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Abstract

This study aims to analyze the effect of workload on employee performance, the effect of giving
incentives on employee performance, the effect of workload on job satisfaction, the effect of giving
incentives on job satisfaction, the effect of satisfaction on employee performance, the effect of
workload on employee performance through job satisfaction, the influence giving incentives to

employee performance through job satisfaction at PT. PNM Kabanjahe Branch, using a survey,

random sampling with 76 respondents, the results of research workload has a significant effect on

performance, incentives have a significant effect on performance, workload has a significant effect
on job satisfaction, incentives have a significant effect on satisfaction satisfaction has a significant
effect on workload performance has a significant effect on employee performance mediated by job
satisfaction, incentives have a positive and significant effect on employee performance mediated by
job satisfaction. Recommendations are expected that the organization always improves and
maintains employee performance.
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I. PENDAHULUAN

Bisnis saat ini dalam situasi apapun dituntut
menciptakan kinerja karyawan yang baik
meskipun saat ini pengembangan perusahaan
sudah lebih baik. Peningaktan kinerja
Perusahaan harus mampu membangun kinerja
karyawan yang handal . Agar perusahaan dapat
berjalan dengan baik dan mampu bersaing
dengan perusahaan lain kinerja sangat
dibutuhkan, terutama kinerja karyawan yang
berada pada PT.Permodalan Nasional Madani
Cabang Kabanjahe. Karyawan yang bekerja di
perusahaan dituntut untuk memberikan kinerja
terbaiknya agar berkembang di tengah
persaingan  perusahaan. PT.Permodalan
Nasional Madani dalam melaksanakan tugas
atau pekerjaannya masih rendahnya tingkat
kinerja karyawan, dapat terlihat dari karyawan
kurang mampu penyelesaian pekerjaan tepat
pada waktunya dan tidak memenubhi target.

Fenomena yang terjadi pada kinerja
karyawan PT. Permodalan Nasional Madani
yaitu rendahnya kinerja karyawan, yang
berdampak dari tidak optimalnya kinerja
karyawan. Pelaksanaan tugasnya tidak dengan
baik. Hasil kerja karyawan tidak sesuai dengan
target yang telah ditetapkan, baik kualitas
maupun kuantitas Target kerja merupakan
prestasi atau pemberian pelaksanan  tugas
kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan.

Berikut data mengenai target dan realisasi
produksi 3 tahun terakhir pada PT. Permodalan
Nasional Madani:

Tabel 1 Target dan Realisasi PT.Permodalan
Nasional Madani

Tahun Target | Realisasi Preseptas.e
Realisasi
2020 26.989 22.567 83,62%
2021 25.302 28.181 111,38%
2022 35.766 38.524 107.71%

Sumber: Olah Data

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa
realisasi produksi PT.Permodalan Nasional
Madani sering kali tidak mencapai target yang
ditetapkan. Hal ini disebabkan karena rendahnya

Pada PT. Permodalan Nasional Madani
Cabang Kabanjahe yang peneliti temukan
mengalami masalah bahwa beban kerja yang
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diberikan tidak sebanding dengan jumlah
pekerjaan yang harus diselesaikan dengan waktu
yang ditentukan oleh perusahaan dikarenakan
masih adanya karyawan yang sering menunda
nunda pekerjaanya serta tingginya target
perusahaan. Hal ini menyebabkan terjadinya pra
karyawan keluar masuk di PT. Permodalan
Nasional Madani Cabang Kabanjahe.

Tabel 2 Data Keluar Masuk Karyawan di PT.
Permodalan Nasional Madani Cabang

Kabanjahe Tahun 2022
Presentase Presentase
Tahun Karyawan Karyawan
Masuk Keluar
2019 1,26% 1,30%
2020 1,18% 1,47%
2021 1,32% 1,54%
2022 1,38% 1,62%

Sumber: Olah Data

Berdasarkan tabel 1.2 bahwa presentase
karyawan keluar cendrung lebih besar dari pada
karyawan yang masuk, meskipun karyawan
yang masuk selalu mengalami peningkatan akan
tetapi jumlah karyawan yang keluar justru lebih
besar tiap tahunnya. “This research revealed
those  communication differences  across
generations that have the greatest impact on job
satisfaction. Furthermore, as organizational
communication has been found to have a positive
effect on job satisfaction, both crossfunctional
and cross-generational project assignments
could be created to improve collaboration and
information sharing efforts within different
organizations.” (Mehra & Nickerson, 2019)

Pemberian “Insentif dan Beban Kerja
Terhadap kinerja Karyawan berpengaruh secara
simultan bersama-sama terhadap Kinerja
karyawan pada PT Multi Trasindo Jaya Kota
Sorong.” (Zain et al., 2022)

Adapun Tujuan Penelitian yang ingin
dicapai dari penelitian ini adalah:

1.  “Untuk mengetahui pengaruh beban kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT.
Permodalan Nasional Madani Cabang
Kabanjahe”

2. “Untuk mengetahui pengaruh pemberian
insentif terhadap kinerja karyawan pada PT.
Permodalan Nasional Madani Cabang
Kabanjahe”

3. “Untuk mengetahui pengaruh beban kerja
terhadap kepuasan kerja pada PT.
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Permodalan Nasional Madani Cabang
Kabanjahe”

4. “Untuk mengetahui pengaruh pemberian
insentif terhadap kepuasan kerja pada PT.
Permodalan Nasional Madani Cabang
Kabanjahe”

5. “Untuk mengetahui pengaruh kepuasan
terhadap kinerja karyawan pada PT.
Permodalan Nasional Madani Cabang
Kabanjahe”

6. “Untuk mengetahui pengaruh beban kerja
terhadap  kinerja  karyawan melalui
kepuasan kerja pada PT. Permodalan
Nasional Madani Cabang Kabanjahe”

7.  “Untuk mengetahui pengaruh pemberian
insentif terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja pada PT. Permodalan
Nasional Madani Cabang Kabanjahe”

2  KERANGKA TEORETIS

Istilah kinerja merupakan terjemahan dari
performance yang sering diartikan oleh para
cendekiawan sebagai “penampilan,” “unjuk
kerja.” atau “prestasi”’. Secara etimologis,
kinerja adalah “sebuah kata yang dalam bahasa
Indonesia berasal dari kata dasar “kerja” yang
menerjemahkan kata dari bahasa asing prestasi,
sehingga pengertian kinerja dalam organisasi
merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya
tujuan organisasi yang telah ditetapkan.”

Kinerja karyawan merupakan suatu yang
sangat penting dalam upaya perusahaan untuk
mencapai tujuannya. Kinerja karyawan adalah
prilaku nyata yang ditampilkan setiap orang
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan karyawan
sesuai perannya dalam perusahaan (Astuti &
Lesmana, 2018)

Menurut (Adhari, 2021) “kinerja karyawan
adalah hasil yang diproduksi oleh fungsi
pekerjaan tertentu atau kegiatan-kegiatan pada
pekerjaan tertentu selama priode waktu tertentu
yang memperlihatkan kualitas dan kuantitas dari
pekerjaan tersebut. Adapun pengertian kinerja
adalah hasil kerja dan prilaku kerja yang telah
dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam suatu
periode tertentu .”’(Kasmir, 2016).

Selain itu kinerja karyawan merupakan
ukuran secara kuantitatif, kualitatif, ketepatan
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waktu, serta  kemandirian
pekerjaan (Yulianto, 2020).

penyelesaian

Sedangkan (Mujiasih & Ratnaningsih,
2012) “menyatakan kinerja adalah catatan
outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu
pekerjaan tertentu atau kegiatan selama suatu
periode tertentu.” Kriteria pengukuran kinerja
berdasarkan perilaku spesifik yaitu : quantity of
work, quality of work, job knowledge,
creativeness, cooperation, dependability,
initiative, personel qualities.

Pengertian Beban Kerja

Beban kerja adalah “proses dalam
menetapkan jumlah jam kerja sumber daya
manusaia yang bekerja, digunakan, dan
dibutuhkan  dalam  menyelesaikan  suatu
pekerjaan untuk kurun waktu tertentu
“(Koesomowidjojo, 2017). Kelancaraan
aktivitas sebuah organisasi sedikit banyaknya
bergantung pada seberapa banyak jumlah
pekerjaan yang harus diselesaikan oleh
karyawan pada sebuah organisasi. Menurut
(Prasojo et al., 2017 hal. 96) “Beban kerja
merupakan aspek pokok yang menjadi dasar
untuk perhitungan”. Menurut (Irzal, 2016 hal.
25) “Beban kerja merupakan usaha yang harus
dikeluarkan oleh seseorang untuk memenuhi
permintaan dari pekerjaan tersebut”. Menurut
(Santoso et al., 2013 hal. 93) menyatakan bahwa
“Analisis beban kerja adalah jumlah kegiatan
tugas yang harus diselesaikan oleh seseorang
ataupun sekelompok orang selama periode
waktu tertentu dalam keadaan normal”.

Pengertian Insentif

Tentu banyak orang sudah familiar dengan
apa itu insentif, khususnya bagi yang sudah lama
bekerja sebagai karyawan sebuah perusahaan.
“Insentif menjadi salah satu kabar gembira bagi
karyawan yang telah bekerja keras di sebuah
perusahaan. Melalui pemberian insentif tersebut,
setiap pekerja yang memiliki dedikasi tinggi
akan merasa dihargai oleh perusahaan tempatnya
bekerja.” Insentif merupakan salah satu sarana
untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan,
yaitu dengan cara mengetahui apa yang
dibutuhkan mereka dan berusaha untuk
memenuhinya. Untuk memperoleh pengertian
yang lebih jelas mengenai insentif, dibawah ini
ada beberapa pengertian atau pendapat yang
dikemukakan oleh beberapa ahli (Hasibuan,
2017)
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Insentif digunakan untuk mendorong
karyawan dalam memperbaiki kualitas dan
kuantitas hasil kerjanya. (Widodo, 2015)
“menyatakan bahwa tujuan utama dari insentif
adalah untuk memberikan tanggung jawab dan
dorongan kepada karyawan dalam rangka
meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil
kerjanya”. Menurut (Kadarisman, 2021)
mengemuka kan bahwa “insentif merupakan
elemen penghasilan atau balas jasa yang
diberikan secara tidak tetap atau bersifat variabel
tergantung pada kondisi pencapaian prestasi
kerja pegawai.” Menurut (Kadarisman, 2014)
mengemukakan bahwa “insentif pada dasarnya
adalah sebagai tambahan penghasilan yang
diberikan kepada karyawan tertentu Insentif
sebagai suatu sarana motivasi yang berupa
perangsang ataupun dorongan yang diberikan
dengan sengaja kepada pekerja agar dalam diri
mereka timbul semangat kerja yang lebih besar
untuk berprestasi.

Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan  Kerja  adalah  “tingkat
kesenangan yang dirasakan karyawan dalam
suatu  perusahaan atas  peranan atau
pekerjaannya. Tingkat rasa puas setiap individu
memiliki skala yang berbeda. Pada umumnya
bahwa mereka mendapat imbalan yang setimpal
dari berbagai aspek situasi pekerjaan dari
perusahaan tempat mereka bekerja.” Kepuasan
kerja adalah “hasil dari berbagai macam sikap
yang berhubungan dengan pekerjaan dan faktor-
faktor khusus seperti upah, kestabilan pekerjaan,
ketentraman kerja, kesempatan untuk maju,
penilaian kerja yang adil, hubungan sosial di
dalam pekerjaan.” (Rasyid & Tanjung, 2020).

Kepuasan kerja itu sendiri merupakan sikap
yang ditunjukkan karyawan ketika menerima
penghargaan atas kerja mereka dengan apa yang
mereka yakini seharusnya mereka terima.
Tanggapan emosional dapat berupa perasaan
yang puas ataupun sebaliknya tehadap pekerjaan
yang dilakukan, bila berupa perasaan puas maka
kepuasan kerja karyawan tercapai dan jika
tindakan emosional nya berupa ketidakpuasan
maka dari itu kepuasan kerja karyawan tidak
tercapai secara maksimal. Menurut Damayanti,
(2018) didalam penelitiannya menjelaskan
bahwa kepuasan kerja menjadi hal yang penting
yang secharusnya selalu diperhatikan oleh
perusahaan dalam hal mengelola karyawan, hal
ini karena kepuasan kerja nantinya akan
mempengaruhi kinerja yang akan membuat
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karyawan berfikir untuk memberikan usaha
terbaik dan ikut berjuang bersama demi
mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu,
pihak manajemen diharapkan dapat
memperhatikan hal tersebut.

Kepuasan Kinerja
Kerja Karyawan
Pemberian
Insentif

Gambar 1 Kerangka Penelitian
Sumber: Olah Data

Hipotesis Penelitian

1. Ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Permodalan Nasional
Madani Cabang Kabanjahe

2. Ada pengaruh pemberian insentif terhadap
kinerja karyawan pada PT. Permodalan
Nasional Madani Cabang Kabanjahe

3. Ada pengaruh beban kerja terhadap
kepuasan pada PT. Permodalan Nasional
Madani Cabang Kabanjahe

4. Ada pengaruh pemberian insentif terhadap
kepuasan pada PT. Permodalan Nasional
Madani Cabang Kabanjahe

5. Ada pengaruh kepuasan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Permodalan Nasional
Madani Cabang Kabanjahe.

6. Ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja pada pada
PT. Permodalan Nasional Madani Cabang
Kabanjahe.

7. Ada pengaruh pemberian insentif terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
pada pada PT. Permodalan Nasional
Madani Cabang Kabanjahe.

3. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan
penelitian eksplanatori,.. Menurut Juliandi et al.,
(2014) penelitian kausal adalah penelitian yang
ingin melihat apakah suatu variabel yang
berperan sebagai variabel bebas berpengaruh
terhadap variabel yang lain yang menjadi
variabel terikat.
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Dan pada penelitian ini menggunakan

Teknik random sampling
150
n:—
1+150 (0,1)2
150
n = ——
1+150 (0,01)
= 150
1+1,50
192
2,50

n =76 Responden

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan “hasil uji Validitas Konvergen
terhadap seluruh variabel penelitian, selanjutnya
dilakukan penghapusan butir pertanyaan yang
tidak Sahih dari model.” Kemudian diperoleh
model path coefficient sebagai berikut:

Gambar 2 Model Path Coefficient
Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

Discriminant Validity

Discriminat  validity dilakukan untuk
memastikan bahwa setiap konsep dari masing
model laten berbeda dengan variabel lainnya
Juliandi, (2018). Tabel dibawah ini menunjukan
hasil AVE (Avarage Variant Extracted)

Tabel 3 Hasil AVE (Avarage Variant Extracted)

Variabel/ Konstruk AVE | Hasil Uji
Beban Kerja (X1) 0,565 Valid
Pemberian Insentif (X2) 0,594 Valid
Kepuasan Kerja (2) 0,564 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 0,533 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa
nilai AVE (Avarage Variant Extracted) setiap
variabel adalah lebih besar dari 0,5. Sehingga
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dapat disimpulkan bahwa variabel atau konstruk
yang digunakan adalah valid
Validitas diskriminan berhubungan dengan

prinsip bahwa pengukur-pengukur (manifest
variable) konstruk berbeda seharusnya tidak
berkorelasi tinggi, validitas diskriminan dinilai
berdasarkan “nilai cross loading. Ruke of thumb
yang digunakan dalam uji validitas diskriminan
adalah nilai cross loading lebih besar dari 0,7”.
Jika korelasi konstruk dengan item pengukuran
lebih besar dari pada ukuran konstruk lainnya,
maka menunjukan ukuran blok mereka lebih
baik dibandingkan dengan blok lainnya.

Tabel 4 Hasil Uji Validitas Diskriminan

‘ Butir ‘ ‘ ’ Hasil
No Pernyataan | X1 X2 z Y Uji
Beban Kerja (X1)
1]Xl1.1 ‘ 0.624 | 0.605 | 0.605 | Valid
2| X1.2 | 0551 | 0.526 | 0.526 | valid
3(X1.3 0.607 | 0.517 |0.517 | Valid
4|X14 | 0.612 | 0.684 [ 0.727 | valid
5| X1L.5 ‘ 0.684 | 0.648 | 0.662 | Valid
6] X16  0.540 | 0.585 [0.595 | valid
7| X1.7 ‘ 0.546 | 0.492 |0.533 | Valid
8| x1.8 0617 | 0527 | 0594 | Valid
9| X1.9 ‘ 0.658 | 0.557 ]0.629 | Valid
10 | X1.10 ‘ 0.614 | 0.576 | 0.576 | Valid
Pemberian Insentif (X2)
1]X2.1 0.690 0.629 |0.704 | Valid
21X22 0.552 0.569 |0.620 | Valid
31X23 0.723 0.614 | 0.675 | Valid
41X24 0.614 0.641 | 0.626 | Valid
5|X2.5 0.633 0.594 |0.678 | Valid
6| X2.6 0.508 0.591 ]0.613 | Valid
7| X2.7 0.661 0.636 | 0.659 | Valid
8| X2.8 0.582 0.653 ]0.639 | Valid
Kepuasan Kerja (Z)
11Z1 0.556 | 0.666 0.642 | Valid
21722 0.617 | 0.642 0.711 | Valid
31Z3 0.592 | 0.664 0.694 | Valid
4174 0.600 | 0.596 0.662 | Valid
51725 0.563 | 0.573 0.693 | Valid
6|72.6 0.563 | 0.548 0.641 | Valid
71727 0.605 | 0.596 0.660 | Valid
81728 0.566 | 0.631 0.699 | Valid
912729 0.625 | 0.590 0.674 | Valid
10 | Z.10 0.496 | 0.462 0.464 | Valid
Kinerja Karyawan (Y)
1]Y1 0.598 | 0.670 | 0.669 Valid
21Y2 0.652 1 0.623 | 0.633 Valid
31Y3 0.603 | 0.704 | 0.739 Valid
41Y4 0.603 | 0.614 | 0.526 Valid
51Y5 0.578 | 0.575 | 0.679 Valid
6|Y6 0.624 | 0.578 | 0.658 Valid
71Y7 0.648 | 0.625 | 0.754 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

Berdasarkan sajian data pada tabel diatas dapat
diketahuo dari masing-masing indikator pada
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variabel penelitian memiliki nilai cross loading
lebih 1 pada wvariabel yang dibentuknya
dibandingkan dengan nilai cross loading pada
variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang
diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa
indikator-indikator yang digunakan dalam
penelitian ini telah memiliki discriminat validity
yang baik dalam menyusun variabelnya masing-
masing

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur
konsitensi internal alat ukur. Uji reliabilitas
dalam PLS dapat menggunakan dua metode,
yaitu crombach’s alpha dan composite
reliability. Cronchbach’s alpha untuk mengukur
batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk,
sedangkan composite reliability untuk mengukur
nilai sesungguhnya dari reliabilitas suatu
konstruk. “Rule of thumb yang digunakan untuk
nilai composite reliability yaitu > 0,6 serta nilai
Cronbach alpha > 0.60, maka dapat dikatakan
bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitas
tinggi.”

Tabel 5 Uji T
Variabel/Konstruk jg);lfach s g:;:z;;g; Hasil Uji
Beban Kerja (X1) 0.914 0.928 Reliabel
Pemberian Insentif (X2) 0.902 0.921 Reliabel
Kepuasan Kerja (Z) 0.913 0.928 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.903 0.919 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

Berdasarkan sajian data diatas dapat diketahui
“bahwa masing-masing variabel penelitian nilai
cronch’s alpha dan composite reliability >
0,60.” Sesuai hasil yang diperoleh tersebut,
dapat dinyatakan bahwa variabel yang
digunakan dalam penelitian dinyatakan reliabel.

Uji F-Square

F-Square adalah ukuran yang digunakan
untuk menilai dampak relative dari suaru
variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap
variabel  yang  dipengaruhi  (endogen).
Berdasarkan pengeolahan data yang telah
dilakukan dengan menggunakan program
SmartPLS 3.0, diperoleh nilai F-Square yang
dapat dilihat pada gambar dan tabel berikut:
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Variabel F-Square
Beban Kerja -> Kinerja Karyawan 0.140
Pemberian Insentif -> Kinerja Karyawan 0.118
Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan 0.447
Beban Kerja -> Kepuasan Kerja 0.131
Pemberian Insentif -> Kepuasan Kerja 0.302
Beban Kerja -> Kinerja Karyawan dimediasi oleh
Kepuasan Kerja 0.244
Pemberian Insentif -> Kinerja Karyawan dimediasi
oleh Kepuasan Kerja 0.161

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

1.” Pengaruh Beban Kerja (X1) terhadap Kinerja
karyawan (Y) memiliki F? sebesar 0.140
mengindikasikan bahwa terdapat efek yang
efek yang kecil “

2.”Pengaruh Pemberian insentif (X2) terhadap
Kinerja karyawan (Y) memiliki F? sebesar
0.118 mengindikasikan bahawa terdapat efek
yang moderat (sedang)”

3. Pengaruh Kepuasan kerja (Z) terhadap Kinerja
karyawan (Y) memiliki F? sebesar 0.447
mengindikasikan bahwa terdapat efek yang
besar (baik)

4. “Pengaruh Beban kerja (X1) terhadap
Kepuasan kerja (Z) memiliki F? sebesar 0.131
mengindikasikan bahwa terdapat efek yang
kecil”

5. “Pengaruh Pemberian insentif (X2) terhadap
Kepuasan kerja (Z) memiliki F? sebesar 0.302
mengindikasikan bahwa terdapat efek yang
moderat (sedang)”

6. “Pengaruh Beban kerja (X1) terhadap Kinerja
karyawan (Y) dimediasi oleh Kepuasan kerja
Z) memiliki F? sebesar 0.244
mengindikasikan bahwa terdapat efek yang
moderat (sedang)”

7. “Pengaruh Pemberian insentif (X2) terhadap
Kinerja karyawan (Y) dimediasi oleh
Kepuasan kerja (Z) memiliki F? sebesar 0.161
mengindikasikan bahwa terdapat efek yang
moderat (sedang)”

Uji Koefisien Determinasi (R-Square)

R-Square adalah bagian proporsi variasi
nilai yang dipengaruhi (endogen) yang dapat
dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya
(eksogen).

Berdasarkan  pengolahan data yang
dilakukan dengan menggunakan program
SmartPLS 3.0 diperoleh nilai R-Square yang
dapat dilihat pada table berikut:
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Tabel 7 R-Square

R Square |R Square Adjusted
Kinerja Karyawan (Y) [0,847 0,841

Kepuasan Kerja (2) 0,685 0,676

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

Kesimpulan dari pengujian nilai R-Square
diatas adalah sebagai berikut: R-Square Adjusted
model jalur 1 = 0.847. artinya kemampuan
variabel X yaitu Beban kerja dan Pemberian
insentif dalam menjelaskan Y Kinerja karyawan
adalah sebesar 84,7% dengan demikian model
tergolong substansi (kuat); dan (2) R-Square
jalur II = 0.685 artinya kemampuan variabel X
beban kerja dan pemberian insentif dalam
menjelaskan Z (Kepuasan kerja) adalah sebesar
68,5% dengan demikian model tergolong
moderate (sedang). Berdasarkan pengolahan
data yang telah dilakukan dengan menggunakan
program SmartPLS 3.0 gambar hasil uji
hipotesis pengaruh langsung dan tidak langsung
dapat dilihat pada gambar path coefficient
dibawah ini.

R/ 8

ks

g8 8 8.8 B B B B
'*“

Gambar 3 Path Coefficient
Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

Tabel 8 Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Original | Sample | Standard
Sample | Mean | Deviation | T/Statistic | P
) M) (STDEV) | ((O/STDEV | Valu
Beban Kerja (X1) ->
Kinerja Karyawan (Y) 0.425 0.434 0.100 4.321 | 0.00/
Beban Kerja (X1) ->
Kepuasan Kerja (Z) 0.345 0.352 0.095 3.645 | 0.00
Pemberian Insentif (X2) ->
Kinerja Karyawan (Y) 0.504 0.494 0.103 4.879 | 0.001
Pemberian Insentif (X2) ->
Kepuasan Kerja (Z) 0.524 0.514 0.094 5.563 | 0.00
Kepuasan Kerja (Z) ->
Kinerja Karyawan (Y) 0.465 0.489 0.152 3.065 | 0.00

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)
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Berdasarkan table diatas, dapat dinyatakan
bahwa pengujian hipotesis adalah sebagai
berikut:

1. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja
karyawan mempunyai koefisien jalur sebesar
0.425. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (P-Values) sebesar 0.000 < 0.05,
berarti beban kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT. Permodalan Nasional Madani Cabang
Kabanjahe

2. Pengaruh beban kerja terhadap kepuasan
kerja mempunyai koefisien jalur sebesar
0.345. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
nilai probabilitas (P-Values) sebesar 0.000 <
0.05, berarti beban kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasam kerja pada
PT. Permodalan Nasional Madani Cabang
Kabanjahe.

3. Pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja
karyawan mempunyai koefisien jalur sebesar
0.504. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
nilai probabilitas (P-Values) sebesar 0.000 <
0.05, berarti pemberian insentif berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Permodalan Nasional
Madani Cabang Kabanjahe.

4. Pengaruh pemberian insentif terhadap
kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur
sebesar 0.524. Pengaruh tersebut mempunyai
nilai nilai probabilitas (P-Values) sebesar
0.000 < 0.05. berarti pemberian insentif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pada PT. Permodalan
Nasional Madani Cabang Kabanjahe.

5. Pengaruh kepuasankerja terhadap terhadap
kinerja karyawan mempunyai koefisien jalur
sebesar 0.465. Pengaruh tersebut mempunyai
nilai nilai probabilitas (P-Values) sebesar
0.002 < 0.05. berarti kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Permodalan
Nasional Madani Cabang Kabanjahe

Pengujian Tidak
Langsung

Tujuan analisis indirect effect (pengaruh
tidak langsung) berguna untuk menguji hipotesis
pengaruh tidak langsung suatu variabel yang
mempengaruhi  (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang dimediasi oleh
variabel intervening (variabel mediator)
Juliandi, (2018).

Hipotesis  Pengaruh
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Kriteria menentukan pengaruh tidak
langsung (indirect effect) adalah: (1) Jika P-
Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel
mediator (Z) memediasi pengaruh variabel
eksogen (X1 dan X2) terhadap variabel endogen
(Y). dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak
langsung dan (2) Jika nilai P-Values > 0.05,
maka tidak signifikan artinya variabel mediator
(Z) tidak memediasi pengaruh suatu variabel
eksogen (X1 dan X2) terhadap suatu variabel
endogen (Y). Dengan kata lain pengaruhnya
adalah langsung.

Tabel 8 Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Original | Sample | Standard
Sample | Mean | Deviation | T/Statistic | P
©) ™M) (STDEV) | ((O/STDEV | Valu

Beban Kerja (X1)
Kepuasan Kerja (Z) ->
Kinerja Karyawan (Y) 0.161 0.174 | 0.077 2.100 | 0.03¢
Pemberian Insentif (X2) ->
Kepuasan Kerja (Z) ->
Kinerja Karyawan (Y) 0.224 0.253 | 0.096 2.527 1 0.01:

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)

Adapun pengaruh tidak langsung diantara
variabel bebas dan variabel terikat pada
penelitian ini dapat dikemukakan pengujian
hipotesis adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh Beban kerja terhadap Kinerja
karyawan  dimediasi Kepuasan kerja
mempunyai koefiesien jalur 0.161. Pengaruh
tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0.038 > 0.05, berarti dapat
disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja  karyawan
dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT.
Permodalan Nasional Madani Cabang
Kabanjahe.

2. Pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja
karyawan  dimediasi  kepuasan  kerja
mempunyai koefisien jalur 0.224. Pengaruh
tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0.011 < 0.05, berarti dapat
disimpulkan bahwa pemberian insentif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja
pada PT. Permodalan Nasional Madani
Cabang Kabanjahe.

Pengujian Hipotesis Pengaruh Total (Total
Effect)

Total efek merupakan total dari direct effect
(pengaruh langsung) dan indirect effect
(Pengaruh tidak langsung).
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Original | Sample | Standard
Sample | Mean | Deviation | T/Statistic
(O) ™M) (STDEV) | ((O/STDEV | Valu

o~

Beban Kerja (X1)
Kepuasan Kerja (Z) ->
Kinerja Karyawan (Y) 0.161 0.174 |0.077 2.100 | 0.03¢
Pemberian Insentif (X2) ->
Kepuasan Kerja (Z) ->
Kinerja Karyawan (Y) 0.224 0.253 ] 0.096 2.5270.01:

Kesimpulan dari nilai pengaruh total pada tabel
diatas adalah sebagai berikut:

1. Total efek untuk hubungan X1 (beban kerja)
dan Y Kinerja karyawan nilai Tstatistics
(O/STDEYV|) adalah sebesar 4.231 dengan P-
values 0.000<0.05 (berpengaruh signifikan)

2. Total efek untuk hubungan X2 (Pemebrian
insentif) dan Y (kinerja karyawan nilai
Tstatistics(O/STDEV]) adalah sebesar 4.817
dengan P-values 0.000<0.05 (berpengaruh
signifikan)

3. Total efek hubungan X1 (beban kerja) dan Z
(kepuasan kerja) nilai Tstatistics(O/STDEV])
adalah sebesar 3.645 dengan P-values
0.000<0.05 (berpengaruh signifikan)

4. Total efek untuk hubungan X2 (pemberian
insentif) dan Z (kepuasan kerja) nilai
Tstatistics(O/STDEV]) adalah sebesar 5.563
dengan P-values 0.000<0.05 (berpengaruh
signifikan)

5. Total efek untuk hubungan Y (kinerja
karyawan) dan Z (kepuasan kerja) nilai
Tstatistics(O/STDEV]) adalah sebesar 3.065
dengan P-values 0.002<0.05 (berpengaruh
signifikan).

3. PEMBAHASAN

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

Pengujian hipotesis diketahui bahwa Beban
kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja karyawan yang dinilai oleh
koefisien jalur sebesar 0.425. “Nilai probabilitas
yang didapatkan adalah sebesar 0.000 < 0.05,
dengan nilai TStatistics(|O/STDEV]) (t hitung)
4.231, dan nilai t tabel 1.96, dengan demikian t
hitung lebih besar dari t tabel (4.231>1.96)
sehingga HO ditolak (Ha diterima).” Hal ini
berarti beban kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Permodalan ~ Nasional = Madani  Cabang
Kabanjahe.
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Hubungan antara beban kerja dengan
kinerja karyawan adalah beban kerja sangat
mempengaruhi kinerja karyawan, karena apabila
beban kerja yang diterima semakin tinggi maka
hal tersebut dapat membuat kinerja karyawan
kurang optimal atau bahkan semakin menurun,
demikian sebaliknya. Beban kerja yang berat
dapat mempengaruhi kinerja karyawan karena
dapat menyebabkan efek berupa kelelahan baik
fisikk maupun mental serta reaksi-reaksi
emosional. Sedangkan oada beban kerja yang
terlalu sedikit akan menimbulkan rasa bosan dan
monoton. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Rolos et al., 2018); (Maharani &
Budianto, 2019); (Adityawarman et al., 2015);
(Qhotimah, 2014); (Ni’'mah & Siswanto, 2019);
(Ciptaning & Magdalena, 2020) dan (Lukito &
Alriani, 2018) yang menyimpulkan bahwa
adanya pengaruh beban kerja terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap
Kinerja Karyawan

Dari hasil analisis pengujian hipotesis
diketahui bahwa Pemberian Insentif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan yang dinilai oleh koefisien
jalur sebesar 0.504. “Nilai probabilitas yang
didapatkan adalah sebesar 0.000 < 0.05, dengan
nilai TStatistics(|O/STDEV|) (t hitung) 4.879,
dan nilai t tabel 1.96, dengan demikian t hitung
lebih besar dari t tabel (4.879>1.96) sehingga HO
ditolak (Ha diterima).” Hal ini berarti Pemberian
insentif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Permodalan
Nasional Madani Cabang Kabanjahe.

Hubungan pemberian insentif dengan
kinerja karyawan ialah jika pemberian “insentif
yang tepat akan membuat karyawab merasa
dihargai sesuai dengan kemampuan dan kinerja
mereka. Insentif dapat juga meningkatkan
semangat kerja karyawan sehingga kinerja dapat
tercapai dengan optimal.” Maka dengan itu
perusahaan  perlu  lebih  memperhatikan
pemberian insentif dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawan. Hal ini sejalan penelitian yang
dilakukan oleh (Saputri et al., 2021); (Meilawati
et al, 2019) dan (Haedar et al., 2016) yang
menyatakan adanya pengaruh pemberian
insentif terhadap kinerja karyawan.
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Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

Dari hasil analisis pengujian hipotesis
diketahui bahwa Kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan
yang dinilai oleh koefisien jalur sebesar 0.465.
“Nilai probabilitas yang didapatkan adalah
sebesar 0.000 < 0.05, dengan nilai TStatistics
(JO/STDEV)) (t hitung) 3.065, dan nilai t tabel
1.96, dengan demikian t hitung lebih besar dari t
tabel (3.065>1.96) sehingga HO ditolak (Ha
diterima).” Hal ini berarti Pemberian insentif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Permodalan Nasional
Madani Cabang Kabanjahe.

Hubungan kepuasan kerja dengan kinerja
karyawan ialah  kepuasan kerja  dapat
menentukan tingkat kinerja karyawan yang
tinggi maupun rendah.. Maka dapat dikatakan
semakin terciptanya kepuasan kerja didiri
karyawan maka kinerja karyawan tersebut dapat
menjadi lebih baik dan optimal. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Changgriawan, 2017); (Saputra et al., 2016);
dan (Wijaya, 2018) yang menyimpulkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis
diketahui bahwa Beban Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
yang dinilai oleh koefisien jalur sebesar 0.345.
“Nilai probabilitas yang didapatkan adalah
sebesar 0.000 < 0.05, dengan nilai
TStatistics(|O/STDEV|) (t hitung) 3.645, dan
nilai t tabel 1.96, dengan demikian t hitung lebih
besar dari t tabel (3.645>1.96) sehingga HO
ditolak (Ha diterima).” Hal ini berarti Pemberian
insentif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Permodalan
Nasional Madani Cabang Kabanjahe.

Kepuasan kerja dan beban kerja yang baik
mempunyai hubungan kerja yang siginifikan
dengan kinerja, selanjutnya kepuasan karyawan
dengan pekerjaannya biasanya bekerja lebih
keras dan lebih baik dibandingkan dengan
karyawan beban kerja yang tidak kondusif yang
mengalami stres yang disebabkna kondisi lain.
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Mahendrawan, 2015) dan (Hasyim, 2020)
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yang menyimpulkan bahwa beban kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap
Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis
diketahui bahwa Pemberian Insentif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja yang dinilai oleh koefisien jalur
sebesar  0.524. “Nilai probabilitas yang
didapatkan adalah sebesar 0.000 < 0.05, dengan
nilai TStatistics (|O/STDEV)) (t hitung) 5.563,
dan nilai t tabel 1.96, dengan demikian t hitung
lebih besar dari t tabel (5.563>1.96) sehingga HO
ditolak (Ha diterima)”. Hal ini berarti Pemberian
insentif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Permodalan
Nasional Madani Cabang Kabanjahe.

Hubungan pemberian insentif dengan
kepuasan kerja ialah pemberian insentif yang
sesuai akan memberikan kepuasan kerja
karyawan. Sebelum memberikan kepuasan kerja
karyawan. Dengan adanya pemberian insentif
setiap karyawan akan memiliki semangat dan
gairah yang lebih baik, maka hal ini
meningkatkan prestasi kerjanya dan peningkatan
hasil yang dicapai oleh setiap karyawan berati
akan meningkatkan produktivitas perusahaan.
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Purba et al., 2022) dan (Fengky et al.,
2017) yang menyatakan pemberian insentif
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja
Dari hasil analisis pengujian hipotesi
diketahui bahwa beban kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan dimediasi
oleh kepuasan kerja yang dinilai dengan
koefisien jalur sebesar 0.161 “Nilai probabilitas
yang didapatkan adalah sebesar 0.000>0.05,
dengan nilai thitung sebesar 2.083 dan nilai
ttabel 1.96, dengan demikian thitung lebih kecil
dari ttabel (2.083<1,96). “Dapat disimpulkan
bahwa ada pengaruh antara beban kerja terhadap
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja pada PT. Permodalan Nasional Madani
Cabang Kabanjahe. Hal ini berarti variabel
mediasi (kepuasan kerja) menjadi mediator
antara beban kerja dengan kinerja karyawan.

Beban kerja secara keseluruhan memiliki
dampak terhadap kinerja karyawan, jika suatu
beban kerja tinggi atau melebihi dari kuantitas
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normalnya maka dapat mempengaruhi kinerja
karyawan yang berdampak menjadi tidak
optimalnya kinerja karyawan tersebut. Selain
adanya beban kerja yang mempengaruhi kinerja
karyawan adapula kepuasan kerja yang
mempengaruhi kinerja karyawan tersebut.

Jika karyawan tidak merasakan kepuasan
dalam bekerja maka juga akan berdampak pada
kinerja karyawan tersebut.Jadi dengan begitu
dapat ditarik kesimpulan bahwasanya kepuasan
kerja mampu memediasi pengaruh beban kerja
terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan
dengan hasil penelitian dahulu oleh (Irwandi &
Sanjaya, 2022) menyimpulkan bahwa ada
hubungan yang positif dan signifikan antara
beban kerja terhadap kinerja karyawan dan
terdapat hubungan positif yang signifikan antara
beban kerja dengan kepuasan kerja

Pengaruh Pemberian insentif Terhadap
kinerja Dimediasi oleh kepuasan

Dari hasil analisis pengujian hipotesis
diketahui bahwa pemberian insentif berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
dimediasi oleh kepuasan kerja yang dinilai
dengan koefisien jalur sebesar 0.244. “Nilai
probabilitas yang didapatkan adalah sebesar
0.011<0.05, dengan nilai thitung sebesar 2.537
dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian thitung
lebih besar dari ttabel (2.537>1,96) sehingga HO
ditolak (Ha diterima).” Hal ini berarti pemberian
insentif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh
kepuasan kerja pada PT. Permodalan Nasional
Madani Cabang Kabanjahe.

Pemberian insentif secara keseluruhan
sangat mempengaruhi kinerja karyawan,. Maka
dengan itu  setiap  perusahaan  harus
mengeluarkan insentif untuk para karyawan.
Jika pemberian insentif yang diterima karyawan
rata atau sesuai maka juga sangat mempengaruhi
kepuasan karyawan tersebut dalam melakukan
pekerjaannya. Dengan begitu perusahaan akan
lebih mudah mencapai suatu tujuan yang ingin
dituju. Hal ini sejalan dengan penelitian
terdahulu oleh (Zain et al., 2022) mengatakan
bahwa pemberian insentif memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, pemberian insentif = memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, kepuasan kerja memediasi
pengaruh antara pemberian insentif terhadap
kinerja karyawan.
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5. KESIMPULAN

1) Beban Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Permodalan Nasional Madani

2) Pemberian Insentif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Permodalan Nasional Madani

3) Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Permodalan Nasional Madani.

4) Beban Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pada
PT. Permodalan Nasional Madani.

5) Pemberian Insentif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pada
PT. Permodalan Nasional Madani.

6) Beban kerja berpengaruh signifikan
terhadap terhadap Kinerja Karyawan yang
dimediasi kepuasan kerja pada PT.
Permodalan Nasional Madani.

7) Pemberian Insentif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan
melalui  kepuasan kerja pada PT.
Permodalan Nasional Madani.

5.2 Saran
Adapun saran yang dapat diberikan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Pada karyawan PT. Permodalan Nasional
Madani Kinerja karyawan sudah cukup

2) Organisasi disarankan lebih memperhatikan
beban kerja para karyawan yang berada di
PT. Permodalan Nasional Madani.

3) Dapat lebih meningkatkan pemberian
insentif dan kepuasan kerja para karyawan,
dengan begitu karyawan akan bekerja
dengan optimal

4) Bagi PT. Permodalan Nasional Madani
Cabang Kabanjahe diharapkan hasil
penelitian ini dapat membantu organisasi
dalam meningkatkan dan mempertahankan
kinerja karyawan

5) Beban kerja, pemberian insentif, dan
kepuasan kerja saja. Peneliti dapat
menambahkan variabel lain dan meambah
jangka waktu penelitian untuk
mendapatkan hasil yang lebih akurat apa
yang sebenarnya paling mempengaruhi
Kinerja karyawan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

1) Dalam faktor mempengaruhi kinerja
karyawan hanya menggunakan faktor
beban kerja, pemberian insentif dan
kepuasan kerja, variabel kepuasan kerja

Juli 2023

digunakan sebagai variabel mediasi
sedangkan masih banyak faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen kinerja
karyawan.

2) Dalam proses pengambilan data, informasi
yang  diberikan  responden  melalui
kuesioner terkadang tidak menunjukkan
pendapat responden yang sebenarnya. Hal
ini terjadi karena perbedaan pemikiran,
anggapan, dan pemahaman yang berbeda
tiap responden serta faktor lain seperti
faktor kejujuran dalam pengisian pendapat
responden dalam kuisionernya.
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