yang berkaitan dengan tugas yang mereka lakukan.

. Kerjasama Tim (Teamwork) Melihat bagaimana seorang pegawai bekerja
dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Kerjasama tidak
hanya sebatas secara vertikal ataupun kerjasama antar pegawai, tetapi
kerjasama secara horizontal merupakan faktor penting dalam suatu
kehidupan organisasi yaitu dimana antar pimpinan organisasi dengan para
pegawainya terjalin suatu hubungan yang kondusif dan timbal balik yang
saling menguntungkan.

. Kreatifitas (Creativity) Merupakan kemampuan seorang pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaannya dengan cara atau inisiatif sendiri yang
dianggap mampu secara efektif dan efisien serta mampu menciPTakan
perubahan-perubahan baru guna perbaikan dan kemajuan organisasi.
Inovasi (Inovation) Kemampuan menciPTakan perubahan-perubahan baru
guna perbaikan dan kemajuan organisasi. Hal ini ditinjau dari ide-ide
cemerlang dalam mengatasi permasalahan organisasi.

Inisiatif (initiative) Melingkupi beberapa aspek seperti kemampuan untuk
mengambil langkah yang tepat dalam menghadapi kesulitan, kemampuan
untuk melakukan sesuatu pekerjaan tanpa bantuan, kemampuan untuk

mengambil tahapan pertama dalam kegiatan.
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2.2.3 Penilaian Kinerja

Menurut Kasmir (2016:184) penilaian kinerja merupakan suatu sistem yang
dilakukan secara periodik untuk meninjau dan mengevaluasi kinerja individu.
Penilaian kinerja merupakan suatu pedoman yang diharapkan dapat menunjukkan
prestasi kerja para karyawan secara rutin dan teratur.

Kinerja juga dapat merupakan tindakan atau pelaksanaan tugas yang
diselesaikan oleh seorang dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur. Kinerja
dapat diukur dari segi efisiensi, efektifitas, serta kesehatan organisasi. Efisiensi
mencakup : administrasi, penganggaran, waktu penyelesaian, tenaga pelaksana
program, sarana, alat dan bahan.

Sedangkan efektivitas mencakup: lebih sempurna dalam mencapai tujuan,
lebih tepat dalam mencapai tujuan, lebih mampu beradaPTasi terhadap
perubahan, lebih meningkatkan kemampuan belajar organisasi.

2.2.4 Indikator Kinerja

Menurut Kasmir (2016:208) terdapat enam indikator Kinerja, yaitu :

1. Kualitas (mutu). Kualitas merupakan suatu tingkatan di mana proses atau
hasil dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan.

2. Kuantitas (jumlah). Kuantitas adalah produksi yang dihasilkan dapat
ditunjukkan dalam bentuk satuan mata uang, jumlah unit atau jumlah
siklus kegiatan yang diselesaikan.

3. Waktu (jangka waktu). Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas
waktu dalam menyelesaikan pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas

waktu minimal dan maksimal yang harus dipenuhi.
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4. Penekanan biaya. Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas
perusahaan sudah dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan.

5. Pengawasan. Setiap aktivitas pekerjaan memerlukan pengawasan sehingga
tidak melenceng dari yang telah ditetapkan. Dengan adanya pengawasan
maka setiap pekerjaan akan menghasilkan kinerja baik.

6. Hubungan antar karyawan. Dalam hubungan ini diukur apakah seorang
karyawan mampu untuk mengembangkan perasaan saling menghargai,
niat baik dan kerja sama antara karyawan yang satu dengan karyawan yang

lain.

2.3 Beban Kerja
2.3.1 Pengertian Beban Kerja

Menurut Suliyanto (2012:64) beban kerja adalah beban kerja yang terlalu
banyak dan dapat menyebabkan ketegangan dalam diri seseorang sehinggga
menimbulkan stress. Menurut Tarwaka (2011:106) adalah suatu kondisi dari
pekerjaan dengan uraian tugasnya harus diselesaikan pada batas waktu tertentu..

Menurut Menpan dalam (Dhania, 2010) beban kerja adalah sekumpulan
atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau
pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Menurut Budiasa (2021:30)
beban kerja adalah persepsi dari pekerja mengenai kegiatan yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu serta upaya dalam menghadapi
permasalahan dalam pekerjaan.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa Beban Kerja adalah

sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang memiliki tuntutan dan target kerja yang
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harus diselesaikan oleh seorang pekerja dalam jangka waktu tertentu
menyebabkan ketegangan dalam diri seseorang sehinggga menimbulkan stress.
2.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja

Menurut Harini (2018) faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja ada
2 faktor yaitu :

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

seperti:

a. Tugas yang dilakukan bersifat fisik seperti situasi kerja, tata ruang,
tempat Kkerja, alat dan sarana kerja, kondisi kerja. Sedangkan tugas-
tugas yang bersifat mental seperti tingkat kesulitan pekerjaan,
pelatihaan atau pendidikan yang diperoleh serta tanggung jawab
pekerjaan.

b. Organisasi kerja seperti masa waktu kerja, waktu istirahat, Kkerja
bergilir, kerja malam, sistem pengupahan, model struktur organisasi,
perlimpahan tugas dan wewenang.

c. Lingkungan kerja yang meliputi lingkungan kerja fisik, lingkungan
kerja biologis dan lingkungan kerja psikologi.

2. Faktor Insternal
Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat
reaksi beban pekerjaan eksternal. Reaksi tubuh disebut strain.berat
ringannya strain dapat dinilai baik secara objektif maupun subjektif.

Faktotor internal meliputi faktor somatik (jenis kelamin, umur, ukuran
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tubuh dan kondisi kesehatan) faktor spikis (upah kerja, kepercayaan,
keinginan dan kepuasan).
Sedangkan menurut Gibson (2017) menyebutkan faktor-faktor yang
mempengaruhi beban kerja sebagai berikut:
1. Tekanan kerja
Adanya ketentuan batas waktu atau deadline justru dapat
meningkatkan upah kerjadan menghasilkan prestasi kerja yang tinggi,
namun desakan waktu juga dapat menjadikan beban kerja yang berlebihan
sehingga dapat mengakibatkan munculnya banyak kesalahan atau
kesehatan fisik.
2. Jam kerja
Jumlah waktu untuk melakukan suatu pekerjaan berkontribusi
terhadap pengalaman akan tuntutan kerja, yang salah satu faktor penyebab
stres dilingkungan kerja. Jadwal kerja padat, berkelanjutan tanpa adanya
waktu istirahat dapat berpengaruh terhadap kesehatan tubuh seseorang.
3. Kebisingan
Kebisingan dapat mempengaruhi pekerja termasuk kesehatan dan
kinerja. Karyawan dengan kondisi kerja yang sangat bising dapat
mempengaruhi efektivitas kerja dalam menyelesaikan tugasnya sehingga
dapat mengganggu pencapian tugas dan akan memperberat beban kerja.
4. Information overload (keberlimpahan informasi)
Banyaknya informasi yang masuk dan diserap pekerjadalam waktu

bersamaandapat menyebabkan beban kerja semakin berat. Semakin
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komplek informasi yang diterima dapat mempengaruhi proses
pembelajaran pekerja dan dapat berpengaruh pada kesehatan jika tidak
ditangani dengan baik.

5. Retitive action ( tindakan yang berulang-ulang)

Banyaknya pekerjaan yang membutuhkan aksi tubuh secara
berulang-ulang sepeti pekerja yang harus mengoperasikan mesin dengan
prosedur tang sama setiap waktu dimana banyak terjadi pengulangan gerak
yang akan menimbulkan rasa bosam dan monoton yanga akhirnya dapat
membahayakan jika gagal untuk bertindak tepat dalam keaadan darurat.

6. Tanggung jawab

Setiap tanggung jawab merupakan beban kerja bagi sebagian orang.
Tanggung jawab terhadap orang menimbulkan tekanan yang berhubungan
dengan pekerjaan.

Menurut Koesomowidjojo (2017:22), terdapat dua jenis beban kerja yaitu
diantaranya :

1. Beban kerja kuantitatif yaitu menunjukkan adanya jumlah pekerjaan besar
yang harus dilaksanakan seperti jam kerja yang cukup tinggi, tekanan kerja
yang cukup besar, atau berupa besarnya tanggung jawab atas pekerjaan
yang diampunya.

2. Beban kerja kualitatif yaitu berhubungan dengan mampu tidaknya pekerja

melaksanakan pekerjaan yang diampunya.
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2.3.3 Indikator Beban Kerja
Menurut Budiasa (2021:35) untuk mengidentifikasikan beban Kkerja,
dalam dunia kerja dikenal beberapa indikator-indikator untuk mengetahui
seberapa besar beban kerja yang harus diemban oleh karyawan yang meliputi :
1. Target yang harus dicapai.
Pandangan individu mengenai besarnya target yang diberikan untuk
menyelesaikan pekerjaanya. Pandangan mengenai hasil kerja yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.
2. Kondisi pekerjaan
Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu
tentang kondisi pekerjaannya, misalnya mengambil keputusan dengan
cepat pada saat pengerjaan serta dapat mengatasi kejadian yang tak terduga
seperti melakukan pekerjaan ekstra diluar waktu yang ditentukan.
3. Penggunaan waktu kerja
Waktu yang digunakan dalam kegiatan-kegiatan yang berhubungan
langsung dengan proses produksi.
4. Standar pekerjaan
Kesan pada individu mengenai pekerjaannya, misalnya perasaan yang
timbul mengenai beban kerja yang harus diselesaikan dalam jangka waktu

tertentu.
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2.4 Upah Kerja
2.4.1 Pengertian Upah Kerja

Menurut Filippo dalam Hasibuan (2018: 119) mendefinisikan upah
sebagai balas jasa yang adil dan layak diberikan kepada para pekerja atas jasa-
jasanya dalam mencapai tujuan organisasi. Upah adalah balas jasa yang adil dan
layak diberikan kepada pekerja atas jasa-jasanya dalam mencapai tujuan
organisasi. Upah merupakan imbalan financial langsung yang diberikan kepada
tenaga kerja berdasarkan jam kerja, jumlah barang, dan banyaknya pelayanan
yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang jumlahnya relatife tetap, besarnya
upah dapat berubah-ubah.

Upah secara ekonomi adalah harga yang harus dibayarkan kepada buruh
atas jasanya dalam produksi kekayaan, seperti faktor produksi lainnya, tenaga
kerja diberikan imbalan atas jasanya. Dengan kata lain, upah adalah harga diri
tenaga yang dibayar atas jasanya dalam produksi.

Menurut Putra et.al (2022:15) Upah adalah salah satu syarat perjanjian
kerja yang diatur oleh pengusaha, pekerja/buruh serta pemerintah. Upah adalah
jumlah keseluruhan yang ditetapkan sebagai pengganti jasa yang telah
dikeluarkan oleh pekerja meliputi masa atau syarat-syarat tertentu. Upah
memberikan peran penting dan memberikan ciri khas suatu hubungan yang
disebut dengan hubungan kerja.

Pengertian upah dalam Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 pasal 1
angka (30): upah adalah hak pekerja/buruh yang diterima dan dinyatakan dalam

bentuk uang sebagai imbalan pengusaha atau pemberian kerja kepada
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pekerja/buruh yang ditetapkan dan bayarkan menurut suatu perjanjian Kerja,
kesepakatan, atau peraturan perundang-undangan, termasuk tunjangan bagi
pekerja atau buruh atas suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau akan dilakukan.
2.4.2 Sistem Pengupahan Secara Umum
Sistem pengupahan merupakan suatu metode dalam menentukan upah
setiap karyawan. Dalam pemberian gaji atau upah suatu perusahaan dapat melihat
beberapa sistem pembayaran atau teori pembayaran upah atau gaji. Terdapat
beberapa sistem pembayaran yang dapat digunakan untuk mendistribusikan upah.
Masing-masing sistem mempunyai pengaruh yang spesifik terhadap dorongan
atau semangat kerja serta yang akan dicapai. Terdapat beberapa pergolongan upah
menurut Hasibuan (2018: 124) yaitu :
1. Upah Sistem waktu
Dalam sistem waktu, besarnya upah ditentukan berdasarkan standar waktu
seperti jam, hari, minggu atau bulan. Besarnya sistem waktu hanya
didasarkan kepada lamanya bekerja bukan dikaitkan dengan prestasi
kerjanya.
2. Upah Sistem Hasil
Besarnnya upah ditetapkaan atas kesatuan unit yang dihasilkan atau terjun
oleh pekerja.
3. Upah Sistem
BoronganSistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan

besarnya jasa didasarkan atas volume pekerja dan lama mengerjakannya.
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2.4.3 Tujuan Pemberian Upah

adalah:

1.

Menurut Rivai (2011:762-763) Tujuan dari pemberian upah dan gaji

Ikatan kerja sama

Dengan pemberian upah dan gaji terjalinlah ikatan kerja sama formal
antara pemilik/ pengusaha dengan karyawan. Karyawan harus
mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pemilik/ pengusaha
wajib membayar upah dan gaji sesuai dengan perjanjian yang disepakati.
Kepuasan kerja

Dengan upah dan gaji, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh
kepuasan kerja darijabatannya.

Pengadaan Efektif

Jika program upah dan gaji ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan
yang qualified untuk perusahaan akan lebih murah.

Upah kerja

Jika upah dan gaji yang diberikan cukup besar, manajer akan
mudahmeupah kerja para karyawannya.

Stabilitas Karyawan

Dengan program upah dan gaji atas prinsip adil danlayak serta eksternal
konsistensi yang kompentitif maka stabilitas karyawan lebih terjamin

karena turnover relatif kecil.
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Disiplin

Dengan pemberian upah dan gaji yang cukup besar maka disiplin
karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-
peraturan yang berlaku.

Pengaruh Serikat Buruh

Dengan program upah dan gaji yang baik pengaruh serikat buruh dapat
dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.
Pengaruh Asosiasi Usaha Sejenis/ Kadin

Dengan program upah dan gaji atas prinsip adil dan layak serta eksternal
konsistensi yang kompentitif maka stabilitas karyawan lebih terjamin
karena turnover relatif kecil dan peripindahan ke perusahaan sejenis dapat
dihindarkan.

Pengaruh Pemerintah

Jika program upah dan gaji sesuai dengan undang-undang perburuhan
yang berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi pemerintah
dapat dihindarkan.

Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Upah

Tinggi rendahnya pemberian upah menurut Hasibuan (2018: 127)

dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain :

1.

2.

Penawaran dan permintaan tenaga kerja
Serikat pekerja
Kemampuan untuk membayar

Produktivitas
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Biaya hidup
Pemerintan
Indikator Upah

Ivancevich dalam Hadi (2014) menyatakan terdapat 7 indikator yang

digunakan untuk mengukur tingkat upah. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada

uraian berikut;

1.

Memadai/ memenuhi syarat (Addequate) adalah suatu tindakan,
keberadaan, pengalaman, atau pengertian dinamis lainnya.

Keadilan/ kewajaran (Equitable) adalah sama atau menyamakan, maupun
setara. Menurut pandangan umum, keadilan yaitu menjaga hak-hak orang
lain. Definisi keadilan ialah memberikan hak kepada yang berhak
menerimanya. Keadilan merupakan suatu ukuran keabsahan suatu tatanan
kehidupan berbangsa bermasyarakat dan bernegara.

Seimbang (Balance pay) adalah sebanding; sama berat, derajat, ukuran,
dan sebagainya, sehingga bisa menempatkan kesimbangan ini dalam
berbagai lini kehidupan

Biaya yang efektif (Cost effective) adalah menghasilkan yang terbaik
dengan nilai uang tertentu. Cost-Effectiveness ini  bertujuan
mengidentifikasi biaya yang digunakan untuk menghasilkan suatu
outcome.

Terjamin (Secure) adalah suatu hal yang terlindungi akan sesuatu hal.
Perangsang kerja  (Incentive providing) sesuatu yang dapat
membangkitkan rasa kerja pada karyawan dengan memberikan beberapa

rangsangan atau upah kerja.
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Kepantasan/ dapat diterima (Acceptable) adalah tindakan yang dilakukan

sekedarnya atau kualitas dan tindakan yang dilakukan untuk menghormati

suatu tindakan.

Lukman (dalam Nico (2018:25), indikator upah meliputi:

Upah berdasarkan kinerja

Pemberian upah yang diberikan sesuai dengan kemampuan dan keahlian
seorang karyawan dalam bekerja.

Upah menurut kebutuhan

Pemberian upah diberikan jika kebutuhan pokok semakin meningkat dan
disesuaikan dengan keadaan.

Upah menurut senioritas

Pemberian upah diberikan kepada seseorang karyawan yang sudah
menguasai bidang pekerjaannya cukup lama, sehingga bisa mendapat upah
lebih dari pada yang dibawahnya.

Upah secara terbuka

Pemberian upah yang diberikan secara langsung atau transparan dan tidak

ditutup-tutupi.

Pandangan Islam
Pandangan Islam Tentang Kinerja Karyawan

Islam adalah agama yang mengatur tatanan hidup dengan sempurna, baik

kehidupan individu maupun masyarakat. Sesungguhnya, bahwa islam itu

merupakan aturan yang sempurna dan menyeluruh. Dengan islam, Allah SWT

menghormati dan memuliakan manusia agar hidup bahagia dimuka bumi.
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Menurut Multitama (2006) mengatakan kinerja menurut islam merupakan
bentuk atau cara individu dalam mengaktualisasikan diri. Kinerja merupakan
bentuk nyata dari nilai, kepercayaan, dan pemahaman yang dianut serta dilandasi
prinsip-prinsip moral yang kuat dan dapat menjadi motivasi untuk melahirkan
karya bermutu.

Kinerja dalam islam mencakup segala bentuk amalan atau pekerjaan yang
mempunyai unsur kebaikan dan keberkahan bagi diri, keluarga dan masyarakat
sekelilingnya serta negara, tanpa adanya profesionalisme dalam Kkinerja, suatu
usaha akan mengalami kerusakan dan kebangkrutan, serta menyebabkan
menurunnya kualitas dan kuantitas produksi. Sebagaimana firman Allah SWT

dalam Al-Qur’an surat Al-Ahgaf ayat 19 :

sy s i uan, lre 2050 K05
Artinya: “Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah
mereka kerjakan, dan agar Allah mencukupkan balasan perbuatan
mereka, dan mereka tidak dirugikan”. (Q.S AL- Ahgaf, 46: 19)

Dari ayat diatas dijelaskan bahwasanya Allah SWT pasti akan membalas
setiap amal perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan.
Artinya jika seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan
kinerja yang baik pula bagi organisasinya maka ia akan mendapat hasil yang baik
pula dari kerjaannya dan akan memberikan keuntungan bagi organisasinya.

2.5.2 Pandangan Islam Tentang Beban Kerja
Pekerjaan adalah sumber penghasilan, sebab itu setiap orang yang ingin

memperoleh penghasilan yang lebih besar dan tingkat penghidupan yang lebih

baik, haruslah siap dan bersedia untuk bekerja keras. Kita wajib memerangi
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kemalasan dan keengganan bekerja atau keengganan berusaha. Meskipun
demikian kita tetap harus menyadari bahwa tubuh kita tidak seperti mesin yang
bisa digunakan penuh selama 24 jam. Manusia juga membutuhkan istirahat yang
cukup untuk bisa melakukan aktivitasnya. Hal ini sesuai dengan apa yang di
beritahukan Allah SWT dalam firman-Nya sebagai berikut:

Menurut Thorik Gunara (2021) mengatakan pengusaha harus
mempertimbangkan sumber daya yang diliki perusahaan sebelum menentukan
target. Jika pengusaha memaksakan kehendak, karyawannya akan mengalami
kegagalan atau tidak mencapai target yang ditetapkan. Selain itu, membebankan
pekerjaan yang berlebihan kepada bawahan sangat tidak diperkenankan untuk
dilakukan. Manusia bukan la mesin yang bisa bekerja 24 jam karena manusia
butuh beristirahat saat bekerja. Hal ini sesuai dengan firman Allah SWT dalam

Q.s Al-an’am : 96
T Tt - Dy ey o REREm :':-‘/
ST S B r}'—‘JLﬂLédé?‘;QL}—’—z-L‘S—,ﬂ\ e

Artinya :”’ Dialah yang menjadikan untukmu malam (sebagai) pakaian, dan tidur
untuk istirahat, dan Dia menjadikan siang untuk bangun berusaha.

Berdasarkan ayat diatas bahwa setiap setiap waktu mempunyai fungsinya
masing-masing dimana waktu siang digunakan untuk bekerja dan malam harinya
digunakan untuk beristirahat.

2.5.3 Pandangan Islam Tentang Upah kerja
Pandangan ekonomi Islam pengusaha harus membayar upah para pekerja

dengan bagian yang sesuai dengan pekerjaannya. Dalam perjanjian (tentang upah)
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antara majikan dan bekerja harus bersikap jujur dan adil dalam setiap urusannya.
Apabila majikan memberi upah secara tidak adil, maka dia dianggap telah
menganiaya pekerjanya. Dalam memberikan upah, pengusaha atau majikan harus
mempertimbangkan upah pekerjanya secara tepat tanpa harus menindas pihak
manapun, baik dirinya sendiri maupun pihak pekerja.

Menurut Rachmad (2018) Terdapat pula rukun dan syarat yang harus
dipenuhi. Diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Mu’jir dan Musta’jir (orang yang melakukan akad sewa-menyewa dan
upah-mengupah). Orang yang melakukan akad ijarah ada dua orang yaitu
mu'jir dan musta’jir. Mu'jir adalah orang yang memberikan upah atau
yang menyewakan. Sedangkan Musta'jir adalah orang yang menerima
upah untuk melakukan sesuatu dan yang menyewa sesuatu. Bagi yang
berakad ijarah di syaratkan mengetahui manfaat barang yang di jadikan
akad sehingga dapat mencegah terjadinya perselisihan. Untuk kedua belah
pihak yang melakukan akad disyaratkan berkemampuan, yaitu kedua-
duanya berakal dan dapat membedakan. Jika salah seorang yang berakal
itu gila atau anak kecil yang belum dapat membedakan baik ataupun buruk
, maka akad menjadi tidak sah.

2. Shigot yaitu adanya ijab dan gabul antara Mu’jir dan Musta’jir. Sighot
akad adalah suatu ungkapan para pihak yang melakukan akad berupa ijab
dan gabul adalah permulaan penjelasan yang keluar dari salah seorang
yang berakad sebagai gambaran kehendaknya dalam mengadakan akad

ijarah. Dalam Hukum Perikatan Islam, ijab diartikan dengan suatu
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pernyataan janji atau penawaran dari pihak pertama untuk melakukan atau
tidak melakukan sesuatu. Sedangkan qobul adalah suatu pernyataan yang
diucapkan dari pihak yang berakad pula (musta’jir) untuk penerimaan
kehendak dari pihak pertama yaitu setelah adanya ijab. Syarat-syaratnya
sama dengan syarat ijab-gabul pada jual beli, hanya saja ijab dan gabul
dalam ijarah harus menyebutkan masa atau waktu yang ditentukan.

3. Adanya ujrah yang disyaratkan ujrahnya harus diketahui oleh kedua belah
pihak. Ujroh adalah sesuatu yang diberikan kepada musta'jir atas jasa yang
telah diberikan atau diambil manfaatnya oleh mu'jir.

4. Sudah jelas/sudah diketahui jumlahnya. Karena ijarah akad timbal balik,
karena itu ijarah tidak sah dengan upah yang belum diketahui.

5. Pegawai khusus seperti hakim tidak boleh mengambil uang dari
pekerjaannya, karena dia sudah mendapatkan gaji khusus dari pemerintah.
Jika dia mengambil gaji dari pekerjaannya berarti dia mendapat gaji dua
kali dengan hanya mengerjakan satu pekerjaan saja.

6. Uang yang harus diserahkan bersamaan dengan penerimaan barang yang
disewa. Jika lengkap manfaat yang disewa, maka uang sewanya harus
lengkap.

Upah dalam pengertian Islam merupakan imbalan atau balasan yang
menjadi hak bagi buruh atau pekerja karena telah melakukan pekerjaannya.Surat
Az Zumar ayat 35 :

£ mT S
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Artinya: Agar Allah akan menutupi (mengampuni) bagi mereka perbuatan yang
paling buruk yang mereka kerjakan dan membalas mereka dengan
upah yang lebih baik dari apa yang telahmereka kerjakan.(Q.s. az
zumar : 35)

Ujrah sendiri dalam bahasa Arab mempunyai arti upah atau upah dalam
sewa-menyewa, sehingga pembahasan mengenai ujrah ini termasuk dalam
pembahasan ijarah yang mana ijarah sendiri mempunyai arti sendiri. Pengertian
upah dalam kamus bahasa Indonesia adalah uang dan sebagainya yang dibayarkan
sebagai pembalasan jasa atau sebagai pembayaran tenaga yang sudah dilakukan
untuk mengerjakan Sesutu.

Yang dimaksud dengan al-ujrah adalah pembayaran (upah kerja) yang
diterima pekerja selama ia melakukan pekerjaan. Islam memberikan pedoman
bahwa penyerahan upah dilakukan pada saat selesainya suatu pekerjaan. Dalam
hal ini, pekerja dianjurkan untuk mempercepat pelayanan kepada majikan
sementara bagi pihak majikan sendiri disarankan mempercepat pembayaran upah
pekerja. Dari uraian-uraian di atas dapat diambil kesimpulan bahwa upah atau al-
ujrah adalah pembayaran atau imbalan yang wujudnya dapat bermacam-macam,
yang dilakukan atau diberikan seseorang atau suatu kelembagaan atau instansi
terhadap orang lain atas usaha, kerja dan prestasi kerja atau pelayanan (servicing)
yang telah dilakukannya

Pemberian upah (al-ujrah) itu hendaknya berdasarkan akad (kontrak)
perjanjian kerja, karena akan menimbulkan hubungan kerjasama antara pekerja
dengan majikan atau pengusaha yang berisi hak-hak atas kewajiban masing-

masing pihak. Hak dari pihak yang satu merupakan suatu kewajiban bagi pihak

yang lainnya, adanya kewajiban yang utama bagi majikan adalah membayar upah.
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Penetapan upah bagi tenaga kerja harus mencerminkan keadilan, dan
mempertimbangkan berbagai aspek kehidupan, sehingga pandangan Islam tentang
hak tenaga kerja dalam menerima upah lebih terwujud. Sebagaimana di dalam al-
Qur’an juga dianjurkan untuk bersikap adil dengan menjelaskan keadilan itu

sendiri.Surat An-Nahl ayat 97 :

G baaizl 51,06 gr&\;uwtuuw&_ﬁﬁ_;ﬁ el )
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Artinya: Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun
perempuan dalam Keadaan beriman, Maka Sesungguhnya akan Kami
berikan kepadanya kehidupan yang baik, dan Sesungguhnya akan Kami
beri Balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa
yang telah mereka kerjakan. Ditekankan dalam ayat ini bahwa laki-laki

dan perempuan dalam Islam mendapat pahala yang sama dan bahwa
amal saleh harus disertai iman. (Q.S. an nahl 9

Upah yang diberikan kepada seseorang seharusnya sebanding dengan
kegiatan-kegiatan yang telah dikeluarkan, seharusnya cukup juga bermanfaat bagi
pemenuhan kebutuhan hidup yang wajar. Dalam hal ini baik karena perbedaan
tingkat kebutuhan dan kemampuan seseorang ataupun karena faktor lingkungan

dan sebagainya.
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Nama i
o Judul . Hasil Perbedaan
) Peneliti Penelitian Variabel Penelitian Penelitian
( Tahun)
1. | Alpin Pengaruh beban Beban kerja | Perbedaan
Neksen, Beban Kerja Kerja dan jam Penelitian
Muhammad | dan Jam jam Kerja | kerja Terdahulu Dengan
Wadud, dan | Kerja Kinerja berpengaruh | Penulis Lakukan
Susi terhadap Karyawan | signifikan Dapat Dilihat Dari
Handayani Kinerja positif Variabel Dan
(2021) Karyawan terhadap Objeknya (X2) jam
pada PT Grup Kinerja kerja dan objeknya
Global karyawan PT Grup Global
Sumatera PT Grup Sumatera.
Global Penelituian
Sumatera sekarang (X2) upah
kerja dan objeknya
2. | Jodi Pengaruh Beban Terdapat Perbedaan
Kurniawan, | Beban Kerja Kerja pengaruh Penelitian
Linda Terhadap Kepuasaan | beban kerja | Terdahulu Dengan
Mora,dan Kepuasan kerja terhadap Penulis Lakukan
Nur Ainy Kerja kepuasan Dapat Dilihat Dari
Sadijah Karyawan kerja PT Variabel Dan
(2021) PT. Tiki Tiki Jalur Objeknya.
Jalur Nugraha Nugraha Penelitain Pada
Ekakurir (Jne Eka Kurir Karyawan Bagian
Express) (INE Teknik Pt Tiki
Karawang Express) Jalur Nugraha
Karawang Ekakurir (Jne
dengan nilai | Express)
signifikan Karawang
0,011<0,05 | Sedangkan Penulis
(YY) kinerja Pada
PT. Samudera
Putra Kencana
3. | Ruslan Pengaruh Upah Secara Perbedaan
Efendi, Upah Dan Kerja simultan Penelitian
Junita Lubis, | Insentif Insentif upah dan Terdahulu Dengan
dan Elvina Karyawan Kinerja insentif Penulis Lakukan
(2020) Terhadap Kinerja secara Dapat Dilihat Dari
Kinerja karyawan | bersama- varibel dan
Karyawan sama Objeknya.
Pada berpengaruh | Penelitain
Pt. Milano positif dan Terdahulu Pada Pt.
Panai Tengah signifikan Milano Panai
terhadap Tengah Sedangkan

kinerja

Penulis Pada PT.
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Nama

o Judul . Hasil Perbedaan
e Peneliti Penelitian Variabel Penelitian Penelitian
( Tahun)
Samudera Putra
Kencana
4. | Dewi Pengaruh - Beban Kerja | R hitung Perbedaan
Rahayu, M. | Lingkungan - Upah Kerja | 0,855 Penelitian
Aziz Firdaus | Kerja Dan Kerja menunjukan | Terdahulu Dengan
dan Upah Kerja - Kinerja adanya Penulis Lakukan
Rachmatulla | Terhadap Karyawan hubungan Dapat Dilihat Dari
ily Kinerja yang sangat | variabel dan
Tinakartika | Karyawan kuat antara, | Objeknya.
Rinda PT. Campina Lingkungan | Penelitain
(2019) Ice Cream Kerja (X1) | Terdahulu PT.
Industry Thk dan Upah Campina Ice
Kerja (X2) | Cream Industry
terhadap Tbk Sedangkan
Kinerja Penulis Pada PT.
Karyawan Samudera Putra
(YY) yang Kencana
dibuktikan
oleh hasil
analis uji F
hitung =
50,494 > F
tabel = 3,25
5. | Rika Pengaruh - Kompensa | Kompensasi | Perbedaan
Wahyuni, Kompensasi si Kerja Berpengaruh | Penelitian
Hadi Irfani Dan Beban - Beban Positif Dan | Terdahulu Dengan
(2019) Kerja Kerja Signifikan Penulis Lakukan
Terhadap - Kepuasan | Terhadap Dapat Dilihat Dari
Kepuasan Kerja Kepuasan varibel dan
Kerja Dalam Kerja Dan Objeknya.
Meningkatka Beban Kerja | Penelitain
n Kinerja Berdampak | Terdahulu Pada
Karyawan Pt. Negatif Dan | Karyawan Pt.
Kepsindo Signifikan Kepsindo Indra
Indra Utama Terhadap Utama Padang
Padang Kepuasan Sedangkan Penulis
Kerja Pada PT. Samudera
Putra Kencana
6. | R.Joko Pengaruh - Beban beban kerja | Perbedaan
Sugiharjo Beban Kerja Kerja berpengaruh | Penelitian
dan Friska Dan Motivasi | - motivasiK | positif dan Terdahulu Dengan
Aldata Kerja erja signifikan Penulis Lakukan
(2018) Terhadap Kinerja terhadap Dapat Dilihat Dari
Kinerja Karyawan Kinerja Variabel Dan
Karyawan karyawan, Objeknya.
Bpjs variabel Penelitain
Ketenagakerj motivasi Terdahulu (X2)
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Nama

o Judul . Hasil Perbedaan
e Peneliti Penelitian Variabel Penelitian Penelitian
( Tahun)
aan Cabang kerja motivasi Kerja
Salemba berpengaruh | Pada Karyawan
positif dan Karyawan Bpjs
signifikan Ketenagakerjaan
terhadap Cabang Salemba
kinerja Sedangkan Penulis
karyawan (X2) Upah Kerija,
Pada PT. Samudera
Putra Kencana
7. | Kadek Pengaruh - Beban Makin Perbedaan
Ferrania Beban Kerja Kerja rendah Penelitian
Paramitade | Dan - Kompensa | beban kerja | Terdahulu Dengan
wi (2017) Kompensasi Si pegawai Penulis Lakukan
Terhadap - Kinerja maka Dapat Dilihat Dari
Kinerja Karyawan | semakin Variabel Dan
Pegawai tinggi Objeknya,
Sekretariat Kinerja Penelitian
Pemerintah pegawai Terdahulu (X1)
Daerah terhadap beban kerja Kerja
Kabupaten Sekretariat | (X2) upah kerja
Tabanan Pemerintaha | Dan Objeknya
n Daerah Pegawai
Kabupaten | Sekretariat
Tabanan. Pemerintah Daerah
Hasil juga Kabupaten
menunjukka | Tabanan
n bahwa Sedangkan Penulis
Kompensasi | beban kerja dan
berpengaruh | upah kerja PT.
positif dan Samudera Putra
signifikan Kencana
Terhadap
Kinerja
Pegawai
8. | Haridiana pengaruh - MotivasiKer | Motivasi Perbedaan
Iswani Motivasi Dan | ja Dan Beban | Penelitian
(2016) Beban Kerja | -beban kerja | Kerja Terdahulu Dengan
Terhadap - Kualitas berpengaruh | Penulis Lakukan
Kualitas Kehidupan | Terhadap Dapat Dilihat Dari
Kehidupan Kerja Kualitas Variabel Dan
Kerja Kehidupan | Objeknya,
(Quality Of Kerja Penelitian
Worklife) (Quality Of | Terdahulu (X1)
Serta Worklife) motivasi Kerja Dan
Dampaknya Serta Objeknya Pada
Terhadap Dampaknya | Unit Operasional
Kinerja Terhadap Pt Bni
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Nama

o Judul . Hasil Perbedaan
e Peneliti Penelitian Variabel Penelitian Penelitian
( Tahun)
Karyawan Kinerja (Persero)Thk.Seda
Di Unit Karyawan ngkan Penulis
Operasional Di Unit beban kerja dan
Pt Bni Operasional | Upah Kerja Pada
(Persero), Pt Bni PT. Samudera
Thk. (Persero), Putra Kencana
Thk.
9. | Sentot Pengaruh - Beban pengaruh Perbedaan
Iskandar dan | Beban Kerja, Kerja Beban Kerja | Penelitian
Gredi Motivasi Dan |- Motivasi sangat besar | Terdahulu Dengan
Granada Kepuasan Kerja terhadap Penulis Lakukan
Sembada Kerja - Kepuasn motivasi Dapat Dilihat Dari
(2012) Terhadap Kerja dan Variabel Dan
Kinerja Karyawan | kepuasan Objeknya.
Pegawai kerja Penelitain
Bank Bjb pegawai, Terdahulu (X2)
Cabang yang pada motivasi Kerja dan
Padalarang akhirnya (X3) kepuasan
akan kerja Pada
mempengar | Karyawan Pegawai
uhi pula Bank Bjb
kinerja Cabang Padalarang
dalam Sedangkan Penulis
pelaksanaan | (X1) Beban Kerja,
pekerjaan (X2) upah Kerja
Terhadap Kinerja
PT. Samudera
Putra Kencana
10 | Ahmad Pengaruh - Motiva Motivasi Perbedaan
Ahid Motivasi Dan |- Beban Kerja Dan Penelitian
Mudayana Beban Kerja Kerja Beban Kerja | Terdahulu Dengan
(2010) Terhadap - Kinerja Berpengaru | Penulis Lakukan
Kinerja Pegawai h Secara Dapat Dilihat Dari
Karyawan Di Simultan Penambahan
Rumah Sakit Dan Variabel Dan
Nur Hidayah Signifikan Objeknya,
Bantul Terhadap Penelitian
Kinerja Terdahulu (X1)
Karyawan Motivasi Kerja,

(X2)

Upah Dan
Objeknya Pada
Karyawan Di
Rumah Sakit Nur
Hidayah Bantul
Sedangkan Penulis
(X1) Beban Kerja,
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Nama ;
. Judul . Hasil Perbedaan
Ng Peneliti Penelitian Variabel Penelitian Penelitian
( Tahun)

(X2) Upah Kerja
Serta Objeknya
Pada PT. Samudera
Putra Kencana

2.7 Kerangka Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengemukakan variabel-variabel penelitian

yang akan diteliti adalah sebagai berikut:

1. Variabel bebas (independent)

Beban Kerja (X1)

Upah kerja (X2)

2. Variabel terikat (dependen)

Kinerja

Karyawan ()

Kerangka pemikiran yang diajukan untuk penelitian ini didasarkan pada

hasil telaah teoristis seperti yang diuraikan sebelumnya. Untuk lebih memudahkan

pemahaman tentang kerangka pemikiran penelitian ini, maka dapat dilihat dalam

gambar berikut:

Gambar 2.1 : Kerangka Pemikiran

Upah kerja
(X2)

__________________________

Beban Kerja
(Xl) E\K i j
: Kinerja

(Y)

A
1
I
1
1
1
1
1
1
1

Sumber : Rivali, Nitisimito dan wursanto (2016)



Keterangan:

.......... > : Hubungan secara parsial

...... > : Hubungan secara simultan

2.8

Konsep Operasional Variabel

Konsep Operasional Variabel adalah sebagai berikut :

Tabel 2.2 : Defenisi Konsep Operasional Variabel Penelitian

Variabel Definisi Indikator Skala
Kinerja Kinerja merupakan | 1. Kualitas Likert
Karyawan | hasil kerja ~ dan | 2. Kuantitas
Y) perilaku Kkerja yang | 3. Waktu
telah dicapai dalam | 4. Penekanan biaya
menyelesaikan tugas- | 5. Pengawasan
tugas dan tanggung | 6. Hubungan antar karyawan
jawab yang diberikan
dalam suatu periode | Kasmir (2016:208)
tetentu.
Kasmir (2016: 182)
Beban Beban kerja adalah | 1. Target yang dicapai Likert
Kerja (X1) | persepsi dari pekerja | 2. Kondisi pekerjaan
mengenai kegiatan | 3. Penggunaan waktu kerja
yang harus | 4. Standar pekerjaan
diselesaikan ~ dalam |(Budiasa, 2021:35)
jangka waktu tertentu
serta upaya dalam
menghadapi
permasalahan dalam
pekerjaan.
( Budiasa, 2021:30)
Upah kerja | Upah kerja adalah | 1. Memadai/ memenuhi syarat | Likert
(X2) jumlah kes_eluruhan (Addequate)
yang ditetapkan | 2 Keadilan/kewajaran
sebagai pengganti Jil-lSﬁ. (Equitable)
yang tela ;
Shahoran G| i Ganerpey
tenaga kerja melalui | ™ .
masa atau syarat- effe_ctlvg)
syarat tertentu. 5. Terjamin (Secu_re) _
(Agustuni, 2019:30) | 6. Perangsang kerja (Incentive
providing)
7. Kepantasan/ dapat diterima
(Acceptable)
( Hadi, 2014)
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2.9  Hipotesis
Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan di latar belakang masalah serta
berpegang pada telaah pustaka yang masih bersifat teoritis, maka penulis
merumuskan hipotesis sebagai berikut:
1. Diduga beban kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan
PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru
2. Diduga upah kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan
PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru
3. Diduga beban kerja dan upah kerja berpengaruh secara simultan terhadap

kinerja karyawan PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru



BAB 111

METODE PENELITIAN

3.1  Lokasi dan Waktu Penelitian

Dalam memperoleh data dan informasi yang dibutuhkan dalam penyusunan
paradigma penelitian ini, penulis melakukan penelitian di PT. Samudera Putra
Kencana Pekanbaru yang beralamat di JI. Kamboja Kelurahan Delima Kecamatan
Tampan Pekanbaru. Waktu penelitian dilaksanakan dari 5 Maret 2022 hingga

penelitian ini selesai dilaksanakan.

3.2 Sumber Data
1. Data Primer
Menurut Sugiyono (2014 : 193) Data primer adalah data yang
langsung memberikan data kepada pengumpul data. Dalam penelitian ini
data primer yang dimaksud adalah data yang berhubungan dengan variabel
beban kerja, upah kerjadan kinerja yang didapat langsung dari responden.
2. Data Sekunder
Data sekunder adalah sumber yang tidak langsung memberikan data
kepada pengumpul data. Biasanya data ini diperoleh secara tidak langsung
dari sumber-sumber lain yang masih ada hubungannya dengan masalah
yang akan dibahas. Data ini diperoleh melalui departemen tata usaha
diperusahaan. Data ini berupa alamat perusahaan, jumlah karyawan,

struktur organisasi, dan kondisi diperusahaan.
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Populasi dan Sampel Penelitian
Populasi

Menurut Sugiyono (2014: 80) Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri dari objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Penentuan populasi merupakan tahapan penting
dalam penelitian. Populasi dapat memberikan informasi atau data yang
berguna bagi suaty penelitian. Didalam pengambilan data yang menjadi
populasi di penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian lapangan PT.

Samudera Putra Kencana Pekanbaru sebanyak 45 orang.

. Sampel

Menurut Sugiyono (2013:120) sampel merupakan bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Metode
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode
sampling jenuh (metode sensus) yaitu teknik pengumpulan sampel bila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2013:121).
Didalam penelitian ini, yang menjadi sampel penelitian yaitu seluruh
karyawan bagian lapangan PT. Samudera Putra Kencana Pekanbaru

sebanyak 45 orang.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan suatu usaha untuk memperoleh data

yang diperlukan dalam penelitian. Teknik pengumpulan data yang digunakan

adalah :
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1. Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawab. Kuesioner merupakan metode
pengumpulan data yang lebih efisien bila peneliti telah mengetahui dengan
pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang diharapkan dari
responden. (Sugiyono, 2011).
2. Wawancara
Menurut Wirawan (2013) Wawancara Yyaitu percakapan langsung
antara interviewer (pewawancara) dengan interview (orang Yyang
diwawancarai) melalui media komunikasi. Media tersebut dapat berupa:

tatap muka langsung, telpon, dan sebagainya.

3.5  Metode Analisis Data

Analisis data adalah sebuah proses pemeriksaan, pembersihan,
transformasi dan pemodelan data dengan tujuan menemukan informasi yang
berguna, menginformasikan kesimpulan dan mendukung pengambilan
kesimpulan. Seperti yang diungkapkan oleh Sugiyono (2018) bahwa teknik
analisis data adalah cara yang digunakan berkenaan dengan perhitungan untuk
menjawab rumusan masalah dan penyajian hipotesis yang diajukan dalam
penelitian. Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah teknik deskriptif

kuantitatif.
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1. Deskriptif Kuantitatif

Menurut Sanusi (2012:45) Digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah
terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan
yang berlaku umum atau generalisasi. Analisis deskriptif meliputi
penyajian data dengan table, grafik, diagram lingkart, pictogram,
perhitungan mean, maksimum dan minimum. Analisis ini tidak dilakukan
signifikan dan tidak ada taraf kesalahan karena tidak bermaksud membuat
generalisasi.

Menurut  Sugiono (2010), deskriptif kuantitatif merupakan
pengukuran data kuantitatif dan ststistik objek melalui perhitungan ilmiah,
berasal dari sampel orang-orang atau penduduk yang diminta menjawab
pertanyaan tentang survei untuk menentukan frekuensi dan presentasi
tanggapan mereka. Adapun langkah-langkah pokok penelitian deskriptif
kuantitatif yaitu:

a. Tentukan masalah atau bidang yang diamati dan rumuskan sub masalah
secara jelas dan terperinci.

b. Rumuskan secara jelas tujuan yang akan dicapai.

c. Lakukan penelaahan kepustakaan yang tepat dan benar.

d. Rumuskan metodologi penelitian.

e. Turun ke lapangan dalam rangka pengumpulan data.

f. Analisis data.

g. Penulisan laporan.
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2. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas Data

Menurut Noor (2012: 111) uji validitas data adalah suatu indeks
yang menunjukkan alat ukur tersebut benar-benar mengujur apa yang
diukur. Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang telah
disusun dan dapat digunakan untuk mengukur apa yang hendak diukur
secara tepat. Pengujian validitas dilakukan untuk menguji apakah
jawaban kuisioner dari responden benar-benar cocok untuk digunakan
dalam penelitian ini atau tidak. Hasil penelitian yang valid adalah bila
terdapat kesamaan anttara data yang dikumpulkan dengan data yang

terjadi pada objek yang diteliti.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah tingkat kestabilan alat pengukuran dalam
mengukur suatu kejadian. Penguji reliabilitas dilakukan untuk
mengetahui apakah hasil jawaban dari kuesioner responden benar-
benar stabil dalam mengukur suatu kejadian. Semakin tinggi
reliabilitas suatu alat pengukur maka alat pengukur tersebut semakin
stabil, sebaliknya jika alat pengukur rendah maka alat tersebut tidak
stabil dalam mengukur suatu gejala. Adapun kriteria uji reliabilitas
adalah dengan melihat nilai Cronbach Alpha (o)) untuk masing-masing
variabel. Dimana suatu variabel dikatakan realibel jika memberikan

nilai Cronbach Alpha> 0.60.
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3. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang
dilakukan terbebas dari yang bisa mengakibatkan hasil regresi yang
diperoleh tidak valid dan akhir regresi tersebut tidak dapat dipergunakan
sebagai dasar untuk menguji hipotesis dan penarikan kesimpulan, maka
digunakan asumsi klasik. Tiga asumsi klasik yang perlu diperhatikan
adalah :
a. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah data yang
diteliti untuk keseluruhan indikator dan variabel bersifat normal. Untuk
mendeteksi normalitas dapat melihat grafik normal P-P Plot of
regression standardized residual, dasar pengambilan keputusan adalah
jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti garis
diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data
menyebar jauh dari regresi maka model regresi tidak memenuhi asumsi
normalitas
b. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas digunakan untuk menguji apakah dalam
model regresi yang terbentuk ada korelasi yang tinggi atau sempurna
diantara variabel bebas atau tidak. Jika terjadi korelasi yang tinggi
ataupun sempurna diantara variabel bebas maka model regresi

dinyatakan mengandung gejala multikolenieritas.
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Untuk mengetahui ada tidaknya multikolenieritas antar variabel.
Dapat dilihat dari TOL (toleranci) dan Variance Inflantion (VIF) dari
masing-masing variabel terdapat variabel terikat. Jika nilai VIF kurang
dari 10 dapat dinyatakan tidak terdapat gejala multikolenieritas. Dan
jika nilai VIF besar dari 10 dapat dinyatakan terdapat gejala
multikolenieritas.
Uji Heteroskedastisitas

Menurut Suliyanto (2011:95) pengujian heterokedastisitas
dalam model regresi dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual pengamatan ke
pengamatan lain. Maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda
disebut heterokedastisitas, kebanyakan data cross section mengandung
situasi heterokedastisitas karena data ini menghimpun data yang
mewakili berbagai ukuran. Untuk membuktikan ada tidaknya
gangguan heterokedastisitas. Jika scatterplot membentuk pola tertentu
(menyebar) maka regresi mengalami gangguan heterokedastisitas dan
sebaliknya.
. Uji Autokorelasi

Menurut Suliyanto (2011:126) autokolerasi merupakan kolerasi
atau hubungan yang terjadi antara anggota-anggota dari serangkaian
pengamatan yang tersusun dalam times series pada waktu yang
berbeda. Autokolerasi bertujuan unutk menguji apakah dalam sebuah

regresi linier ada kolerasi antara kesalahan penggangu pada periode t
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jika ada berarti autokolerasi. Dalam penelitian keberadaan autokolerasi
diuji dengan Durbin Watson dengan rumus sebagai berikut:
1) Jika angka D-W dibawah -2 berarti terdapat autokorelasi positif
2) Jika angka D-W diantara -2 sampai 2 berarti tidak terdapat

autokorelasi
3) Jika angka D-W diatas 2 berarti terdapat aotokorelasi negatif
Regresi Linier Berganda

Analisis Linier Berganda digunakan untuk mengetahui besarnya

pengaruh variabel independen yaitu beban kerja dan upah kerja
berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja karyawan PT. Samudera
Putra Kencana.

Y = a+b X;+boXo+e

Keterangan:

Y = Variabel Dependent (Kinerja Karyawan)
A = Konstanta

b;,b, = Koefisien Regresi

X1 = Beban Kerja (Variabel Independen)

Xa = Upah kerja (variabel independen)

e = Tingkat kesalahan (Error)

Kategori yang digunakan berdasarkan skala likert yaitu skala
yang didasarkan pada sikap responden dalam merespon pernyataan
berkaitan dengan indikator-indikator suatu konsep atau variable yang
sedang diukur, dimana responden diminta untuk menjawab pertanyaan

dengan nilai yang telah ditetapkan sebagai berikut :



o1

SS : Sangat setuju =5
S : Setuju =4
N : Netral =3
TS : Tidak Setuju =2

STS : Sangat Tidak Setuju =1

4. Uji Hipotesis
a. Uji parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas
berpengaruh terhadap variabel terikat dengan cara membandingkan
nilai t dengan t tabel. Uji t atas variabel bebas (X) adalah sebagai
berikut:

T hitung = n- k-1
Keterangan:
n = jumlah sampel
k = jumlah variabel penelitian

Untuk melihat hubungan dua variabel tersebut maka dapat
dirumuskan dengan ketentuan sebagai berikut :

1) Ha diterima apabila t (hitung) > t (tabel), artinya ada pengaruh
signifikan antara variabel X dengan variabel Y dan P value < 0,05

2) Ho diterima apabila t (hitung) < t (tabel), artinya, tidak ada
pengaruh yang signifikan antara varibel X dengan varibel Y dan P

value > 0,05
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b. Uji Simultan (Uji F)

Uji ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel
independent secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel
dependent. Pengujian hipotesis ini menentukan Fael dan Fhitung dengan
tingkat kepercayaan sebesar 95% atau taraf signifikasi sebesar 5% (a=
0,05).rumus untuk menghitung F hitung dalam uji F adalah:

Ftabel=Dfl =k-1:Df2=n-k-1

Keterangan :
Df = Degree of Freedom ( daera bebas / daerah hipotesis diterima)

k =Jumlah variabel penelitian
n =Jumlah sampel
Untuk mengetahui hubungan kedua variabel tersebut maka
dapat dirumuskan dengan ketentuan sebagai berikut :
1) Ha diterima apabila F (hitung) > F (tabel), berarti ada hubungan
signifikan antara variabel X dengan varibael Y dan P value <0,05
2) Ho diterima apabila F (hitung) < F (tabel), berarti tidak ada
hubungan signifikan antara variabel X dengan varibael Y dan P
value >0,05
c. Koefisien Determinasi (R2)
Untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel X1 dan X2
terhadap variabel Y digunakan uji koefisien determinasi berganda (R?).
Menurut Ghozali (2012: 97) Koefisien determinasi (R2) merupakan

alat untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam
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menerangkan variasi-variasi dependen. Nilai koefisien determinasi
adalah antara O (nol) dan 1 (satu). Nilai R2 yang kecil berarti
kemapuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi
variabel dependen sangat terbatas. Dan sebaliknya jika nilai yang
mendekati 1 (satu) berarti variabel-variabel independen memberikan
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi

variabel dependen.



BAB IV

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

4.1  Sejarah Singkat PT. Samudera Putra Kencana
PT. Samudera Putra Kencana adalah perusahaan Pelaksanaan konstruksi
yang berdiri semenjak tahun 2012 .PT. Samudera Putra Kencana beralamat di JI.
Kamboja Kelurahan Delima Kecamatan Tampan Kota Pekanbaru. PT. Samudera
Putra Kencana adalah badan usaha berpengalaman yang mengerjakan proyek
nasional. PT. Samudera Putra Kencana saat ini memiliki kualifikasi. PT.
Samudera Putra Kencana dapat mengerjakan proyek-proyek dengan sub
Klasifikasi:
1. BGO0O01 Jasa Pelaksana Untuk Konstruksi Bangunan Hunian Tunggal dan
Koppel
2. BGO004 Jasa Pelaksana Untuk Konstruksi Bangunan Komersial
3. ELO05 Jasa Pelaksana Konstruksi Jaringan Transmisi Telekomunikasi
dan/atau Telepon
4. ELOO08 Jasa pelaksana instalasi jaringan distribusi telekomunikasi dan/atau

telepon

4.2 Visi dan Misi Perusahaan
Visi

“Menjadi perusahaan digital pilihan utama untuk memajukan msyarakat”
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Misi

1. Mempercepat pembangunan infrastruktur dan platform digital cerdas yang
berkelanjutan, ekonomis dan dapat diakses oleh seluruh masyarakat

2. Mengembangkan talenta digital unggulan yang membantu mendorong

kemampuan digital dan tingkat adopsi digital bangsa

4.3 Struktur Organisasi PT. Samudera Putra Kencana

Suatu organisasi atau perusahaan akan berhasil dalam pencapaian yang
optimal apabila terdapat suatu sistem kerja yang baik, dimana fungsi-fungsi yang
berhubungan dengan perusahaan memiliki pembagian kinerja, tugas dan
wewenang serta tanggumg jawab yang digambarkan secara jelas dalam strusktur

organisasi dibawah ini:

Gambar 4.1.
Struktur Organisasi PT. Samudera Putra Kencana
Komisaris
|
Direktur
Manager
|
ABD
|
Kepala Koordinator Kepala Koordinator
Lapangan | Lapangan Il
| |
| [ I |
Staf Staf Staf Staf Staf
Lapangan | Lapangan Il Lapangan 11l Lapangan Lapangan V
v

Sumber: PT. Samudera Putra Kencana
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Uraian Tugas:

1¢

Komisaris

Mengawasi Direksi dalam menjalankan kegiatan perusahaan serta
memberikan nasihat kepada Direksi. Melakukan pengawasan terhadap
pelaksanaan Rencana Jangka Panjang Perusahaan (RJPP) dan Rencana Kerja
dan Anggaran Perusahaan (RKAP). Mengawasi dan mengevaluasi Kinerja
Direksi.

Direktur

Tugas utama Direksi adalah sebagai berikut: Memimpin, mengelola dan
mengarahkan Perseroan sesuai dengan tujuan Perseroan serta terus
meningkatkan efisiensi dan efektivitas Perseroan. Mengontrol, memelihara
dan mengelola aset Perseroan.

Manager

Tugas manajer secara umum adalah mengatur keseimbangan sebuah
manajemen. Lalu melakukan perencanaan, mengelola dan mengawasi
kegiatan dalam manajemen. Ditambah lagi menentukan standar kualitas,
mengadakan evaluasi dan memberikan pengaruh baik kepada karyawan.

ABD

Tugas ABD adalah mendesain struktur bangunan yang akan dikerjakan.
Kepala Koordinator Lapangan

Melaksanakan pengawasan, dan memberikan pengarahan-pengarahan teknis
kepada fasilitator dalam rangka pelaksanaan pekerjaan. Memberikan

petunjuk, bimbingan dan saran kepada pendamping lapangan atas
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pelaksanaan pekerjaan yang sedang berjalan, supaya dapat mencapai hasil
sesuai dengan ketentuan.

.. Staf Lapangan

Melaksanakan pengerjaan di lapangan dengan mengawasi karyawan dalam

bekerja dilapangan dan menyediakan kekurangan bahan untuk pengerjaannya.



6.1

BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, maka kesimpulan

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

L

Hasil penelitian yang telah dilaksanakan dimana nilai thiwung (-4,930) > tiapel
(2,021) dan nilai signifikasi yang dihasilkan sebesar 0,000 masih berada
dibawah 0,05, maka ha diterima dan ho ditolak. Menjelaskan variabel beban
kerja karyawan memiliki pengaruh negative dan signifikan terhadap variabel
kinerja karyawan pada PT. Samudera Putra Kencana.

Hasil penelitian yang telah dilaksanakan dimana nilai thiwng (3.488) > tiapel
(2,021) dan nilai signifikasi yang dihasilkan sebesar 0,001 masih berada
dibawah 0,05, maka ha diterima dan ho ditolak. Menjelaskan variabel upah
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja
karyawan pada PT. Samudera Putra Kencana.

Secara simultan variabel beban kerja karyawan dan upah kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan pada PT.
Samudera Putra Kencana dengan nilai F hitung (44,387) > F tabel (4,06)
dengan Sig. (0,000) < 0,05, sementara nilai adjusted R Square sebesar 0,641
menjelaskan variabel beban kerja karyawan dan upah kerja dapat
mempengaruhi variabel kinerja karyawan pada PT. Samudera Putra
Kencana sebesar 67,9% sementara 32,1% sisanya dipengaruhi oleh variabel

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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6.2  Saran
Adapun saran yang dapat penulis berikan berdasarkan hasil penelitian
yang telah dilaksanakan adalah sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil penelitian yang telah saya lakukan bahwa beban kerja
dan upah kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dan
disarankan kepada karyawan PT. Samudera Putra Kencana disarankan
dapat memberikan pekerjaan sesuai dengan porsi karyawan tidak
memberikan target pekerjaan yang tinggi sehingga beban kerja karyawan
tidak tinggi dan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

2. Untuk pimpinan PT. Samudera Putra Kencana disarankan untuk dapat
menghargai setiap masukan dan saran dalam meningkakan kenyamanan
dalam bekerja

3. Kepada semua karyawan bagian lapangan PT. Samudera Putra Kencana
hendaknya selalu bekerja sama dan memaksimalkan waktu kerja sehingga
setiap terget akan selalu dapat tercapai.

4. Bagi peneliti selanjutnya, dapat melanjutkan penelitian ini dengan
menambahkan variabel lain yang belum diteliti dalam meningkatkan
produktivitas didalam bekerja. Sehingga dapat diketahui hubungan mana

yang paling berpengaruh dan menghasilkan penelitian yang lebih baik.
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LEMBAR KUESIONER

Kepada:

Bapak/Ibu yang terhormat,

Asslamu’alaikum warahmatullahiwabarakatuh. ..

Dalam rangka melaksanakan penelitian untuk skripsi, saya mahasiswa Fakultas Ekonomi
Universitas Islam Riau, mengambil judul penelitian “Pengaruh Beban Kerja Dan Upah
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Samudera Putra Kencana
Pekanbaru”. Untuk mendapatkan data penelitian yang diperlukan, saya mohon
partisipasi Bapak/lbu untuk mengisi kuesioner penelitian ini. Jawaban yang Bapak/lbu
berikan dijamin kerahasiaannya, atas bantuannya saya ucapakan terima kasih.

Hormat Saya,

Ismawati

I. Identitas responden

a. Nama

b. Umur :

c. Jenis Kelamin - () Laki-laki
d. Masa Kerja () 1-3 Tahun

( ) 4-6 Tahun

e. Pendidikan Terakhir :( )SD
() SMP

( ) SMA

Il. Petunjuk pengisian

() Perempuan
() 7-9Tahun
() 10-12 Tahun

()D3
()s1

()sS-2

Berilah tanda silang (X) pada salah satu kolom yang menunjukkan tingkat persetujuan
anda pada pernyataan dan pertanyaan dengan kategori jawaban adalah sebagai berikut:

1. Sangat Setuju :SS =5
2. Setuju . 8 =4
3. Netral N =3
4. Tidak Setuju TS =2

5. Sangat Tidak Setuju :STS =1



PERNYATAAN TENTANG BEBAN KERJA (X1)

NO PERNYATAAN SS N | TS | STS
SKALA 5 3|2 1
Target yang dicapai
1 | Target yang harus saya capai dalam pekerjaan
terlalu tinggi
2 | Saya mengerjakan banyak pekerjaan setiap
harinya yang harus segera diselesaikan
3 | Pimpinan saya sering mengharuskan setiap
pegawai memiliki target kerja baik di dalam
maupun di luar kantor
Kondisi pekerjaan
1 | Beban kerja saya sehari-hari sudah sesuai dengan
standar pekerjaan saya
2 | Saya mengerjakan banyak pekerjaan setiap
harinya yang harus segera diselesaikan
3 | Tugas yang selalu diberikan terkadang sifatnya
mendadak dengan jangka waktu yang singkat
Penggunaan waktu kerja
1 | Waktu untuk menyelesaikan pekerjaan saya
sudah cukup
2 | Saya selalu mengerjakan pekerjaan yang sama
setiap harinya
3 | Penyelesaian pekerjaan harus selesai tepat pada
waktunya
Standar Pekerjaan
1 | Beban kerja saya sehari-hari sudah sesuai dengan
standar pekerjaan saya
2 | Saya dapat meninggalkan kantor ketika waktu
Kerja telah selesai
3 | Saya dapat menikmati pekerjaan yang saya

lakukan




PERNYATAAN TENTANG UPAH KERJA (Xy)

NO PERNYATAAN SS| S TS | STS
SKALA 5 4 2 1
Memadai/ memenuhi syarat (Addequate)
1 | Upah vyang diberikan perusahaan sudah
memenuhi syarat sesuai dengan UMR
2 | Perusahaan memberikan upah yang memadai
sesuai dengan pekerjaan karyawan
Keadilan/ kewajaran (Equitable)
1 | Perusahaan memberikan upah kerja setara dengan
pekerjaan yang dikerjakan oleh karyawan
2 | Perusahaan  memberikan  keadilan  dalam
memberikan upah kerja kepada karyawan
Seimbang (Balance pay)
1 | Upah vyang diberikan perusahaan seimbang
dengan pekerjaan karyawan
2 | Upah yang diberikan kepada karyawan bagian
lapangan semua sama jumlahnya
Biaya yang efektif (Cost effective)
1 | Perusahaan memberikan biaya yang efektif
berupa upah kepada karyawan
2 | Biaya yang efektif diberikan kepada karyawan
yang bekerja dengan maksimal
Terjamin (Secure)
1 | Saya bekerja di perusahaan ini karena terjamin
dari segi upahnya
2 | Upah kerja dan asuransi karyawan sudah dijamin

perusahaan

Perangsang kerja (Incentive providing)




Upah kerja yang sesuai merupakan perangsang
kerja bagi karyawan

Upah kerja yang diberikan kepada karyawan
secara teratur dapat merangsang karyawan
bekerja dengan maksimal

Kepantasan/ dapat diterima (Acceptable)

Karyawan dapat menerima upah kerja yang
diberikan perusahaan karena sesuai dengan
pekerjaan

Karyawan pantas mendapatkan upah kerja yang
tinggi dari perusahaan karena pekerjaan yang
susah




PERNYATAAN TENTANG KINERJA (Y)

Skala
No Pernyataan SS|S| N | TS |STS
514] 3 2 1
Kualitas
1 | Saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan teliti

sehingga tidak terdapat kesalahan

2 [Saya memiliki pemahaman dan keterampilan

yang baik dalam melaksanakan pekerjaan
Kuantitas

1 | Kuantitas kerja saya melebihi rata-rata karyawan
lain

2 | Hasil dari pekerjaan yang saya lakukan sesuai
dengan taerget awal

Waktu

1 | Dalam melaksanakan pekerjaan, saya melakukan
dengan benar dan tepat waktu

2 | Saya memanfaatkan waktu luang di kantor untuk
hal yang berguna bagi pekerjaan

Penekanan Biaya

1 | Saya mampu menghemat biaya transportasi yang
diberikan perusahaan ketika turun lapangan

2 | Saya dapat memanfaatkan dengan baik biaya
yang diberikan kepada saya

Pengawasan

1 | Kepercayaan yang diberikan  pimpinan
membantu saya dalam menyelesaikan pekerjaan

2 | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan yang
diberikan tanpa harus diawasi oleh pengawas
lapangan

Hubungan antar Karyawan

1 | Saya selalu berkomunikasi dengan pinpinan jika
menemukan Kkeganjalan atau masalah dalam
pekerjaan

2 |Saya senang membantu rekan kerja yang

kesulitan dalam bekerja
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TABULASI UPAH KERJA (X2)
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TABULASI KINERJA KARYAWAN (Y)
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REKAP JAWABAN RESPONDEN

VARIABEL X1 (BEBAN KERJA)

X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ~3,00 7 15,6 15,6 15,6
3 4,00 22 48,9 48,9 64,4
E 5,00 16 35,6 35,6 100,0
& Total 45 100,0 100,0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2
3,00 2 4.4 4,4 6,7
4,00 25 55,6 55,6 62,2
5,00 17 37,8 37,8 100,0
Total 45 100,0 100,0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 4 8,9 8,9 8,9
4,00 22 48,9 48,9 57,8
5,00 19 42,2 42,2 100,0
Total 45 100,0 100,0




X1.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Ygélid “3,00 2 4,4 4.4
% 4,00 25 55,6 60,0
2 U500 18 40,0 100,0
2 Total 45 100,0
X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 1 2,2 2,2
4,00 28 62,2 64,4
5,00 16 35,6 100,0
Total 45 100,0
X1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 6 188 13,3
4,00 27 60,0 73,3
5,00 12 26,7 100,0
Total 45 100,0
X1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 3 6,7 6,7
4,00 20 44,4 51,1
05,00 22 48,9 100,0
Total 45 100,0




X1.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
{élid 1,00 1 2,2 2,2 2,2
% 2,00 1 2,2 2,2 4,4
2 800 1 2,2 2,2 6,7
2 “a00 19 42,2 42,2 48,9
= 5,00 23 51,1 51,1 100,0
‘E“ Total 45 100,0 100,0
X1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 4 8,9 8,9 8,9
4,00 18 40,0 40,0 48,9
5,00 23 51,1 51,1 100,0
Total 45 100,0 100,0
X1.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2
/3,00 2 4,4 4,4 6,7
-4,00 21 46,7 46,7 53,3
5,00 21 46,7 46,7 100,0
Total 45 100,0 100,0
X1.11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 4 8,9 8,9 8,9
4,00 20 44.4 44,4 53,3
5,00 21 46,7 46,7 100,0
Total 45 100,0 100,0




X1.12

N - T Cumulative
‘ = T
B O LR Frequency Percent Valid Percent Percent
© U U O
o C 0 g Vaid i’s,oo 4 8,9 8,9 8,9
=) =]
@ ‘2 ‘2 © NG 23 51,1 51,1 60,0
258 232 T50 18 40,0 40,0 100,0
Q o £ ==l
g 5 7 SEREnE 45 100,0 100,0
DES T
% ~< 5, C
=3 2932
B82S g s
S g Eaa _
S = al (T Beban_Kerja
= ) =
= i—% =8 Cumulative
(1) -
3 % = E © Frequency Percent Valid Percent Percent
g ® J5 @ [
= = § £ Valid 44,00 1 2,2 2,2 2,2
g - S =
58 o F 146,00 2 4.4 4,4 6,7
oy o) 2]
xS B ~47,00 2 4.4 4.4 11,1
@5 = = 48,00 2 4.4 4.4 15,6
m é % g - k) k) 3 k)
= e 49,00 5 11,1 11,1 26,7
>S5 0 =
® C 3 § 50,00 5 11,1 11,1 37,8
El e E 51,00 6 13,3 13,3 51,1
65 3 52,00 4 8,9 8,9 60,0
2B 33
Sxne8 53,00 2 4,4 4,4 64,4
82 gz 54,00 3 6.7 6,7 71,1
< ° 3 3
=) S 55,00 5 11,1 11,1 82,2
= L
& 5 o 56,00 3 6,7 6,7 88,9
=S = 58,00 4 8,9 8,9 97,8
m |
% = g ?9,00 1 2,2 2,2 100,0
= e
5 o8& ~Total 45 100,0 100,0
=
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= =
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5 3
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VARIABEL X2 (UPAH KERJA)

X2.1
Cumulative
= Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  ~2,00 4 8,9 8,9 8,9
“f_ 3,00 9 20,0 20,0 28,9
g 4,00 13 28,9 28,9 57,8
L% 5,00 19 42,2 42,2 100,0
:C Total 45 100,0 100,0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 4 8,9 8,9 8,9
3,00 6 13,3 k383 22,2
4,00 17 37,8 37,8 60,0
5,00 18 40,0 40,0 100,0
Total 45 100,0 100,0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ~1,00 1 2,2 2,2 2,2
2,00 2 4,4 4,4 6,7
3,00 6 188 13,3 20,0
14,00 15 33,3 33,3 53%3
5,00 21 46,7 46,7 100,0
Total 45 100,0 100,0




X2.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\gélid 3,00 4 8,9 8,9
% 4,00 17 37,8 46,7
2 U500 24 53,3 100,0
2 Total 45 100,0
X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 4,4 4,4
3,00 2 4,4 8,9
4,00 17 37,8 46,7
5,00 24 53,3 100,0
Total 45 100,0
X2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 1 2,2 2,2
3,00 2 4,4 6,7
4,00 21 46,7 53,3
/5,00 21 46,7 100,0
Total 45 100,0
X2.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 1 2,2 2,2
-4,00 16 35,6 37,8
5,00 28 62,2 100,0
Total 45 100,0




X2.8

Cumulative
-1 Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 3,00 1 2,2 2,2
5 4,00 25 55,6 57,8
3 5,00 19 42,2 100,0
c Total 45 100,0
X2.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 2 4,4 4,4
4,00 18 40,0 44 .4
5,00 25 55,6 100,0
Total 45 100,0
X2.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 2 4.4 4.4
4,00 19 42,2 46,7
5,00 24 5353 100,0
Total 45 100,0
X2.11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 2,2 2,2
-3,00 5 11,1 13,3
4,00 13 28,9 42,2
5,00 26 57,8 100,0
Total 45 100,0




X2.12

Cumulative
-1 Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2
5 3,00 8 17,8 17,8 20,0
é 4,00 20 44.4 44,4 64,4
;;' 75,00 16 35,6 35,6 100,0
) Total 45 100,0 100,0
X2.13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 711,00 1 2,2 2,2 2,2
2,00 7 15,6 15,6 17,8
3,00 3 6,7 6,7 24,4
4,00 20 44.4 44,4 68,9
5,00 14 31,1 31,1 100,0
Total 45 100,0 100,0
X2.14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid (2,00 2 4,4 4,4 4,4
-3,00 8 17,8 17,8 22,2
4,00 18 40,0 40,0 62,2
_5,00 17 37,8 37,8 100,0
Total 45 100,0 100,0
Upah_Kerja
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 50,00 2 4.4 4.4 4.4
52,00 2 4.4 4,4 8,9
53,00 2 4,4 4,4 13,3
54,00 4 8,9 8,9 22,2



24,4
26,7
35,6
40,0
44,4
48,9
53,3
62,2
66,7
73,3
84,4
88,9
95,6
97,8
100,0
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U\_WII Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang
/ =

_:u. A= 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
AM: .nm a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu mas
Iﬁ_\.h__ b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

o 2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.



VARIABEL Y (KINERJA KARYAWAN)

Y1.1
Cumulative
= Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 4,4 4,4 4,4
% 3,00 4 8,9 8,9 13,3
§ 4,00 23 51,1 51,1 64,4
L:; 5,00 16 35,6 35,6 100,0
:C Total 45 100,0 100,0
Y1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 4,4 4,4 4,4
3,00 2 4,4 4,4 8,9
4,00 23 51,1 51,1 60,0
5,00 18 40,0 40,0 100,0
Total 45 100,0 100,0
Y1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 7 15,6 15,6 15,6
4,00 27 60,0 60,0 75,6
5,00 11 24,4 24,4 100,0
Total 45 100,0 100,0




Y1.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
g&lid 3,00 7 15,6 15,6 15,6
% 4,00 24 53,3 53,3 68,9
2 U500 14 31,1 311 100,0
2 Total 45 100,0 100,0
Y1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 1 2,2 2,2 2,2
4,00 21 46,7 46,7 48,9
5,00 23 51,1 51,1 100,0
Total 45 100,0 100,0
Y1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 3 6,7 6,7 6,7
4,00 23 51,1 51,1 57,8
5,00 19 42,2 42,2 100,0
Total 45 100,0 100,0
Y1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 4,4 4,4 4,4
3,00 4 8,9 8,9 13,3
4,00 19 42,2 42,2 55,6
-5,00 20 44.4 44,4 100,0
Total 45 100,0 100,0




Y1.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\gélid 3,00 1 2,2 2,2 2,2
% 4,00 28 62,2 62,2 64,4
2 U500 16 35,6 35,6 100,0
2 Total 45 100,0 100,0
Y1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 12,00 1 2,2 2,2 2,2
3,00 4 8,9 8,9 11,1
4,00 27 60,0 60,0 71,1
5,00 13 28,9 28,9 100,0
Total 45 100,0 100,0
Y1.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 4 8,9 8,9 8,9
4,00 24 53,3 53,3 62,2
5,00 17 37,8 37,8 100,0
Total 45 100,0 100,0
Y1.11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2
3,00 7 15,6 15,6 17,8
-4,00 23 51,1 51,1 68,9
5,00 14 31,1 31,1 100,0
Total 45 100,0 100,0




Y1.12

Cumulative

-1 Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 3,00 4 8,9 8.9 8.9
?: 4,00 25 55,6 55,6 64,4
é 5,00 16 35,6 35,6 100,0

c Total 45 100,0 100,0
Kinerja_Karyawan

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid [ 42,00 2 4,4 4.4 4,4
44,00 2 4,4 4,4 8,9
45,00 1 2,2 2,2 11,1
46,00 4 8,9 8,9 20,0
47,00 3 6,7 6,7 26,7
49,00 3 6,7 6,7 33,3
50,00 1 2,2 2,2 35,6
51,00 5 11,1 11,1 46,7
52,00 3 6,7 6,7 53,3
53,00 5 11,1 11,1 64,4
54,00 8 17,8 17,8 82,2
55,00 2 4,4 4,4 86,7
56,00 6 13,3 13,3 100,0

Total 45 100,0 100,0




UJI VALIDITAS

UJl VALIDITAS BEBAN KERJA (X1)

Correlations

X1l = X1.2 X1.3  X1.4 X15  X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12  Beban Kerja

X1.1 ‘5 Pear$on Correlation 1 267 256,161  ,063 ,042 ,063 141 ,209 220 -121 217 462"
; Sig. (2-tailed). ,076 090 291  ,682 785 ,680 354 167 146 429 152 ,001

8 AND & 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
X1.2 - Pearsbn Cofrélation 267 1 -018 ,083 044 125 ,028 4167 -130 205 110 ,052 412"
-Sig. (2-tailed) ,076 907 588 775 415 854 ,004 394 176 470 735 ,005

3 = oONS 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
X1.3 ¢ Pearson Corelation 256 -,018 1,104  ,000 170 -,019 ,014 307" 173 237 131 418"
:Sig. (2-tailed)- ,090 ,907 497 1,000 263 ,901 926 ,041 255 117 ;391 ,004

o Q@ AN : 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
X1.4. __ Pearson Correlation 161 ,083 ,104 1,280 565" 144 -,002 ,015 289 -,003 379" 502"
' Sig. (2-tailed) 291 ,588 497 ,063 ,000 345 ,989 ,923 ,054 ,986 ,010 ,000

= e SNE 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
X1.5 - Pgarson Correlation ,063 ,044 ,000  ,280 1 348" ,047 ,070 110 ,085 357 ,160 416"
’ Sig. (2-tailed) ,682 775 1,000  ,063 ,019 761 ,650 470 579 ,016 293 ,004

D HNE 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
X1.6 7 Pearson Correlation ,042 125 170 565 348 1 261 206 137 ,198 ,209 237 600"
Sig. (2-tailed) 785 415 263,000 ,019 ,083 174 371 1191 169 117 ,000

= SNZ 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
X1.7 ,063 ,028 -019 144 047 261 1 343 222 311 ,159 236 503"

Pearson Correlation



Sig: (2:-tailed);
b— = ,N-. -
X1.8; =Pearsen Correlation
-Sig. (Z-tailed)
Ng 2
X1.9- Y Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
— N
X1.X0 Pearson Correlation
, Sig. (2-tailed)
P N L L.
X1.11 =Pearson Correlation
) Sig. (2-tailed)
h B N.. -
X1.22 © Pearson Correlation
’ Sig. (2-tailed)
= _.Nd
Beban = Pearson Correlation
Kefja'Z Sig. (2-tailed)

N

,680
45
141
354
45
209
167
45
220
146
45
-121
429
45
217
152
45

3

,462

,001
45

854
45
416
,004
45
-,130
394
45
,205
176
45
,110
470
45
,052
735
45
412"
,005
45

,901
45
014
,926
45
,307
,041
45
173
255
45
237
117
45
1131
391
45
418"
,004
45

,345
45
-,002
,989
45
,015
,923
45
,289
,054
45
-,003
,986
45
379"
,010
45
502"
,000
45

761
45
,070
,650
45
,110
470
45
,085
579
45
357
,016
45
,160
293
45
416"
,004
45

,083
45
206
174
45
137
371
45
,198
1191
45
209
,169
45
237
117
45
,600"
,000
45

45
343
,021
45
222
143
45
311
,037
45
,159
297
45
236
,118
45
503"
,000
45

,021
45

45
242
110

45

-,097

528
45
,150
325
45
074
631
45

500"

,000
45

,143
45
,242
,110
45

45
143
,349

45

-,009

,951
45
,005
975
45

409"

,005
45

,037
45
-,097
,528
45
,143
,349
45

45
-,022
,888
45
,195
,200
45
474"
,001

45

297
45
150
325
45
-,009
951
45
-,022
888
45

45
315"
,035
45
412"
,005

45

118
45
074
631
45
,005
975
45
195
,200
45
315
,035
45

45
519"
,000

45

,000
45
500"
,000
45
409"
,005
45
474"
,001
45
412"
,005
45
519"
,000

45

45

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

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



UJI VALIDITAS UPAH KERJA (X2)

Correlations

Upah_Ker
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X211 | X212  X2.13 X2.14 ja

X2.1~ PBearson 1 5477 131 ,107 239 ,097 -,093 ,093 154 349" 121 224 295 047 550"
Correlation

Sig(2;tailed) ,000 ,393 483 114 527 544 544 313 ,019 430 140,049 759 ,000

- = 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45

%2.2- Pearson 547" 1 226 226 350" 142 -,062 ,107 120 ,002 -,052 227 295 155 556
Correlation

Sig(2-tailed) - ,000 ,135 ,135 ,019 ,353 ,685 ,486 431 991 736 133,049 310 ,000

< N = = 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45

%2.83 Pearson 131 226 1 436" 320" 154 -077 077 ,193 317 284 086 -041 138 501"
Correlation

Sig(2-tailed) ,393 ,135 ,003 ,032 312 615 ,615 ,205 ,034 ,059 573 791 368 ,000

SSno 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45

%2.47 Pearson ,107 226 436" 1 221 ,040 128 ,256 221 130 ,024 146 209,192 483"
Correlation

Sig:(2-tailed) 483 ,135 ,003 ,145 796 403 ,090 144 394 873 338,168 ,207 ,001

> N S 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45

X2.5 Bearson 239 ,350° 320" 221 1 550" 119 259 386 257 275 207 ,302° 170 695"
Cortelation

Sig-(2-tailed) 114 ,019 ,032 ,145 ,000 437 ,086 ,009 ,088 ,067 172 044 265 ,000

N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45



X2.6

X2.7

X2.8

%X2.9

X2.1

Pearson
Correlation
Siga(2-tailed)
N —
Pearson
Correlation
Sig(2-failed)
B2 5
PeatsoR
Correlation
Sigy(2-tailed)
N
Rearson

Coreelation

Sig(2-tailed) .

N
Rearson
Correlation
Sig(2-tailed)
N 2
Pearson
Correlation
Sig(2-tailed)
N

,097

,527
45
,154

,313
45
,093

544
45
154

,313
45

,349"

,019
45
121

,430
45

,142

,353
45
,120

,431
45
,107

,486
45
,120

431
45
,002

,991
45
-,052

,736
45

,154

,312
45
,193

,205
45
,077

,615
45
,193

,205
45
317

,034
45
,284

,059
45

,040

, 796
45
,221

144
45
256

,090
45
221

144
45
130

,394
45
,024

,873
45

ok

,550

,000
45

*k

,386

,009
45
,259

,086
45
386"

,009
45
,257

,088
45
,275

,067
45

45
,291

,053
45
,087

,569
45
,291

,053
45
,259

,086
45

3

422

,004
45

,076

,618
45
,014

,926

45
,328

,028
45
,014

,926
45
-,229

,130
45
-,022

,888
45

,087

,569
45
,057

, 709
45

45
,057

,709
45
-,129

,399
45
,075

,623
45

,291

,053
45

45
,057

, 709
45

45
312"

,037
45
,162

,287
45

,259

,086
45
312"

,037
45
-,129

,399
45
312

,037
45

45
,183

229
45

3

422

,004
45
,162

,287
45
,075

,623
45
,162

,287
45

,183

,229
45

45

,145

,343
45
-,052

,733
45
247

,103
45
-,052

,733
45
,200

,188
45
-,020

,898
45

-,077

,617
45
,073

,636
45
322

,031
45
,073

,636
45
,138

,366
45
,014

,927
45

,145

344
45
110

472
45
,245

,104
45
,110

AT2
45
,205

177
45
030

,845
45

*k

A74

,001
45

o

416

,004
45

ok

416

,004
45
416

,004
45

ok

446

,002
45
,369

,013
45



X2.1 Pearson 224

2 Correlation
Siga(2-tailed) ,140
- N - & 45
X2.X Pearsop ,295*
3 Correlation
Sig¥(2-failed) ,049
2 38 2 45
X2.3 PeafsoR ,047
4 Correlation
Sigy(2-tailed) ,759
= 8 ] 45
UpaR’ BRearson 550"
_Kei; Coreelation
a Sig{(2-tailed) . ,000
N 45

227

1133
45
295

,049
45
,155

,310
45

,556

,000
45

,086

,573
45
-,041

, 791
45
,138

,368
45

501"

,000
45

483"

,146

,338
45
,209

,168
45
,192

,207
45

o

,001
45

695

,207

172
45
,302

044
45
170

,265
45

*

,000
45

,145

,343
45
-,077

,617
45
,145

344
45

4747

,001
45

,289

,054
45
,100

,515
45
-,049

, 749
45

416

,004
45

416"

247

,103
45
,322

,031
45
,245

,104
45

o

,004
45

-,052

,733
45
,073

,636
45
,110

AT2
45

416

,004
45

,200

,188
45
,138

,366
45
,205

77
45

446"

,002
45

-,020

,898
45
,014

,927
45
,030

,845
45
,369

,013
45

45
,205

177
45
247

102
45
469"

,001
45

,205

177
45

45

o

449

,002
45
,541

,000
45

247

,102
45

ok

449

,002
45

45
484

,001
45

ok

,469

,001
45

ok

,541

,000
45

ok

484

,001
45

45

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

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



VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y)

Correlations

Kinerja_Kar
Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y19 Y110 Y11l Y1.12 yawan

¥1.4~ £ Pearson Correlation 1 5797 ,198 250 ,005 ,055 248 -093 294 219 397" 467" 640"
Sig. (2-tailed) ,000 192 ,097 975 717 ,100 542,050 ,148 ,007 ,001 ,000

S ¢ ENo @ 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
¥1.Z2 7Pearson Correlation 579" 1 ,092 321 ,007 235 404" -174 231 268 393" 333 656~
'Sig. (2-tailed) ,000 546 ,032 962 ,120 ,006 253,127 ,076 ,008 ,025 ,000

S @& SN 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
¥1,3 SPearson Correlation ,198 ,092 1 020  -128 -,143 308" 252,447 507" 219 228 494"
Sig. (2-tailed) . 192 546 895 402 349 ,040 ,095 ,002 ,000 148 131 ,001

® 5 ON 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
¥1.4 = Pearson Cofrelation 250 321 ,020 1 ,097 ,084 173 173,196 269 146 281 499"
) Sig. (2-tailed) ,097 ,032 895 525 584 257 257,196 ,074 338 ,062 ,000

5 = SNS 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
¥1.58” S Pearson Correlation 579" dy ,092 321 ,007 235 404" -174 231 268 393" 333 656"
) Sig. (2-tailed) ,000 546 ,032 962 ,120 ,006 253 127 ,076 ,008 ,025 ,000

~ £ =NS 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
¥1.6 = Pearson Correlation ;250 321 ;020 1 ,097 ,084 173 173 ;196 ,269 ,146 281 499"
’ Sig. (2-tailed) ,097 ,032 ,895 525 o84 257 257 196 ,196 ,338 ,062 ,000

= ND 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
¥1.7 & Pearson Correlation 248 404" 308" 173 ,109 ,034 1 -108 173 338" 327 ,082 554"
Sig. (2-tailed) ,100 ,006 ,040 257 A75 825 482 257 ,023 ,029 593 ,000



N, ~ ~

¥1.8 ° Pearson Correlation
; Sig. (2-tailed)

et _N e

¥1.9, =Pearson Correlation
) Sig. (2-tailed).

¥1.10 =-Pearson Correlation
-Sig. (2-tailed)

Q= ,N. =

¥1.51 =Pearson Correlation
Sig. (2-tailed).

¥1.12 - Pearson Correlation
’ Sig. (2-tailed)

5 8 ZN5

Kinerja® Péarson Correlation

oKarya® Sig. (2-tailed)

wan N

45
397"
,007
45
294
,050
45
219
,148
45
397"
,007
45
467"
,001
45
,640”
,000

45

45
393"
,008
45
231
127
45
268
,076
45
;393"
,008
45
333"
,025
45
656"
,000

45

45
219
,148

45

447"

,002
45

507"

,000
45
219
,148
45
228
131
45

494"

,001
45

45
146
338

45
,196
,196

45
269
074

45
146
,338

45
281
,062

45

499"
,000

45

45
,142
352
45
,036
,817
45
, 175
250
45
,142
352
45
-,058
, 705
45
656
,093

45

45 45
161 327
,290 ,029

45 45

-,083 173

,590 257
45 45
,082 338"
,592 ,023
45 45
,161 327
,290 ,029
45 45

-,016 ,082

,916 ,593
45 45

499" 554"

,062 ,000
45 45

45
195

200
45
173
257
45
,046
762
45
195
200
45
-141
356
45

659

,190
45

45
373
,012
45

45
269
074

45
373
,012
45

499"
,000

45

598"

,000
45

45
,,222
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**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

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



UJI RELIABILITAS

VVARIABEL BEBAN KERJA (X1)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Iltems
,674 12

VARIABEL UPAH KERJA (X2)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Iltems
, 732 14

VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,738 12




UJlI ASUMSI KLASIK

UJI NORMALITAS

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Expected Cum Prob

UJI MULTIKOLINIERITAS

Unstandardized

02

04

Observed Cum Prob

06 08 10

Coefficients?

Standardized

Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
(Constaﬂt) 64,489 10,200 6,323 ,000
Beban__K‘erja -,600 ,122 -,538 -4,930 ,000 ,642 1,557
Upah_Kerja ,294 ,084 ,381 3,488 ,001 ,642 1,557

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan



UJI HETEROSKEDASTISITAS

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
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Regression Standardized Residual

UJI AUTOKORELASI

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson

1 ,824% ,679 ,664 2,36898 1,006

a. Predictors: (Constant), Upah_Kerja, Beban_Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan



UJI ANALISIS REGRESI LINIER BERGANDA

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
Qﬁonstant) 64,489 10,200 6,323 ,000
éeban_Kerja -,600 ,122 -,538 -4,930 ,000 ,642 1,557
Upah_Kerja ,294 ,084 ,381 3,488 ,001 ,642 1,557
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
UJI HIPOTESIS
UJI PARSIAL (UJIT)
Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
(Constant) 64,489 10,200 6,323 ,000
Beban_Kerja -,600 ,122 -,538 -4,930 ,000 ,642 1,557
Upah_Kerja ,294 ,084 ,381 3,488 ,001 ,642 1,557
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
UJI SIMULTAN (UJI F)
ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 498,204 2 249,102 44,387 ,000°
Residual 235,707 42 5,612
Total 733,911 44

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

b. Predictors: (Constant), Upah_Kerja, Beban_Kerja



UJI KOEFESIEN DETERMINASI (UJI R?

Model Summary”
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

Durbin-Watson

,824°% ,679 ,664 2,36898

np

1,006

a. Predictors: (Constant), Upah_Kerja, Beban_Kerja

b.-Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
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