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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Beban Kerja Pegawai 

Puskesmas Kawal Kabupaten Bintan. Untuk mengetahui Kepuasan Kerja Pada 

Pegawai Puskesmas Kawal Kabupaten Bintan. Untuk mengetahui Pengaruh 

Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada Pegawai Puskesmas Kawal 

Kabupaten Bintan. Jenis penelitian deskriptif kuantitatif. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai medis dan non medis di Puskemas Kawal 

sebanyak 64 orang, sampel diambil dari keseluruhan populasi maka sampel dalam 

penelitian ini seluruh pegawai medis dan non medis di Puskemas Kawal sebanyak 

64 orang.  

Adapun teknik analisa yang digunakan untuk mengetahui pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen yaitu dengan menganalisis data 

sampel dan hasilnya akan diberlakukan untuk populasi. Menurut Sugiyono (2016) 

dalam statistik deskriptif juga dapat dilakukan mencari kuatnya hubungan antara 

variabel melalui analisis korelasi, melakukan prediksi dengan analisis regresi, dan 

membuat perbandingan dengan membandingkan rata-rata data sampel atau 

populasi. 

Dari hasil rekapitulasi tanggapan responden mengenai  variable beban 

kerja diketahui bahwa nilai rata-rata tanggapan responden berada pada kategori 

setuju sehingga dapat disimpulkan bahwa perawat pada Puskesmas Kawal 

Kabupaten Bintan memiliki beban kerja yang tinggi. Berdasarkan dari hasil 

rekapitulasi tanggapan responden mengenai  variable kepuasan kerja diketahui 

bahwa nilai rata-rata tanggapan responden berada pada kategori setuju sehingga 

dapat disimpulkan bahwa perawat pada Puskesma Kawal Kabupaten Bintan sudah 

merasakan kepuasan kerja yang baik. 

Berdasarkan uji t secara parsial Beban Kerja memiliki pengaruh negatif 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja, yang bermakna ketika Beban Kerja 

meningkat maka Puskesmas Kawal Kabupaten Bintan akan mendapatkan 

Kepuasan Kerja Pegawai yang menurun 

 

Kata Kunci  : Beban Kerja, Kepuasan Kerja, Puskemas 
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The purpose of this research is to find out the Workload of Bintan Regency 

Health Center Employees. To find out Job Satisfaction in Employees of Bintan 

Regency Health Center. To find out the Effect of Workload on Job Satisfaction on 

Employees of Bintan Regency Health Center. Type of quantitative descriptive 

research. The population in this study is all medical and non-medical employees 

in Puskemas Kawal as many as 64 people, samples taken from the entire 

population then the sample in this study all medical and non-medical employees 

in Puskemas Kawal as many as 64 people.  

The analysis technique used to determine the effect of independent 

variables on dependent variables is to analyze sample data and the results will be 

applied to the population. According to Sugiyono (2016) in descriptive statistics 

can also be done looking for strong relationships between variables through 

correlation analysis, making predictions with regression analysis, and making 

comparisons by comparing average sample or population data. 

From the results of the recapitulation of respondents' responses regarding 

workload variables it is known that the average value of respondents' responses is 

in the agreed category so that it can be concluded that nurses at bintan regency 

health center have a high workload. Based on the results of the recapitulation of 

respondents' responses regarding job satisfaction variables it is known that the 

average value of respondents' responses is in the agreeable category so that it can 

be concluded that nurses at bintan regency health center already feel good job 

satisfaction. 

Based on the t Test partially Workload has a significant negative influence 

on Job Satisfaction, which means that when the Workload increases, the Bintan 

District Health Center will get decreased Employee Job Satisfaction.. 

 

Keywords: Workload, Job Satisfaction, Puskemas 
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1 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Pencapaian tujuan suatu organisasi merupakan fokus utama dibentuknya 

organisasi. Pada berbagai bidang khususnya kehidupan berorganisasi, faktor 

manusia merupakan masalah utama di setiap kegiatan yang ada didalamnya. 

Adapun kemajuan sebuah organisasi tidak akan lepas dari keberadaan serta 

pengaruh Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada didalamnya. Sumber Daya 

Manusia (SDM) menjadi faktor utama organisasi dalam menjalankan segala 

kegiatannya dalam upaya mencapai tujuan. Semua tindakan yang diambil dalam 

setiap kegiatan dan ditentukan oleh manusia yang menjadi anggota organisasi.  

Organisasi mensyaratkan adanya potensi faktor sumber daya manusia baik 

pemimpin dan karyawan dalam pola tugas dan pengawasan yang merupakan 

determinan untuk mencapai tujuan suatu organisasi. Kelangsungan hidup dan 

pertumbuhan perusahaan atau organisasi tidak hanya ditentukan oleh keberhasilan 

dalam mengelola keuangan berdasarkan kekuatan modal atau uang saja, tetapi 

juga ditentukan oleh keberhasilannya dalam mengelola sumber daya manusi 

termasuk dalam bidang kesehatan.  

Pemberi pelayanan  kesehatan masyarakat dituntut untuk memiliki sumber 

daya manusia yang berkualitas sehingga mampu bersaing dengan pemberi 

pelayanan kesehatan masyarakat lainnya. Kualitas suatu pelayanan kesehatan 

sangat bergantung pada kecepatan dan ketepatan pelayanan yang diberikan, 

dimana kecepatan dan ketepatan pelayanan ini dipengaruhi oleh ketepatan 
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penempatan tenaga petugas kesehatannya. Pelayanan yang diberikan oleh pegawai     

merupakan salah satu cerminan mutu pelayanan kesehatan di rumah sakit secara 

keseluruhan. Besarnya peran pegawai dalam sistem tatanan pelayanan kesehatan 

di rumah sakit, menyebabkan adanya tuntutan kerja tinggi yang harus ditunjukkan 

pegawai dalam memberikan asuhan kepegawaian yang berkualitas. 

Bagi pegawai yang ada di rumah sakit dan puskemas, selain berinteraksi 

dengan pasien, pegawai juga dihadapkan pada beban kerja lainnya seperti bekerja 

semaksimal dengan keterbatasan jumlah tenaga maupun jadwal dinas yang padat. 

Selain itu sering kali mereka dihadapkan pada kondisi-kondisi kritis pasien yang 

mengancam pada kematian pasien, ataupun ketidakjelasan waktu penyembuhan 

(Lailani, 2012). Kondisi dengan beban kerja yang berlebihan ini akan menjadi 

sumber tekanan kerja pegawai di puskemas dalam bekerja sehingga menjadi 

penentu kualitas kinerja pada pegawai. 

Saat menghadapi tugas, seorang pegawai di puskemas dan rumah sakit 

diharapkan dapat menyelesaikan tugas tersebut pada waktu tertentu. Namun pada 

kenyataannya beban kerja pegawai banyak yang tidak sesuai dengan kemampuan 

yang dimiliki. Dampak dari beban kerja dan stress kerja dapat menurunkan 

kepuasan kerja seseorang. Sesuai penelitian yang dilakukan Chuzaeni (2017) 

didapati beban kerja dan stress kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, 

dengan artian apabila beban kerja dan stress kerja meningkat maka akan 

menyebabkan penurunan kepuasan kerja. 

Beban kerja yang diterima oleh karyawan merupakan salah satu faktor 

dalam menciptakan kepuasan kerja karyawan guna mengaktualisasikan diri. 
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Apabila beban kerja karyawan yang terlalu tinggi akan menimbulkan tekanan dan 

stres dalam bekerja yang berdampak menurunkan kepuasan kerja karyawan. 

Menurut Hasibuan (2016), kepuasan kerja merupakan kunci pendorong 

moral, kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan dalam mendukung terwujudnya 

tujuan perusahaan. Kepuasan kerja merupakan sikap emosional karyawan yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Mahendrawan dan Indrawati (2015), menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh 

negatif terhadap kepuasan kerja dan hasil penelitian yang dilakukan. cara  parsial  

kedua  variabel  bebas tersebut mempengaruhi variabel terikat. Variabel beban 

kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja (0,008< 0,05). Nilai negatif 

pada koefisien regresi beban kerja menandakan bahwa beban kerja memiliki 

pengaruh berbanding terbalik pada kepuasan  kerja. Hal ini mengindikasikan 

bahwa beban kerja yang terlalu berat dapat mengakibatkan kepuasan kerja 

menurun.  

Pusat Kesehatan Masyarakat (Selanjutnya disingkat Puskesmas) 

berdasarkan Peraturan Kementerian Kesehatan RI. Peraturan Menteri Kesehatan 

Nomor 75 Tahun 2014 tentang Pusat Kesehatan Masyarakat merupakan salah satu 

bentuk Fasilitas Kesehatan Tingkat Pertama (FKTP) milik pemerintah daerah 

yang menyelenggarakan upaya kesehatan bagi masyarakat di wilayah kerjanya 

secara menyeluruh, terpadu, dan merata sehingga dapat diterima dan dijangkau 

oleh masyarakat. Puskesmas memiliki dua jenis pelayanan yaitu rawat inap dan 

non rawat inap. 

Sejak pandemi COVID-19 melanda seluruh dunia termasuk Indonesia. 

Puskesmas sebagai garda terdepan dalam pelayanan kesehatan primer di tingkat 
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masyarakat tetap memberikan pelayanan dengan menyesuaikan dengan protokol 

kesehatan. Keadaan dan kondisi rumah sakit dan puskesmas sebagaimana 

lingkungan organisasi lainnya menuntut adanya penyesuaian diri dari individu 

yang menempatinya. Oleh karena itu, dengan beban kerja yang ada dapat 

menyebabkan menurunya kepuasan kerja pada pegawai.  

Salah satu Puskemas yang ada di Kabupaten Bintan adalah Puskesmas 

Kawal yang melayani rawat jalan hingga rawat inap. Dipuskesmas terdapat tenaga 

medis dan non medis. Tenaga medis terdiri dari dokter, dokter gigi, dokter 

spesialis, dan dokter gigi spesialis. Sedangkan tenaga non medis merupakan 

karyawan rumah sakit yang mengurus hal-hal administrasi dan operasional rumah 

sakit, seperti staf administrasi, staf keuangan, tenaga kebersihan, tenaga 

keamanan, dan lain sebagainya. Semua bertugas melayani masyarakat. Berikut 

data pegawai Puskesmas Kawal Kabupaten Bintan : 

Table I.1 

Jumlah Pegawai di Puskesmas Kawal 

 

No Tenaga medis dan non 

medis 

Jumlah Status Kepegawaian  

1 Dokter umum  11 dokter 8 orang ASN, 3 PTT 

2 Dokter spesialis gigi 2 dokter 1 orang ASN. Dan 1 

orang PTT 

3 Bidan 12 orang 8 orang ASN, 4 orang 

PTT 

4 Perawat 16 orang 9 orang ASN, 7 orang 

PTT 

5 Anastesi 2 orang ASN 

6 Apoteker 1 orang ASN 

7 Assit apoteker 2 orang 1 orang ASN, 1 orang 

PTT 

8 Gizi 1 orang ASN 

9 Kesmas 9 orang 7 orang ASN, 2 orang 

PTT 

10 Analisis lab 2 orang ASN 
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11 Staff administrasi 2 orang 1 orang ASN. 1 orang 
PTT 

12 Staff keuangan 1 orang ASN 

13 Staff kebersihan 2 orang PTT 

14 Tenaga keamanan  1 orang PTT 

 Jumlah 64 orang 42 orang ASN, 22 PTT 

Sumber : Puskesmas Kawal, 2021 

 

 Jika dilihat setiap bulannya semakin meningkat apalagi saat-saat pandemi 

saat ini, pada bulan April hingga Juni loncakan pasien sangat tinggi, dapat dilihat 

dari grafik berikut : 

Gambar 1.1 

Grafik Kunjungan Pasien Bulan Januari-Juni 2021 Puskesmas Kawal 

 

 
Sumber : layanan Puskesmas Kawal, 2021. 

Jika dilihat dari grafik maka diketahui pasien semakin meningkat, bahkan 

pada bulan juni sampai dengan 5.856 maka dapat diambil rata-rata perhari 292 

pasien yang dilayani oleh tenaga medis. Tidak hanya tenaga medis, tenaga non 

medis, yang melayani dan bekerja seperti mengurus adminitrasi, keuangan bahkan 

sampai petugas kebersihan mengeluhkan pekerjaan yang ada saat ini, kenaikan 

pengunjung dengan adanya wabah covid 19 ini menambah pekerjaan mereka 

seperti di bagian administrasi harus lebih detail lagi melihat riwayat kesehatan 

pasien, kemudian ada sistem yang harus dilaporkan setiap waktu tentang pasien 
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yang datang ke puskesmas setiap harinya, pihak kebersihan juga saat ini 

mengeluhkan puskesmas yang padat setiap harinya membuat puskesmas menjadi 

kotor, sementara petugas hanya 2 orang hal ini membuat puskesmas akhirnya 

dibiarkan kotor oleh petugas karena sudah merasa kelelahan.  

Menurut Patricia, et al (2016) jika tuntutan pekerjaan lebih tinggi daripada 

kemampuan bekerja, akan memunculkan stress kerja. Jadi disisi lain stress kerja 

dapat terjadi akibat dampak dari beban kerja yang tinggi, hal inilah yang 

menyebabkan kepuasan kerja menurun.  

Beban kerja pegawai puskesmas kawal semakin meningkat sejak adanya 

pandemi covid 19, situasi yang terjadi saat ini dimana dunia sedang mengalami 

pandemi corona yang disebabkan oleh virus COVID-19, hampir seluruh belahan 

negara didunia mengalami pandemi COVID-19, dan sudah banyak yang terpapar 

virus ini termasuk di Indonesia. 

Fenomena yang terjadi pegawai menunjukan perilaku yang negatif, seperti 

ketidakpuasan pada puskesmas dimana jika ada pertukaran shift biasanya mereka 

datang terlambat atau jika ada teman yang berhalangan mereka enggan 

menggantikan, meningkatnya angka absensi pegawai tanpa sebab yang jelas, 

berikut data yang di dapatkan : 
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Tabel I.2 

Data Absensi Bulan April Mei Juni 2021 

 

N

o 

Bulan Tidak hadir 

Tanpa 

keterangan 

Izin / Sakit Dinas Luar Cuti 

1 April 5 orang 8 orang 0 2 orang 

2 Mei 6 orang 9 orang 0 3 orang 

3 Juni 10 orang 15 orang 2 2 orang 

Sumber : Puskesmas Kawal, 2021 

 Jika dilihat dari absensi maka setiap bulannya masih ada yang tidak hadir, 

bahkan tanpa keterangan dilakukan berulang setiap bulannya, ada yang sampai 2 

kali bahkan 3 kali tidak masuk tanpa keterangan, kemudian dari absesnsi juga 

ditemukan dalam 1 bulan pegawai masih ada yang izin karena alasan sakit, sakit 

karena adanya kelelahan, kemudian juga absensi terisi dengan adanya yang dinas 

luar jika dilihat tidak setiap bulan ada yang dinas luar, biasanya yang dinas luar 

hanya kepala puskesmas, namun pegawai juga banyak yang mengajukan cuti. Jika 

dilihat data absensi dapat diketahui setiap bulannya hampir rata-rata pegawai 

pernah tidak masuk baik dengan alasan izin sakit atau tanpa alasan. Kemudian 

ketidakpuasan pegawai mempengaruhi kesetiaan pegawai di puskemas dimana 

meningkatnya keinginan untuk pindah kerja dan tanggung jawab yang rendah 

pada pekerjaannya. Hal ini dapat dilihat dari data berikut : 
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Tabel 1.3 

Permohonan Mutasi Pegawai Puskesmas Kawal 

 

No Tahun Jumlah pengajuan 

Mutasi 

Keterangan 

1 2019 NIHIL  

2 2020 3 berkas 1 di setujui pindah ke Dinas 

Kesehatan, 2 tidak di setujui 

masih dalam pengurusan 

3 Hingga 

juni 2021 

9 berkas Belum di setujui 

Sumber : Puskesmas Kawal, 2021 

 Berdasarkan data diatas dapat diketahui pada tahun 2020-2021 terjadi 

peningkatan permohonan mutasi pegawai puskesmas kawal. Pada tahun 2020 ada 

3 berkas yang masuk, artinya ada 3 pegawai yang ingin mutasi. Dan ditahun 2021 

ada 9 berkas yang masuk, artinya ada 9 pegawai yang ingin mutasi dari 

puskesmas kawal. Peningkatan permohonan mutasi ini dikarenakan Beban Kerja 

yang semakin meningkat dan beban kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan. 

Mengakibatkan pegawai merasa tertekan dengan pekerjaannya dan menimbukan 

ketidakpuasan dalam bekerja. Hal inilah yang menjadi alasan kuat untuk pegawai 

mengajukan permohonan mutasi kedinas kesehatan.   

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, penulis tertarik untuk mengambil 

judul “PENGARUH BEBAN KERJA TERHADAP KEPUASAN KERJA PADA 

PEGAWAI PUSKESMAS KAWAL KABUPATEN BINTAN” 

 

1.2 Rumusan Masalah   

Berdasarkan uraian yang terdapat pada latar belakang diatas maka peneliti 

merumuskan permasalah yang diteliti yaitu :  

1. Bagaimana Beban Kerja Pegawai Puskesmas Kawal Kabupaten Bintan? 
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2. Bagaimana Kepuasan Kerja Pada Pegawai Puskesmas Kawal Kabupaten 

Bintan? 

3. Bagaimana Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada Pegawai 

Puskesmas Kawal Kabupaten Bintan? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang ada, adapun tujuan penelitian yaitu :  

1. Untuk mengetahui Beban Kerja Pegawai Puskesmas Kawal Kabupaten 

Bintan. 

2. Untuk mengetahui Kepuasan Kerja Pada Pegawai Puskesmas Kawal 

Kabupaten Bintan. 

3. Untuk mengetahui Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada 

Pegawai Puskesmas Kawal Kabupaten Bintan. 

 

1.4 Kegunaan Penelitian 

Adapun kegunaan penelitian ini terbagi menjadi dua yaitu : 

1.4.1 Kegunaan Ilmiah 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai sumbangan 

pemikiran bagi dunia pendidikan, baik pendidikan formal maupun pendidkan 

nonformal kususnya ilmu manajemen sumber daya manusia, dan diharapkan juga 

penelitian ini berguna untuk mempebanyak bahan kepustakan dan mampu 

memberikan kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen sumber daya 

manusia khususnya manajemen sumber daya manusia.  
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1.4.2 Kegunaan Praktis  

a. Bagi Kampus 

Penelitian ini sebagai suatu pembelajaran serta menambah wawasan untuk 

dapat  mengevaluasi puskesmas agar menjadi lebih baik lagi, khususnya di 

bidang manajamen sumber daya manusia. 

b. Bagi Penulis  

Penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pengetahuan dari 

wawasan khusunya bagi penulis di bidang manajemen sumber daya 

manusia.  

c. Bagi pihak lain 

Bagi pihak lain, dapat dijadikan referensi atau acuan, dan bahan 

perbandingan bagi penelitian lain yang relevan sebagai bahan ajarannya. 

 

1.5 Sistematika Penulisan  

Untuk memudahkan pemahaman dalam penulisan ini, maka sitematika 

disusun sebagai berikut : 

BAB I   : PENDAHULUAN 

Pada Bab ini berisikan tentang latar belakang masalah,   

perumusan masalah tujuan dan kegunaan penelitian, 

sistematika penulisan.  

BAB II   : TINJAUAN PUSTAKA 

Pada bab ini berisikan teori-teori yang digunakan peneliti 

tentang beban kerja terhadap kepuasan kerja Dipuskesmas 

Kawal Kabupaten Bintan. 



11 

 

 

BAB III  : METODELOGI PENELITIAN 

Dalam bab ini akan dibahas mengenai jenis penelitian, 

jenis data, teknik pengumpulan data, populasi dan sampel, 

definisi operasional variabel, teknik pengolahan data, 

teknik analisis data dan jadwal penelitian. 

BAB IV  :  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Pada bagian ini dibahas mengenai uraian hasil penelitian 

dan pembahasan yang akan membahas hasil observasi 

pada objek studi yang dipilih sebagai tempat 

mendapatkan informasi serta data yang dibutuhkan. 

BAB V  : PENUTUP 

Pada bagian ini berisikan kesimpulan yang berkaitan 

dengan pembahasan masalah dalam studi dan saran-saran 

yang dapat menjadi pertimbangan bagi penelitian 

sebelumnya. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1      Tinjauan Teori 

2.1.1 Pengertian Manajemen 

Menurut Hasibuan (2016) manajemen adalah suatu ilmu dan seni yang 

mengatur proses manfaat serta sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya 

secara efisien dan efektif, untuk tercapainya suatu tujuan yang di inginkan. 

Manajemen yaitu suatu aktifitas serta perencanaan, pengendalian maupun 

pengarahan serta pengambilan keputusan yang dilakukan oleh organisasi dengan 

suatu tujuan untuk mengkoordinasikan di berbagai sumber daya yang dimiliki 

oleh perusahaan. Menurut Johnson (Choliq, 2011) mengemukakan bahwa 

manajemen iyalah suatu proses mengintegrasikan sumber yang tidak dapat 

berhubungan menjadi suatu sistem total yang dapat menyelesaikan suatu tujuan. 

Menurut pendapat Abdullah (2014) manajemen itu adalah keseluruhan 

aktivitas yang berkenaan dengan melaksanakan pekerjaan organisasi melalui 

fungsi-fungsi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan untuk 

mencapai tujuan organisasi yang sudah ditetapkan dengan bantuan sumber daya 

organisasi yang sudah ditetapkan dengan bantuan sumber daya organisasi (man, 

money, material, machine and method) secara efisien dan efektif. 

Menurut Wibowo (2011) manajemen adalah proses penggunaan sumber 

daya organisasi dengan menggunakan orang lain untuk mencapai tujuan secara 

efektif dan efesien. Sumarsan (2013) menjelaskan bahwa manajemen diartikan 
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sebagai seni dalam proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan 

pengendalian penggunaan sumber daya untuk mencapai tujuan atau sasaran 

kinerja. 

 Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen adalah 

suatu proses perencanaan dan juga mengatur pemanfaatan sumber daya manusia, 

serta rangkaian dan kegiatan yang merencanakan serta menggerakkan segala 

upaya dalam mengatur  sumber daya manusia, serta sarana dan prasarana untuk 

tercapainya tujuan suatu organisasi. 

2.1.1.1 Fungsi Manajemen  

Fungsi-fungsi manajemen adalah elemen-elemen dasar yang selalu ada dan 

melekat di dalam proses manajemen yang akan dijadikan acuan oleh manajer 

dalam melaksanakan kegiatan untuk mencapai tujuan. Menurut Terry (Hasibuan, 

2016) fungsi-fungsi manajemen meliputi Perencanaan (planning), 

Pengorganisasian (organizing), Pengarahan (actuating) dan Pengendalian 

(controlling). 

Menurut Fayol (Safroni, 2012), fungsi-fungsi manajemen meliputi 

Perencanaan (planning), Pengorganisasian (organizing), Pengarahan 

(commanding), Pengkoordinasian (coordinating), Pengendalian (controlling). 

Sedangkan menurut Griffin (Safroni, 2012) fungsi-fungsi manajemen meliputi 

Perencanaan dan Pengambilan Keputusan (planning and decision making), 

pengorganisasian (organizing), Pengarahan (leading) serta pengendalian 

(controlling). 
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Berdasarkan fungsi manajemen (pengelolaan) di atas secara garis besar 

dapat disampaikan bahwa tahap-tahap dalam melakukan manajemen meliputi: 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan atau yang dikenal 

Planning, organizing, actuating, controlling (yang selanjutnya disingkat POAC), 

fungsi manajemen tersebut dapat dijadikan sebagai tolak ukur untuk merumuskan 

pelaksanaan kegiatan dalam mencapai tujuan yang ingin dicapai, menurut 

pendapat Siagian (2016) sebagai berikut: 

1. Perencanaan (Planning) adalah keseluruhan proses pemikiran dan penentuan 

secara matang dari pada hal-hal yang akan dikerjakan dimasa yang akan 

datang dalam rangka pencapaian tujuan yang telah ditentukan. 

2. Pengorganisasian (Organizing) adalah keseluruhan proses pengelompokan 

orang-orang, alat-alat, tugas-tugas, tanggung jawab dan wewenang 

sedemikian rupa sehingga tercipta suatu organisasi yang dapat digerakan 

sebagai satu kesatuan dalam rangka pencapaian tujuan yang telah ditentukan. 

3. Penggerakan (Actuating) adalah keseluruhan proses pemberian motif bekerja 

kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan 

ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis. 

4. Pengawasan (Controling) adalah proses pengamatan dari pelaksanaan seluruh 

kegiatan organisasi untuk menjamin agar supaya semua pekerjaan yang 

sedang dilakukan berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan 

sebelumnya. 

Dikatakan manajemen adalah suatu proses perencanaan dan pengambilan 

keputusan, pengorganisasian, memimpin dan pengendalian organisasi manusia, 
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keuangan, fisik dan informasi sumber daya untuk mencapai tujuan organisasi 

secara efisiensi dan efektif.  

2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia salah satu unsur dalam adanya suatu organisasi dan 

dapat juga di artikan sebagai manusia yang bekerja dalam suatu organisasi. 

Sumber daya manusia juga dapat disebut juga sebagai personil, tenaga kerja, dan 

pekerja. Manajamen sumber daya manusia ini juga dapat diartikan sebagai ilmu 

yang mnegatur hubungan serta peran tenaga kerja secara efektif, sehingga 

tercapainya suatu tujuan dalam organisasi atau perusahaan. Menurut Hasibuan, 

(2016) manajemen sumber daya manusia adalah ilmu seni yang mengatur suatu 

hubungan serta peranan tenaga kerja. 

Sumber daya manusia juga dapat di artikan sebagai sumber 

pendayagunaan dalam suatu organisasi, yang di lakukan melalui fungsi 

perencanaan sumber daya manusia, pengembangan karir, pemberian kompensasi 

dan kesejahtraan dan hubungan industrial (Marwansyah, 2013). 

 Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Handoko (2011), merupakan 

penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya 

manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi. Selain 

itu, menejemen sumber daya manusia menurut Desseler (2015). adalah proses 

untuk memperoleh, melatih, menilai dan mengompensasi karyawan dan untuk 

mengurus relasi tenaga kerja, kesehatan dan keselamatan, serta hal-hal yang 

berhubungan dengan keadilan. 
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa Sumber Daya Manusia (SDM) adalah 

salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah 

organisasi, baik institusi maupun perusahaan. SDM juga merupakan kunci yang 

menentukan perkembangan perusahaan. Pada hakikatnya, SDM berupa manusia 

yang dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana 

untuk mencapai tujuan organisasi itu. 

2.1.2.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Perusahaan atau organisai dalam bidang sumber daya manusia tentunya 

menginginkan agar setiap saat memilki sumber daya manusia yang berkualitas 

dalam arti memenuhi persyaratan kompetensi untuk didayagunakan dalam usaha 

merealisasi visi dan mencapai tujuan-tujuan jangka menengah dan jangka pendek. 

Guna mencapai tujuan manajemen sumber daya manusia yang telah dikemukakan, 

maka sumber daya manusia harus dikembangkan dan dipelihara agar semua 

fungsi organisasi dapat berjalan seimbang. Kegiatan sumber daya manusia 

merupakan bagian proses manajemen sumber daya manusia yang paling sentral 

dan merupakan suatu rangkaian dalam mencapai tujuan organisasi. Kegiatan 

tersebut akan berjalan, apabila memanfaatkan fungsi-fungsi manajemen sumber 

daya manusia, yang pertama adalah fungsi manajerial diantaranya adalah fungsi 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian. Kedua, fungsi 

organisasional diantaranyan pengadaan tenaga kerja, pengembangan, pemberian 

balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja (Rivai, 

2014). 
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Menurut Mangkunegara (2013) terdapat enam fungsi operatif manajemen 

sumber daya manusia, yaitu sebai berikut: 

a. Pengadaan tenaga kerja terdiri dari: 

1) Perencanaa sumber daya manusia 

2) Analisis jabatan 

3) Penarikan pegawai 

4) Penempatan Kerja 

5) Orientasi kerja (job orientation) 

b. Pengembangan tenaga kerja mencakup: 

1) Pendidikan dan pelatihan (training and development)  

2) Pengembangan (karier) 

3) Penilaian prestasi kerja 

4) Pemberiann balas jasa mencakup: 

c. Balas jasa langsung terdiri dari: 

1) Gaji/upah 

2) Insentif 

d. Balas jasa tak langsung 

1) Keuntungan (benefit) 

2) Pelayanan/kesejahteraan (services) 

e. Integrasi mencakup : 

1) Kebutuhan karyawan 

2) Motivasi kerja 

3) Kepuasan kerja 
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4) Disiplin kerja 

5) Partisipasi kerja 

f. Pemeliharaan tenaga kerja mencakup 

1) Komunikasi kerja 

2) Kesehatan dan keselamatan kerja 

3) Pengendalian konflik kerja 

4) Konseling kerja 

Hasibuan (2016) menjelaskan bahwa fungsi manajemen sumber daya 

manusia meliputi: 

1. Fungsi Manajerial 

a. Perencanaan 

Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efesien 

agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya 

suatu tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menetapkan program 

kepegawaian. 

b. Pengorganisasian  

Pengorganisasian adalah kegatan untuk mengorganisasi semua karyawan 

dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, 

integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart) yang 

menjadi satu kesatuan untuk mencapai tujuan yang telah direncanakan.  

c. Pengarahan 

Pengarahan adalah kegiatan yang mengarahkan semua karyawan agar mau 
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bekerjasama dengan efektif dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan,  

karyawan dan masyarakat. 

d. Pengendalian  

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar 

menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan yang telah 

direncanakan. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan maka diadakan 

tindakan perbaikan dan penyempurnaan perencanaan. 

2. Fungsi operasional 

a. Pengadaan 

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan 

induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya suatu tujuan.  

b. Pengembangan 

Pengembangan adalah suatu proses peningkatan keterampilan teknis, 

teritis, konseptual dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan 

c. Kompensasi  

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung 

berupa uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan atau upah yang 

diberikan oleh suatu perusahaan. Dari hal tersebut diketahui kompensasi 

merupakan segala sesuatu yang diterima dapat berupa materi maupun non 

materi dan harus dihitung serta diberikan kepada karyawan. 
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d. Pengintegrasian  

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan 

perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerjasama yang serasi dan 

saling menguntungkan.  

e. Pemeliharaan  

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan 

kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerja 

sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program 

kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagai besar karyawan serta 

berpedoman kepada internal dan ekternal konsistensi. 

f. Kedisiplinan  

Kedisiplinan merupakan fungsi dari manajemen sumber daya manusia 

yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa adanya 

kedisiplinan yang baik sulit terwujudnya tujuan yang maksimal.  

g. Pemberhentian  

Pemberhentian adalah putusnya suatu hubungan kerja seseorang dari suatu 

perusahaan. Pemberhentian ini biasanya disebabkan oleh keinginan 

keryawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja yang telah berakhir, pensiun 

dan sebab-sebab lainnya. 

2.1.3 Beban Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Beban Kerja 

 Beban kerja menurut Meshkati (Astianto dan Suprihhadi, 2014) dapat 
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didefinisikan sebagai suatu perbedaan antara kapasitas atau kemampuan pekerja 

dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi. Mengingat kerja manusia bersifat 

mental dan fisik, maka masingmasing mempunyai tingkat pembebanan yang 

berbeda-beda. Tingkat pembebanan yang terlalu tinggi memungkinkan pemakaian 

energi yang berlebihan dan terjadi overstress, sebaliknya intensitas pembebanan 

yang terlalu rendah memungkinkan rasa bosan dan kejenuhan atau understress. 

Oleh karena itu perlu diupayakan tingkat intensitas pembebanan yang optimum 

yang ada di antara kedua batas yang ekstrim tadi dan tentunya berbeda antara 

individu yang satu dengan yang lainnya. 

Menurut Mudayana dalam Ahmad Hannani (2016) menyatakan “beban 

kerja merupakan sesuatu yang muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas, 

lingkungan kerja dimana digunakan sebagai teman kerja, keterampilan, perilaku, 

dan persepsi dari pekerja.” Menurut Siswanto (Nova Ellyzar, 2017) menyatakan: 

“Beban kerja adalah sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit 

sorganisasi atau pemegang jabatan secara sistematis dengan menggunakan teknis 

analisis jabatan, teknik analisis beban kerja, atau teknik manajemen lainnya dalam 

jangka waktu tertentu untuk mendapatkan informasi tentang efisiensi dan 

efektivitas kerja suatu unit organisasi.”  

Menurut Munandar (2014) menyatakan “Beban kerja adalah tugas-tugas 

yang diberikan pada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan pada waktu 

tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja. 

Berdasarkan beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa beban kerja 

adalah sesuatu yang muncul yang dikarenakan jumlah kegiatan atau tugas-tugas 
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yang harus diselesaikan oleh karyawan secara sistematis dengan menggunakan 

keterampilan yang harus diselesaikan berdasarkan waktu.  

2.1.3.2 Pengukuran Beban Kerja 

Menurut Ilyas (Krisna,2012) ada tiga cara yang dapat digunakan untuk 

mengukur beban kerja yaitu:  

a. Work Sampling Tehnik ini dikembangkan pada dunia industri untuk melihat 

beban kerja yang dipangku oleh personil pada suatu unit, bidang ataupun 

jenis tenaga tertentu. Pada work sampling kita dapat mengamati sebagai 

berikut : a. Aktifitas yang sedang dikerjakan personil pada jam kerja. b. 

Kaitan antara aktifitas personil dengan fungsi dan tugasnya pada waktu jam 

kerja. c. Proporsi waktu kerja yang digunakan untuk kegiatan produktif atau 

tidak produktif. d. Pola beban kerja personil dikaitkan dengan waktu dan 

schedule jam kerja.  

b. Study Time and Motion Tehnik ini dilaksanakan dengan mengamati secara 

cermat kegiatan yang dilakukan oleh personil yang sedang diamati. Pada time 

and motion study, kita juga dapat mengamati sebagai berikut: a. Aktifitas 

yang sedang dikerjakan personil pada jam kerja. b. Kaitan antara petugas 

personil dengan fungsi dan tugasnya pada waktu jam kerja. c. Proporsi waktu 

kerja yang digunakan untuk kegiatan produktif atau tidak produktif. d. Pola 

beban kerja personil dikaitkan dengan waktu dan schedule jam kerja.  

c. Daily Log Daily log merupakan bentuk sederhana dari work sampling, 

dimana orang-orang yang diteliti menuliskan sendiri kegiatan dan waktu yang 

digunakan untuk kegiatan tersebut. Penggunaan tehnik ini sangat tergantung 
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pada kerjasama dan kejujuran dari personel yang diteliti. Dengan 

meggunakan formulir kegiatan dapat dicatat jenis kegiatan, waktu, dan 

lamanya kegiatan dilakukan. 

2.1.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Secara umum hubungan antara beban kerja dan kapasitas kerja menurut 

Tarwaka (Hariyati) yang dikutip dari Astianto dan Suprihhadi (2014) dipengaruhi 

oleh berbagai faktor yang sangat komplek, baik faktor internal maupun faktor 

eksternal.  

1. Faktor eksternal 

Faktor eksternal yang berpengaruh terhadap beban kerja adalah beban yang 

berasal dari luar tubuh karyawan. Termasuk beban kerja eksternal adalah: a. 

Tugas (task) yang dilakukan bersifat fisik seperti beban kerja, stasiun kerja, 

alat dan sarana kerja, kondisi atau medan kerja, alat bantu kerja, dan lain-lain. 

b. Organisasi yang terdiri dari lamanya waktu kerja, waktu istirahat, kerja 

bergilir, dan lain-lain. c. Lingkungan kerja yang meliputi suhu, intensitas 

penerangan, debu, hubungan karyawan dengan karyawan, dan sebagainya. 

2. Faktor internal  

Faktor internal yang berpengaruh terhadap beban kerja adalah faktor yang 

berasal dari dalam tubuh sendiri sebagai akibat adanya reaksi dari beban kerja 

eksternal. Reaksi tubuh tersebut dikenal sebagai strain. Berat ringannya strain 

dapat dinilai baik secara objektif maupun subjektif. Penilaian secara objektif 

melalui perubahan reaksi fisiologis, sedangkan penilaian subjektif dapat 

dilakukan melalui perubahan reaksi psikologis dan perubahan perilaku. 
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Karena itu strain secara subjektif berkaitan erat dengan harapan, keinginan, 

kepuasan dan penilaian subjektif lainnya. 

2.1.3.4 Indikator Beban Kerja 

Dimensi dan indikator beban kerja menurut (Hart dan Staveland (Astianto, 

2014) menyatakan bahwa dimensi dan indikator beban kerja adalah sebagai 

berikut :  

1. Faktor tuntutan tugas (task demands)  

Faktor tuntutan tugas (task demands) yaitu beban kerja dapat ditentukan dari 

analisis tugas-tugas yang dilakukan oleh pekerja. Bagaimanapun perbedaan-

perbedaan secara individu harus selalu diperhitungkan.  

2. Usaha atau tenaga (effort) Jumlah yang dikeluarkan pada suatu pekerjaan 

mungkin merupakan suatu bentuk intuitif secara alamiah terhadap beban 

kerja. Bagaimanapun juga, sejak terjadinya peningkatan tuntutan tugas, secara 

individu mungkin tidak dapat meningkatkan tingkat effort.  

3. Performansi Sebagian besar studi tentang beban kerja mempunyai perhatian 

dengan performansi yang akan dicapai. 

Indikator beban kerja dalam penelitian ini akan diukur dengan indikator 

sebagai berikut Harry (Tarwaka, 2014) : 

1. Beban waktu (time load) : Ketersediaan waktu dan kemampuan melangkahi 

dalam suatu aktifitas. Hal ini berkaitan erat dengan analisis batas waktu yang 

merupakan metode primer untuk mengetahui apakah pegawai dapat 

menyelesaikan tugasnya dalam rentang waktu yang telah diberikan. 

a. Hambatan / gangguan lingkungan sekitar ketika melakukan pekerjaan  
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b. Masa waktu Kerja./ tuntutan waktu kerja  

2. Beban usaha mental (mental effort load) : Merupakan indikator besarnya 

kebutuhan mental dan perhatian yang dibutuhkan untuk menyelesaiakan suatu 

aktivitas, independen terhadap jumlah sub pekerjaan atau batasan waktu. 

Dengan beban usaha mental rendah, konsentrasi dan perhatian yang 

dibutuhkan untuk melakukan suatu aktivitas rendah dan performansi 

cenderung otomatis. Sejalan dengan meningkatnya beban ini, konsentrasi dan 

perhatian yang dibutuhkan meningkat pula. Secara umum ini berkaitan 

dengan tingkat kerumitan pekerjaan dan jumlah informasi yang harus 

diproses oleh subjek untuk melaksanakan pekerjaanya dengan baik. 

a. Frekuensi datangnya pekejaan 

b. Tingkat konsentrasi dalam melaksanakan tugas.  

3.   Beban tekanan Psikologis (Psychological stress load): Mengacu pada kondisi-

kondisi yang dapat menyebabkan terjadinya kebingungan, frustasi yang terkait 

dengan kinerja tugas, sehingga membuat penyelesaian tugas menjadi lebih 

sulit untuk dilaksanakan. 

a. Tingkat resiko pekerjaan  

b. Kebingungan dan frustasi. 

2.1.4 Kepuasan Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual. 

Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 

sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin tinggi penilaian terhadap 
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pekerjaan yang dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi 

kepuasannya terhadap pekerjaannya tersebut. 

Kepuasan kerja pada umumnya berfungsi sebagai variabel perantara yang 

akan mendukung atau menghambat kinerja pegawai (Sinambela, 2012). Ketika 

seseorang merasakan kepuasan dalam bekerja tentunya ia akan berupaya 

semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk 

menyelesaikan tugasnya. Dengan demikian produktivitas pegawai akan meningkat 

secara optimal dan akan menghasilkan prestasi kerja yang tinggi. Dengan tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaan itu, 

sebaliknya jika seseorang yang tidak puas dengan pekerjaan menunjukkan sikap 

negatif terhadap pekerjaan itu. Adapun beberapa pendapat para ahli mengenai 

kepuasan kerja, diantaranya sebagai berikut: 

Menurut (Thoha, 2017) menyatakan bahwa “Kepuasan kerja adalah 

keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian 

pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang” (Malayu S. P Hasibuan, 2011) 

menyatakan bahwa : ”Keadaan yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka” Sementara itu menurut 

(Robbins, 2010) kepuasan kerja adalah: “Sikap umum terhadap pekerjaan 

seseorang, yang menunjukan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima 

pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima”. 

Menurut Davis dan Newstrom (Sinambela, 2012) “Seseorang yang 

mempunyai kepuasan yang tinggi akan melakukan tindakan positif terhadap 

pekerjaanya, sebaliknya orang yang tidak puas akan menunjukan tindakan 
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negatif.” Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah 

perasaan pegawai terhadap pekerjaannya dalam sebuah organisasi atau instansi, 

perasaan yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dari pegawai yang 

berhubungan dengan pekerjaan maupun dengan kondisi dirinya yang akan 

menimbulkan dampak positif dan negatif terhadap pekerjaan dan lingkungan 

kerjanya. 

2.1.4.2 Teori Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan suatu hal yang bersifat 

individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 

dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian pada 

kegiatan didasarkan sesuai dengan keinginan individu maka semakin tinggi 

kepuasannya terhadap kepuasan tersebut. Dengan demikian kepuasan merupakan 

evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang/tidak senang, 

puas/tidak puas dalam bekerja. Menurut (Sinambela, 2012) teori kepuasan kerja 

antara lain :  

1. Teori Nilai (Value Theory)  

Teori ini lebih menekankan bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh dari 

banyak faktor, yaitu dengan cara efektif dalam memuaskan pekerja dengan 

menemukan apa yang mereka inginkan dan apabila mungkin memberikannya. 

Kelemahan teori ini adalah kenyataan bahwa kepuasan orang juga ditentukan 

oleh individu differences. Selain itu, tidak liniernya hubungan antara besarnya 

kompensasi dengan tingkat kepuasan lebih banyak bertentangan dengan 

kenyataan.  
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2. Teori Keseimbangan (Equity Theory)  

Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas/tidak puas, 

tergantung pada ada/tidak adanya keseimbangan dalam suatu sistem, 

khususnya sistem kerja. Menurut teori ini komponen utama dalam teori 

keadilan adalah input, outcome, comparison person , equity in equity. Input 

adalah semua nilai yang diterima pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan 

kerja misalnya : pendidikan, pengalaman, keahlian, dan usaha. Hasil adalah 

semua nilai yang diperoleh dan dirasakan pegawai misalnya : upah, 

keuntungan tambahan, status symbol, pengenalan kembali, dll. Perbandingan 

orang adalah seorang pegawai dalam organisasi yang berbeda atau dirinya 

sendiri dalam pekerjaan sebelumnya. Jadi, apabila perbandingan tersebut 

dirasakan seimbang maka pegawai tersebut akan merasa puas. Sebaliknya, 

apabila tidak seimbang maka dapat menyebabkan ketidakpuasan.  

3. Teori Perbedaan ( Discrepancy Theory)  

Locke (sinambela,2012) mengemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai 

bergantung pada perbedaan antara apa yang didapat dengan apa yang 

diharapkan oleh pegawai. Apabila yang didapat pegawai ternyata lebih besar 

daripada apa yang diharapkan maka mereka akan puas. Sebaliknya, apabila 

yang diperoleh pegawai justru lebih rendah daripada yang diharapkan maka 

akan menyebabkan ketidakpuasan.  

4. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory)  

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhi atau 

tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa puas jika mereka 
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mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Semakin besar kebutuhan pegawai 

terpenuhi maka semakin puas pula mereka.  

5. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory)  

Menurut Teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung pada 

pemenuhan kebutuhan saja, melainkan juga bergantung pada pendapat 

kelompok yang oleh para pegawai dianggap sebagai kelompok rujukan. 

Kelompok rujukan tersebut oleh pegawai dijadikan tolak ukur untuk menilai 

dirinya maupun lingkungannya. Jadi, para pegawai akan merasa puas jika 

hasil kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh 

kelompok rujukan  

6. Teori dua faktor (Two Factor Theory)  

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung pada 

pemenuhan kebutuhan saja, melainkan juga bergantung pada persepsi 

kelompok pekerja tentang kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja melalui 

dimensi yang terpisah sebagaimana dikemukakan oleh Hezberg. Oleh sebab 

itu, pegawai dalam pekerjannya dapat masuk ke dalam berbagai kombinasi 

hasil yang positif yang akan membayangi kepuasan kerja yang tinggi atau 

ketidakpuasan yang rendah.   

2.1.4.3 Faktor yang mempengaruhi kepuasan Kerja 

Dimensi dan Indikator yang digunakan mengacu pada teori (Luthans, 

2011) mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

terbagi menjadi dua faktor utama yaitu :  
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1. Faktor Ekstrinsik : Insentif atau upah, keamanan kerja, kondisi kerja, status, 

kebijakan organisasi, mutu teknik pengawasan, interaksi antar pegawai.  

2. Faktor Intrinsik : pengakuan, tanggung jawab, prestasi, pekerjaan itu sendiri, 

kemungkinan untuk berkembang, kemajuan. 

Ada lima faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja menurut 

Kreitner dan Kinicki (2014) yaitu sebagai berikut :  

1. Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment) Kepuasan ditentukan oleh tingkatan 

karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk 

memenuhi kebutuhannya.  

2. Perbedaan (Discrepancies) Kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi 

harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang 

diharapkan dan apa yang diperoleh individu dari pekerjaannya. Bila harapan 

lebih besar dari apa yang diterima, orang akan tidak puas. Sebaliknya 

individu akan puas bila menerima manfaat diatas harapan.  

3. Pencapaian nilai (Value attainment) Kepuasan merupakan hasil dari persepsi 

pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang penting.  

4. Keadilan (Equity) Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu 

diperlakukan di tempat kerja.  

5. Komponen genetik (Genetic components) Kepuasan kerja merupakan fungsi 

sifat pribadi dan faktor genetik. Hal ini menyiratkan perbedaan sifat individu 

mempunyai arti penting untuk menjelaskan kepuasan kerja disampng 

karakteristik lingkungan pekerjaan. 
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2.1.4.4 Indikator Kepuasan Kerja 

Dalam kepuasan kerja tentu banyak faktor-faktor yang mempengaruhinya. 

Pemenuhan kepuasan kerja pada pegawai tentu harus dilakukan dengan 

pengukuran. Umpan balik yang akan didapatkan dengan menggunakan indikator 

sebagai acuan dalam menentukan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja. Hasibuan (2015), menjelaskan: “Tolak ukur tingkat kepuasan kerja yang 

mutlak tidak ada kerena setiap individu pegawai berbeda standar kepuasannya. 

Indikator kepuasan kerja hanya dapat diukur dengan kedisiplinan, moral kerja, 

dan turnover kecil maka secara relatif kepuasan kerja karyawan baik. Sebaliknya 

jika kedisiplinan, moral kerja, dan turnover pegawai besar maka kepuasan kerja 

karyawan pada suatu organisasi kurang”. Selain itu George (2012) menyatakan 

bahwa ada 4 faktor penentu kepuasan kerja yang menyebabkan karyawan merasa 

puas dan tidak puas terhadap pekerjaannya yaitu :  

a. Kepribadian. Kepribadian yang dimaksud disini yaitu cara hidup seseorang 

yang memiliki perasaan, pemikiran, dan perilaku. Para peneliti mengatakan 

bahwa sebagian dari kepuasan ditentukan oleh kepribadian karyawan, dimana 

organisasi dan manajer tidak dapat berubah dalam jangka pendek. 

b. Nilai. Nilai berdampak pada tingkat kepuasan kerja karena mencerminkan 

karyawan, keyakinan yang harus ditanggung dan bagaimana seseorang harus 

bersikap di tempat kerja.  

c. Situasi. Kerja Sumber kepuasan kerja yang paling penting adalah situasi 

kerja, tugas yang dilakukan seseorang misalnya seberapa menarik dan 
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membosankan pekerjaan tersebut, tingkat kebisingan, keamanan pekerjaan, 

gaji dan tunjangan yang adil.  

d. Setiap aspek pekerjaan dan organisasi adalah bagian dari situasi pekerjaan 

dan dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Terkadang orang tidak puas dengan 

pekerjaannya karena masalah nyata di tempat kerja 

Indikator kepuasan kerja menurut Hasibuan (2015) yakni : 

a. Kedisiplinan : Kedisiplinan merupakan kondisi yang tercipta dan terbentuk 

melalui proses dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai 

ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan, dan ketertiban. 

b. Moral Kerja : Moral Kerja merupakan kesepakatan batiniah yang muncul dari 

dalam diri seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai tujuan tertentu 

sesuai dengan baku mutu yang ditetapkan. 

c. Turnover : Turnover merupakan aliran pergantian pegawai atau keluar 

masuknya pegawai dalam suatu organiasasi yang dapat mempengaruhi 

kinerja suatu organisasi. 

Dalam penelitian ini menggunakan Faktor-faktor yang biasa digunakan 

untuk mengukur kepuasan kerja seorang karyawan menurut Herzberg (Robbins, 

2015), yaitu : 

1. Pekerjaan itu sendiri (work it self), yaitu merupakan sumber utama kepuasan 

dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang menarik, kesempatan 

untuk belajar, kesempatan untuk menerima tanggung jawab dan kemajuan 

untuk karyawan.  



33 

 

 

2. Gaji/ Upah (pay), yaitu merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja. 

Sejumlah upah/ uang yang diterima karyawan menjadi penilaian untuk 

kepuasan, dimana hal ini bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas 

dan layak.  

3. Promosi (promotion), yaitu kesempatan untuk berkembang secara intelektual 

dan memperluas keahlian menjadi dasar perhatian penting untuk maju dalam 

organisasi sehingga menciptakan kepuasan.  

4. Pengawasan (supervision), yaitu merupakan kemampuan penyelia untuk 

memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku. Pertama adalah berpusat 

pada karyawan, diukur menurut tingkat dimana penyelia menggunakan 

ketertarikan personal dan peduli pada karyawan. Kedua adalah iklim 

partisipasi atau pengaruh dalam pengambilan keputusan yang dapat 

mempengaruhi pekerjaan karyawan.  

5. Rekan kerja (workers), yaitu rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber 

kepuasan kerja yang paling sederhana. Kelompok kerja, terutama tim yang 

kompak bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasehat, dan 

bantuan pada anggota individu. 

2.1.5 Kerangka Pemikiran  

Sebagaimana penjelasan diatas, maka adapun kerangka berfikir dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

Sumber  : Hasil Olahan Peneliti (2021) 

 

2.1.6 Hipotesis 

  Hipotesis merupakan asumsi sementara yang terdapat dalam sebuah 

penelitian, hal ini didasarkan dari penelitian terdahulu serta landasan teoritis yang 

ada. Hipotesis dalam penelitian ini dapat diketahui sebagai berikut : 

 Ho : Diduda beban kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

 Ha : Diduga beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

2.1.7 Penelitian Terdahulu 

2.1.7.1 Jurnal Nasional 

1. Sarlina Ludji Talo (2019) Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan Pada PT. Pos Indonesia (PERSERO) Cabang Kupang. 

Dalam penelitian akan diteliti pengaruh beban kerja dan Kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kupang. Apakah 

beban kerja berpengaruh terhadap Kepuasan kerja Karyawan PT. Pos 

Indonesia ( Persero) Cabang Kupang. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan yang berjumlah 126 responden. Sampel dalam penelitian 

ini yaitu sebanyak 56 orang karyawan. Adapun penetapan anggota sampel 

atau responden dilakukan dengan menggunakan teknik Simple Random 

Sampling. Penelitian ini menggunakan alat analisis regresi sederhana nilai 

BEBAN KERJA 

(X) 

KEPUASAN 

KERJA 

(Y) 
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t hitung untuk beban kerja sebesar 4,984 sedangkan nilai t tabel adalah 

sebesar 2,005(df=nk=56-1-1=54) selain itu nilai signifiksnnya 0,000 lebih 

kecil dari alpa (α)0.05 karena nilai t hitung ≥ t table (4,984≥ 2,005) dan 

nilai signifikannya lebih kecil dari alpha (α) or ((2,005< 0,05), maka 

hipotesis pertama diterima artinya Beban Kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. Model Summary, nilai koefisien Determinasi R Squer (R2 

) adalah sebesar 0,315). Hal ini berarti 31,5% variabel Y( Kepuasan Kerja) 

dipengaruhi oleh variabel X (Beban Kerja) sedangkan sisanya (68,5%) 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. 

Disini tampak bahwa beban kerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan 

kerja namun pengaruhnya relatif lemah. Faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja antara lain : gaji, rekan sekerja, atasan promosi lingkungan 

sekerja(Harianja 2002). 

2. Dewi Sartika Dg. Malino (2020) Pengaruh Beban Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja Dengan Burnout Sebagai Intervening Pada Kantor Pos 

Indonesia Cabang Makassar Penelitian ini bertujuan untuk menguji: 

Pengaruh beban kerja terhadap Kepuasan kerja dengan Burnout sebagai 

variabel intervening. Pendekatan penelitian ini adalah kuantitatif. Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan tetap yang berada di PT. Pos 

Indonesia cabang Makassar. Sampel penelitian ini sebanyak 84 karyawan 

dalam PT. Pos Indonesia cabang Makassar dengan menggunakan analisis 

jalur. Dari model analisis tersebut nilai dari variabel dependen diperoleh 

dari hasil kuesioner dan menggunakan skala likert. Hasil penelitian ini 
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menunjukkan bahwa: bahwa model yang diteliti telah memenuhi uji 

kelayakan model. Dimana beban kerja yang munjukkan hasil positif 

dansignifikan terhadap burnout, beban kerja yang menunjukkan hasil 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, Burnout yang menunjukkan 

hasil positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja, dan Beban kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja melalui Burnout, 

dilihat yaitu pada nilai t dengan nilai df = n-k-1 =84-2-1 = 81. Pada tabel 

diatas menunjukkan hasil bahwa variabel beban kerjadengan nilai thitung 

lebih besar dari ttabel(3.912 < 1.9897) dan tingkat signifikan lebih kecil 

dari 0.05 (0.000 < 0.05), Sedangkan variabel burnout dengan nilai thitung 

lebih besar dari ttabel(3.774 > 1.9897) dan nilai signifikan lebih kecil dari 

0.05 (0.000 < 0.05), maka dapat disimpulkan bahwa H1 diterima yang 

berarti beban kerja dan burnout berpegaruh signifikan secara parsial 

terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh (Kusuma Ningrum,2016) Bahwa secara parsial 

pengaruh beban kerja berpengaruh terhadap burnout. 

3. Ketut Lanang Prayoga Nata, dkk (2017) Pengaruh Beban Kerja Dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt Cau Coklat 

Internasional. Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh temuan 

eksplanatif yang teruji tentang pengaruh (1) beban kerja dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan, (2) beban kerja terhadap kinerja 

karyawan, (3) kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, dan (4) beban 

kerja terhadap kepuasan kerja pada PT Cau Coklat Internasional. Desain 
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penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah desain penelitian 

kuantitatif kausal. Subjek dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT 

Cau Coklat Internasional dan objeknya adalah beban kerja, kepuasan kerja, 

dan kinerja karyawan. Populasi penelitian ini berjumlah 50 karyawan yang 

semuanya dijadikan unit pengamatan, sehingga penelitian ini termasuk 

penelitian populasi. Data dikumpulkan dengan teknik kuesioner dan 

wawancara serta dianalisis menggunakan analisis jalur. Hasil penelitian 

yang diperoleh menunjukkan bahwa (1) beban kerja dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan sebesar 74,70%, (2) beban kerja berpengaruh 

negatif terhadap kinerja karyawan sebesar -39,30%, (3) kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan sebesar 49,20%, dan (4) 

beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan 

sebesar -22,00% pada PT Cau Coklat Internasional. 

2.1.7.2 Jurnal Internasional  

1. Roy Wahyudin (2018) Workload And Job Satisfaction Analysis As The 

Basis Of Work System Improvement (Analisis beban kerja dan kepuasan 

kerja sebagai dasar perbaikan sistem kerja) Beban kerja karyawan bisa 

tinggi ketika tenaga kerja yang ada terbatas dan daftar pekerjaan yang 

harus dilakukan panjang. Bagi karyawan, beban kerja dapat memengaruhi 

kepuasan kerja dan kinerja mereka dalam jangka panjang. Penilaian beban 

kerja dan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja dilakukan di Departemen 

Keberlanjutan dan Operasi Perusahaan Budidaya dan Panen Kelapa Sawit 

di Indonesia. Beban kerja diukur menggunakan NASA-TLX yang 
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mengukur permintaan mental, permintaan fisik, permintaan temporal, 

kinerja, upaya, dan frustrasi. Sementara kepuasan kerja diukur 

menggunakan kuesioner tentang dukungan atasan, bantuan kolega, 

remunerasi, dan promosi. Hasil penilaian menunjukkan bahwa beban kerja 

karyawan di departemen-departemen ini diidentifikasi agak tinggi. Ini 

berasal dari biasanya lembur ada dan frekuensi perjalanan domestik yang 

tinggi. Selain itu, ada korelasi antara beban kerja dan kepuasan kerja. Ada 

dua model korelasi, positif dan negatif. Beban kerja yang tinggi dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, tetapi jika tidak, dapat mengurangi 

kepuasan kerja. Untuk mengurangi beban kerja, sistem informasi dan 

database menyarankan perusahaan untuk mengurangi kesulitan karyawan 

dalam mengakses data untuk menyelesaikan pekerjaan mereka yang 

menyebabkan lembur berlebihan. ada enam faktor yang memiliki 

kecenderungan untuk mempengaruhi atau terpengaruh. Ada beberapa 

faktor yang memiliki korelasi positif, sementara yang lain memiliki 

korelasi negatif. Faktor pertama yang memiliki korelasi positif adalah 

faktor kerja dengan bantuan rekan kerja dengan nilai r 0,330. Berikutnya 

adalah faktor kerja dengan dukungan atasan dengan nilai r0,309. 

Sementara itu, faktor-faktor yang memiliki korelasi negatif adalah faktor 

mental dengan bantuan rekan kerja dengan nilai r -0,371, dan faktor 

mental dengan faktor promosi dengan tingkat signifikansi -0,351. 

Kemudian, berikutnya adalah faktor temporal dengan dukungan atasan 
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dengan nilai r -0,371. Faktor-faktor yang memiliki korelasi negatif adalah 

faktor mental dengan dukungan atasan dengan nilai r -0,379 

2. Asheer, dkk. 2020. Workload and job satisfaction among nurses in a 

tertiary level hospital (Beban kerja dan kepuasan kerja di antara perawat di 

rumah sakit tingkat tersier).  Beban kerja dan kepuasan kerja saling terkait 

dan berdampak pada perawatan kesehatan. Studi penampang dilakukan 

untuk menilai beban kerja dan kepuasan kerja di antara perawat di rumah 

sakit tingkat tersier, Rajshahi. Populasi dan sampel dalam penelitian ini 

adalah 384 Perawat dipilih dan diwawancarai dengan kuesioner semi-

terstruktur. Data yang dikumpulkan diperiksa dan ditransfer ke SPSS versi 

25 untuk analisis. Frekuensi, Persentase, Rata-Rata, SD, dan statistik 

lainnya dihitung. Dalam penelitian ini, 63,8 % responden berusia 21-30 

tahun dan mayoritas (94,2%) adalah perempuanLebih dari setengah 

57,03% responden telah menyatakan kepuasan kerja yang rendah, 40,62% 

menyatakan kepuasan moderat dan hanya 2,34% perawat yang sangat puas 

dengan pekerjaan mereka. Sekitar 25% pendapat responden mengenai 

beban kerja di bangsal bedah dan 18% di bangsal kedokteran. Dalam 

penelitian ini, rasio pasien perawat di unit medis anak- 16:1, unit bedah- 

15:1, unit obat-14:1. Sekitar 96,9% mendapat dukungan dari kolega, 

88,5% responden menyadari kekurangan staf di rumah sakit itu. Dalam 

penelitian ini hampir setengah dari perawat tidak punya cukup waktu 

untuk memberikan dukungan emosional kepada pasien dan hampir 90% 

menyatakan kekurangan perawat staf di rumah sakit. Ada pengaruhunya 
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antara Beban kerja dan kepuasan kerja dimana Lima puluh persen perawat 

menyatakan kelebihan beban kerja dan lebih dari setengah perawat puas 

mengenai perawatan keperawatan yang diberikan kepada pasien. Di antara 

perawat 30% tidak puas dengan lingkungan kerja rumah sakit dan 

keamanan pekerjaan secara keseluruhan. Dalam penelitian ini, 88,5% 

responden berpendapat mengenai kekurangan perawat staf di rumah sakit 

itu. Fasilitas kesehatan membutuhkan peningkatan tenaga keperawatan.  
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian  

Penelitian ini bersifat deskriptif, metode penelitian menggunakan metode 

kuantitatif. Menurut Sugiyono (2019)  penelitian deskriptif adalah suatu metode 

yang berfungsi untuk mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap objek 

yang diteliti melalui data atau sampel yang telah terkumpul sebagaimana adanya 

tanpa melakukan analisis dan membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum . 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Hal ini dijelaskan 

menurut Sugiyono (2019) dalam penelitian kuantitatif ini digunakan untuk 

menjawab rumusan masalah penelitian tersebut, jawaban terhadap masalah yang 

baru menggunakan teori tersebut dinamakan hipotesis yang diartikan sebagai 

jawaban sementara masalah penelitian, variabel kuantitatif adalah variabel yang 

keadaan nya dapat dinyatakan dalam bilangan, dan bilangan tersebut mempunyai 

arti. Data kuantitatif adalah data yang berupa bilangan terbagi dalam dua 

kelompok yaitu data diskrit yaitu data yang diperoleh melalui hasil proses 

menghitung atau membilang dan data kontinu yaitu data yang diperoleh melalui 

proses mengukur.  

 

3.2 Jenis Data 

3.2.1  Data Primer 

Menurut Sugiyono (2019) data primer adalah sumber data yang langsung 
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memberikan data kepada pengumpul data. Sumber data primer diperoleh secara 

langsung dari lapangan melalui jawaban responden, dalam hal ini adalah pegawai 

yang ada di puskemas Kawal. Data yang diperoleh melalui kuisoner dengan 

menggunakan angket (Sugiyono, 2019). 

3.2.2  Data Sekunder 

Data sekunder menurut Sugiyono (2019). adalah data penelitian yang 

diperoleh tidak berhubungan langsung memberikan data kepada pengumpul data. 

Sumber data yang dimaksud berupa bukti, catatan atau laporan historis yang telah 

tersusun dalam arsip yang berhubungan dengan peneliian yang akan dilaksanakan. 

Data sekuder dalam penelitian ini meliputi jumlah tenaga medis dan non medis di 

puskesmas Kawal, kemudian jumlah pengunjung, profil Puskesmas Kawal dan 

data pendukung lainnya yang berkaitan dengan beban kerja dan kepuasan kerja 

pegawai seperti data absensi, data tugas pokok dan fungsi dan lain sebagainya.  

 

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data harus digunakan pada setiap penelitian. Metode 

pengumpulan data berguna agar mendapatkan data yang akurat tentang objek 

penelitian. Pada penelitian ini penulis memakai metode pengumpulan data yaitu, 

kuesioner dan kepustakaan. 

1. Kuesioner 

Kuesioner  merupakan alat yang digunakan dalam penelitian berupa butir-

butir pertanyaan yang disusun berdasarkan pertanyaan dari indikator variabel 

dengan beberapa option atau pilihan jawaban. Menurut Sugiyono, (2013) 
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Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawabnya. Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien 

bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa 

diharapkan dari responden. 

2. Studi Pustaka 

Studi kepustakaan juga berarti teknik pengumpulan data dengan melakukan 

penelaahan terhadap buku, literatur, catatan, serta berbagai laporan yang berkaitan 

dengan masalah yang ingin dipecahkan. 

 

3.4 Populasi dan Sampel  

3.4.1 Populasi 

Berdasarkan fokus penelitian, maka populasi yang di gunakan adalah 

seluruh pegawai medis dan non medis di Puskemas Kawal. Sebagaimana menurut 

Sugiyono (2015), mengatakan bahwa “Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas: objek/ subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian ditarik kesimpulan”, 

populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai medis dan non medis di 

Puskemas Kawal sebanyak 64 orang. 

3.4.2 Sampel 

Sampel adalah “bagian dari jumlah dan karakteristik yang diwakili oleh 

populasi tersebut. (Sugiyono, 2016). Bila populasi besar, dan peneliti tidak 

mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena 



44 

 

 

keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel 

yang diambil dari populasi itu. Metode yang digunakan dalam pengambilan 

sampel dengan mengambil keseluruhan dari populasi yang ada, sebagaimana 

dijelaskan oleh (Arikunto, 2013) apabila subjek lebih dari 100, maka sampel 

dapat diambil 10% - 15% atau 20% -25%, apabila populasi kurang dari 100 maka 

sampel diambil dari keseluruhan populasi maka sampel dalam penelitian ini 

seluruh pegawai medis dan non medis di Puskemas Kawal sebanyak 64 orang. 

 

3.5 Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan suatu definisi yang diberikan pada suatu 

variabel dengan memberi arti atau menspesifikasikan kegiatan atau membenarkan 

suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur variabel tersebut. Berikut 

merupakan operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini : 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 

 

No Variabel Definisi Indikator Butir 

pernyataan 

Penguk

uran 

1 Beban 

Kerja (X) 

Beban kerja dapat 

didefinisikan 

sebagai suatu 

perbedaan antara 

kapasitas atau 

kemampuan 

pekerja dengan 

tuntutan 

pekerjaan yang 

harus dihadapi 

Meshkati 

(Astianto dan 

Suprihhadi, 

2014). 

1. Beban 

Waktu 

2. Beban 

Usaha 

Mental 

3. Beban 

Tekanan 

Psikologis 

Harry 

(Tarwaka, 

2014) 

 

  

1, 2, dan 3  

4, 5, dan 6 

7, 8, dan 9 

Skala 

Likert 

2 Kepuasan Kepuasan kerja 1. Pekerjaan 10 dan 11 Skala 
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Kerja (Y) adalah keadaan 

emosi yang 

senang atau emosi 

positif yang 

berasal dari 

penilaian 

pekerjaan atau 

pengalaman kerja 

seseorang 

(Sumber, Thoha, 

2017) 

itu sendiri 

(Work it 

self) 

2. Gaji / 

Upah 

(Pay) 

3. Promosi 

(Promotio

n) 

4. Pengawas

an 

(Supervisi

on) 

5. Rekan 

Kerja 

(Workers) 

Herzberg 

(dalam 

Robbins, 

2015 

 

12 dan 13 

14 dan 15 

16 dan 17 

18 dan 19 

Likert 

Sumber : Data sekunder yang diolah (2021) 

 

3.6  Teknik Pengolahan Data dan Analisis Data 

Pada penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu 

berdasarkan Variabel X dan Variabel Y meliputi kegiatan :  

1. Editing. Editing adalah pengecekan atau pengoreksian data yang telah 

terkumpul, tujuannya untuk menghilangkan kesalahan-kesalahan yang 

terdapat pada pencatatan dilapangan dan bersifat koreksi.  

2. Coding (Pengkodean). Coding adalah pemberian kode-kode pada tiap-tiap 

data yang termasuk dalam katagori yang sama. Kode adalah isyarat yang 

dibuat dalam bentuk angka atau huruf yang memberikan petunjuk atau 

identitas pada suatu informasi atau data yang akan dianalisis.  
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3. Pemberian skor atau nilai dalam pemberian skor digunakan skala Likert yang 

merupakan salah satu cara untuk menentukan skor. Skala ini menggunakan 5 

kategori : 

a. Jawaban sangat setuju diberi bobot 5 

b. Jawaban setuju diberi bobot 4 

c. Jawaban cukup setuju diberi bobot 3 

d. Jawaban tidak setuju  diberi bobot 2 

e. Jawaban sangat tidak setuju diberi bobot 1 

4. Tabulasi Tabulasi adalah pembuatan tabel-tabel yang berisi data yang telah 

diberi kode sesuai dengan analisis yang dibutuhkan. Dalam melakukan 

tabulasi diperlukan ketelitian agar tidak terjadi kesalahan. 

5. Kemudian dalam penelitian ini menggunakan skala likert sebagai berikut : 

pertanyaan tertentu sehingga dapat dianalisis secara kualitatif.  

Ketika data tersebut terkumpul, kemudian dilakukan pengolahan data, 

disajikan dalam bentuk tabel dan dianalisis. Dalam penelitian peneliti 

menggunakan analisis deskriptif atas variabel independen dan dependennya yang 

selanjutnya dilakukan pengklasifikasian terhadap jumlah total skor responden. 

Dari jumlah skor jawaban responden yang diperoleh kemudian disusun kriteria 

penilaian untuk setiap item pernyataan. Penskoran dilakukan dengan 

menggunakan skala likert dengan intervalskor 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai 

dengan 5 (Sangat Setuju) ,maka akan dicari nilai kecenderungan skor responden 

dengan menggunakan perhitungan Weight Mean Score (WMS) (selanjutnya 
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model ini akan terus digunakan) dan menafsirkan skor tersebut dengan cara 

mengkonsultasikan berdasarkan standar yang telah ditetapkan. 

Tabel 3.2 

Interpretasi Hasil Perhitungan WMS 

 

Kategori Rentang Nilai 

Sangat Baik > 4,50 

Baik 3,50 - 4,50 

Cukup Baik 2,50 - 3,50 

Tidak Baik 1,50 - 2,50 

Sangat Tidak Baik ≤ 1,50 

Sumber : Umar (2014) 

 

3.7 Teknik Analisa Data 

Adapun teknik analisa yang digunakan untuk mengetahui pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen yaitu dengan menganalisis data 

sampel dan hasilnya akan diberlakukan untuk populasi. Menurut Sugiyono (2016) 

dalam statistik deskriptif juga dapat dilakukan mencari kuatnya hubungan antara 

variabel melalui analisis korelasi, melakukan prediksi dengan analisis regresi, dan 

membuat perbandingan dengan membandingkan rata-rata data sampel atau 

populasi. 
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3.7.1 Uji Kualitas Data 

3.7.1.1 Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah suatu instrument alat 

ukur telah menjalankan fungsi ukurnya. Validitas menunjukkan ketepatan dan 

kecermatan alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Suatu skala pengukuran 

disebut valid bila ia melakukan apa yang  seharusnya dilakukan dan mengukur 

apa yang seharusnya diukur. 

  Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r 

tabel untuk signifikansi 5% dari degre of freedom (df) = n-2, dalam hal ini n 

adalah jumlah sampel. Jika r hitung > r tabel maka pertanyaan atau indikator 

tersebut dinyatakan valid, demikian sebaliknya bila r hitung < r tabel maka 

pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan tidak valid. (Ghozali, 2011). 

3.7.1.2 Uji Reliabilitas 

 Realibilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner dinyatakan reliabel atau 

handal jika jawaban seorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan 

uji stastik Cronbach Alpha (a). Suatu konstruk atau variabel dikatakan realiabel 

jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60. (Ghozali, 2011). 

3.7.2 Pengujian Asumsi Klasik 

  Asumsi klasik pada dasarnya merupakan salah satu uji yang digunakan 

untuk persyaratan statistik. Hal ini harus dipenuhi hanya pada analisis regresi 

linier berganda, dan tidak pada regresi linier sederhana. Untuk meyakini bahwa 
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persamaan garis regresi yang diperoleh adalah linier dan dapat dipergunakan 

(valid) untuk mencari peramalan, makna akan dilakukan pengujian asumsi 

normalitas dan heteroskedastitas. 

3.7.2.1 Uji Normalitas 

Menurut Ghozali  (2011). Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam suatu model regresi linier variabel penganggu atau residual memiliki 

distribusi normal. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal 

atau mendekati normal. Dalam penelitian ini, untuk mendeteksi normalitas data 

dapat dilakukan dengan pengujian berikut: 

A. Histogram  

Data yang baik adalah data yang memiliki pola distribusi normal. Jika data 

melenceng ke kanan atau ke kiri berarti data tidak berdistribusi secara 

normal. 

B. P-plot 

Data yang baik adalah data yang tersebar disekitar garis diagonal, maka 

dapat dikatakan model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

3.7.2.2 Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Imam (Ghozali, 2011). Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji 

apakah dalam model regresi terdapat ketidaksamaan variance dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 

pemgamatan lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 

Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang Homokesdatisitas atau 

tidak terjadi Heteroskesdatisitas. 
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3.7.3 Analisis Regresi Linier Sederhana 

Analisis dapat dilanjutkan dengan menghitung persamaan regresinya.  

Menurut Sugiyono (2016) persamaan regresi dapat digunakan untuk melakukan 

prediksi seberapa tinggi nilai variabel dependen bila nilai variabel dependen 

dimanipulasi atau dirubah-rubah. Analisis regresi sederhana digunakan sebagai 

alat untuk mengukur pengaruh antar variabel independen X (Beban Kerja) dengan 

variabel dependent Y (Kepuasan Kerja).  

Dengan rumus : Y = a + bX 

Keterangan :  

Y = Kepuasan Kerja 

a = Konstanta (nilai Y apabila X = 0)  

b = Koefisien Regresi (nilai peningkatan atau penurunan) 

X = Beban Kerja 

3.7.4 Uji Hipotesis 

3.7.4.1 Uji Parsial (Uji T) 

Yaitu suatu uji digunakan untuk mengetahui secara parsial pengaruh 

variabel independen dengan variabel dependen. Uji ini dilakukan dengan 

membandingkan t- hitung dengan t- table. 

a. Penentuan Nilai Kritis (t- tabel) 

Untuk menguji hipotesis menggunakan uji – t dengan tingkat signifikan (x) 

5%, dengan sampel (n). 
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b. Kriteria Hipotesis 

Ho : Tidak ada pengaruh secara signifikan antara variabel independen 

terhadap variabel dependen  

Ha : Ada pengaruh secara signifikan antara variabel independen   

terhadap  variabel dependen  

1. Jika nilai t hitung > t table Ho ditolak dan Ha diterima hal ini berarti 

bahwa ada hubungan antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

2. Jika nilai t hitung < t tabel, Ho diterima dan Ha ditolak hal ini berarti 

bahwa tidak ada hubungan antara variabel independen terhadap  

variabel dependen. 

3.7.4.2 Uji Koefisien Determinan (R
2
)

 

  Uji R
2
 atau uji determinasi merupakan suatu ukuran yang penting dalam 

regresi, karena dapat menginformasikan baik atau tidaknya model regresi yang 

terestimasi, atau dengan kata lain angka tersebut dapat mengukur seberapa 

dekatkah garis regresi yang terestimasi dengan data sesungguhnya. Nilai koefisien 

determinasi (R
2
) ini mencerminkan seberapa besar variasi dari variabel terikat Y 

dapat diterangkan oleh variabel bebas X. 

 Untuk mengetahui persentase pengaruh dari hasil output SPSS berdasarkan 

pendapat Prayitno (2011) digunakan rumus sebagai berikut : 

Kd = R
2
 x 100% 

Keterangan : 

Kd : Koefisien Determinasi 
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R
2
 : Kuadrat dari koefisien determinasi 

 Untuk mengetahui kategori pengaruh antar variabel dapat digunakan tabel 

interprestasi koefisien determinasi menurut Sugiyono (2015) sebagai berikut : 

Kategori Rentang Nilai 

Sangat Rendah 0,00 – 0,199 

Rendah  0,20 – 0,399 

Sedang 0,40 – 0,599  

Kuat 0,60 – 0,799 

Sangat Kuat 0,80 – 1,000 

Sumber : Sugiyono (2015) 

 

3.8 Jadwal Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan rincian sebagai berikut : 

Tabel 3.3 

Jadwal Penelitian 

 

No Kegiatan 

Bulan 

Agustus 
September-

November 
Desember Januari 

1 
Penyusunan Proposal 

Penelitian 
 

   

2 
Seminar Proposal 

Penelitian 
 

   

3 
Perbaikan Hasil Seminar 

Proposal 
 

   

4 
Pengumpulan 

Administrasi Penelitian 
 

   

5 Pengumpulan Data  
   

6 
Analisis dan Pengolahan 

Data 
 

   

7 Penyusunan Skripsi  
   

8 Sidang Skripsi  
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