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 Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh 

motivasi kerja   terhadap kinerja pegawai. Bagaimana pengaruh 

kepemimpinan  terhadap kinerja pegawai. Bagaimana pengaruh beban 

kerja terhadap kinerja pegawai. Bagaimana pengaruh motivasi kerja, 

kepemimpinan  dan beban kerja terhadap kinerja pegawai. Tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh kepemimpinan  terhadap kinerja pegawai. Untuk 

mengetahui dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap kinerja 

pegawai. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja, 

kepemimpinan, beban kerja  terhadap kinerja pegawai. Sampel dalam 

penelitian ini berjumlah 34 orang pegawai. Teknik analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif dan analisis 

regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa variabel 

motivasi kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Variabel kepemimpinan  berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Variabel beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Variabel motivasi kerja, 

kepemimpinan dan beban kerja  berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai 

Kata Kunci: 

Motivasi kerja; 

Kepemimpinan;  

Beban Kerja;  

Kinerja.   

 

 

  A B S T R A C T  

Keyword: 

Job motivation; 
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 Problem  this study is how influence job motivation on employee’s 

performance. How influence  leadership  on employee’s performance. How 

influence  work load  on employee’s performance. How influence job 

motivation, leadership     and work load  on employee’s performance. The 

purpose  this study to determine and analyze the effect job motivation on 

employee’s performance. Determine and analyze the effect  leadership on 

employee’s performance. Determine and analyze the effect work load on 

employee’s performance. Determine and analyze the effect job motivation, 

leadership and work load  on employee’s performance. Sample in the study 

is 34  employee’s. Data analysis techniques used in this study is descriptive 

analyze and multiple linear regression analysis. The results  the study 

indicate  job motivation variable has a positive and significant effect on 

employee’s performance.  Leadership     variable has a positive and 

significant effect on employee’s performance. Work load  variable has a 

positive and significant effect on employee’s performance.  Job motivation, 

leadership and work load  variable has a positive and significant effect on 

employee’s performance.   

https://jurnal.uisu.ac.id/index.php/MdB
mailto:%20Lanniari.hsb@gmail.com


Manajemen dan Bisnis 4 (2): 75-85: 2022 

76 | Manajemen dan Bisnis Vol. 4 | No. 2 | 2022 

 PENDAHULUAN 

 Pegawai merupakan salah satu sumber daya organisasi yang mempunyai nilai prakarsa dan memiliki 

peran penting dalam pemberdayaan sumber daya lainnya di dalam organisasi. Sistem pengelolaan Sumber 

Daya Manusia (SDM) yang tepat merupakan kunci keberhasilan organisasi untuk mencapai tujuannya. Oleh 

karena itu, agar tujuan dan sasaran organisasi dapat dicapai, perlu adanya perhatian yang lebih dari organisasi 

terhadap upaya-upaya dalam meningkatkan kinerja pegawai.  

 Siagian (2014:77), menyatakan melalui komunikasi para anggota organisasi akan mengerti dan 

memahami apa yang diinginkan oleh organisasi dimana mereka bernaung, dan sebaliknya organisasi juga akan 

mengerti dan memahami apa yang diharapkan para anggota organisasi sehingga mempermudah organisasi 

dalam mencapai tujuannya. Sejalan dengan itu pemerintah telah mengeluarkan beberapa regulasi yang 

berhubungan dengan pelaksanaan fungsi pelayanan pemerintah dalam mendorong pelayanan publik yang 

prima, seperti Surat Keputusan Menpan No. 81/1993 Tentang Peningkatan Pelayanan Publik, Instruksi 

Presiden No. 1/1995 tentang Peningkatan Mutu Pelayanan Bagi Masyarakat dan Surat Keputusan Menteri 

Pendayagunaan Aparatur Negara No. 63/KEP/7/M.PAN/2003 Tentang Pedoman Umum Penyelenggaraan 

Pelayanan Publik. 

 Meskipun telah banyak peraturan dan regulasi yang dikeluarkan pemerintah dalam mendorong 

terciptanya pelayanan publik yang prima, namun secara umum kinerja pelayanan publik yang dihasilkan oleh 

organisasi publik di Indonesia relatif belum prima dan belum mencapai tujuan sesuai dengan yang diharapkan. 

Kenyataan empirik membuktikan bahwa pelayanan publik yang diberikan pihak pemerintah maupun swasta 

saat ini terutama di Indonesia masih bersifat minta dilayani (to be served), sehingga banyak menimbulkan 

ketidakpuasan masyarakat tentang pelayanan yang diberikan. 

 Pentingnya kinerja pegawai dalam melaksanakan program kerja di Kantor Camat Batang Angkola 

Kabupaten Tapanuli Selatan semakin dirasakan. Menurut Rivai (2009:88) kinerja adalah perilaku nyata yang 

diperlihatkan oleh pegawai sebagai prestasi kerja yang dihasilkan sesuai dengan peranannya dalam organisasi. 

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kinerja adalah prestasi kerja seseorang, baik secara kuantitas maupun 

secara kualitas.  

 Penelitian yang berkaitan dengan kinerja telah banyak dilakukan oleh para peneliti sebelumnya. 

Berdasarkan hasil penelusuran studi empiris diatas, variabel yang teridentifikasi mempengaruhi kinerja 

pegawai adalah motivasi kerja. Hasil penelitian dari Abdullah et.al. (2013),  Ali et.al (2016), Milka et.al (2015), 

Noviansyah (2011) dan Saeed et.al (2016), kesemuanya menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Siagian (2014:77) menyatakan  motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan 

seseorang mau dan rela mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga dan 

waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dalam rangka 

pencapaian tujuan organisasi. Seorang yang memiliki motivasi yang rendah mereka cenderung untuk 

memperlihatkan upaya yang tidak maksimal dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga semakin tinggi 

motivasi yang dimiliki oleh individu sebagai pegawai maka dapat meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri. 

Dengan demikian, setiap organisasi perlu mengetahui apa yang menjadi motivasi para pegawainya, sebab 

faktor tersebut dapat menjadi salah satu faktor yang menentukan tinggi atau rendahnya motivasi seorang 

pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Fakta yang ditemukan pada pegawai Kantor Camat Batang Angkola 

Kabupaten Tapanuli Selatan menunjukkan masih ada pegawai yang terlambat masuk kerja dan pulang sebelum 

jam kerja. Dari data rekapitusai absensi pengawai dapat dilihat bahwa rata-rata keterlambatan pegawai masuk 

kerja pada Tahun 2020 mencapai 12% dan rata-rata pegawai yang pulang sebelum jam kerja mencapai 15%. 

Kondisi ini merefleksikan bahwa motivasi kerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli 

Selatan masih tidak baik. 

 Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten 

Tapanuli Selatan adalah beban kerja. Secara umum, istilah beban kerja mengacu pada jumlah pekerjaan yang 

dialokasikan kepada pegawai  untuk  diselesaikan. Sementara Hasibuan (2014:88) mendefinisikan beban kerja 

sebagai jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh sekelompok atau seseorang dalam waktu tertentu. 

Beban kerja seseorang menurut Mangkunegara (2009:77) sudah ditentukan dalam bentuk standar kerja 

organisasi menurut jenis pekerjaannya. Lebih lanjut, Mangkunegara (2009:78) mengemukakan beban kerja 

yang dibebankan kepada pegawai dapat terjadi dalam tiga kondisi, yaitu: Pertama, beban kerja sesuai standar.  

Kedua,  beban  kerja  yang  terlalu tinggi (over capacity). Ketiga, beban kerja yang terlalu rendah (under 

capacity). Hasil penelitian dari Muzammil (2014), dan Soesatyo (2014) keduanya menyatakan beban kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Beban kerja pada Kantor Camat Batang Angkola 

Kabupaten Tapanuli Selatan adalah besaran pekerjaan yang harus dikerjakan oleh pegawai dan merupakan 

hasil kali antara jumlah  pekerjaan   dengan   waktu.   Melihat pada  visi,  misi,  tugas  pokok  dan  fungsi 

Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan maka dapat dilihat fenomena bahwa dalam 
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pengelolaan organisasi memiliki tantangan  yang  cukup  berat.  Sehingga dengan kondisi tersebut diperlukan 

kinerja pegawai yang dapat memenuhi tujuan organisasi. Setelah melakukan observasi awal pada Kantor 

Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan dapat diperoleh gambaran kondisi nyata mengenai beban 

kerja pegawai diantaranya secara psikologis ada sebagian pegawai nampak mengalami kelelahan fisik maupun 

non fisik akibat beratnya beban kerja sehingga kondisi ini memberikan dampak pada keadaan mental dan 

psikologis pegawai yang cenderung melemah sebagai akibat dari beban kerja yang berat hingga diperlukan 

dorongan dari atasan agar beban kerja tersebut tidak sampai melemahkan semangat kerja pegawai. 

 Hal ini menyebabkan masalah beban kerja menarik untuk dikaji secara lebih mendalam,  dimana  kondisi 

ini menjadi sebuah fenomena yang mengakibatkan beban kerja tidak sepenuhnya mampu mendorong kinerja 

pegawai dalam melaksanakan tugas. Untuk mengungkap fenomena penelitian  yang berkaitan dengan beban 

kerja, maka penulis merujuk  pada  teori  Sink (2009:129) menyatakan ukuran beban kerja yang dihubungkan 

dengan performanace (kinerja) diantaranya adalah beban waktu (time load), beban usaha mental   (mental   

effort   load)   dan   beban tekanan   psikologis   (psychological   stress load). 

 Faktor berikutnya yang mempengaruhi kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten 

Tapanuli Selatan adalah kepemimpinan. Penelitian terdahulu dari Agus Marimin (2011), Nisyak et.al (2016) 

dan Yazid et.al (2013), ketiganya menyatakan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Untuk mencapai tujuan bersama, pegawai yang ada di Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli 

Selatan perlu membina kebersamaan dengan mengikuti pengendalian dari pemimpinnya. Dengan 

pengendalian tersebut, perbedaan keinginan, kehendak, kemauan, perasaan, kebutuhan dan lain-lain 

dipertemukan untuk digerakkan kearah yang sama. Dengan demikian berarti perbedaan individual 

dimanfaatkan untuk mencapai tujuan yang sama sebagai kegiatan kepemimpinan atasan di Kantor Camat 

Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan. Berdasarkan pengamatan yang penulis lakukan terhadap 10 

orang pegawai, penulis menemukan 5 orang pegawai merasakan diperlakukan secara kurang adil, dan 

menunjukkan sikap kurang suka dengan beberapa bentuk kebijakan atasan serta perencanaan kerja dari atasan 

belum sepenuhnya dapat terserap oleh bawahan. Kondisi-kondisi tersebut menggambarkan atau merupakan 

fenomena terjadinya masalah kepemimpinan di Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan. 

 

KAJIAN LITERATUR 

 Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job performance) sumber daya manusia, untuk 

itu setiap organisasi akan berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam mencapai tujuan organisasi 

yang telah ditetapkan. Budaya organisasi yang tumbuh dan terpelihara dengan baik akan mampu memacu 

organisasi ke arah perkembangan yang lebih baik. Disisi lain, kemampuan pemimpin dalam menggerakkan 

dan memberdayakankan pegawainya akan mempengaruhi kinerja. Istilah kinerja dari kata job performance 

atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Prestasi kerja 

pada umumnya dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, pengalaman dan kesungguhan kerja dari tenaga 

kerja yang bersangkutan. 

 Beberapa ahli mendefinisikan kinerja secara berbeda, misalnya Dessler (2012:77) mendefinisikan 

kinerja sebagai perbandingan antara hasil kerja yang secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. 

Mangkunegara (2009:87) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja baik secara kuantitas maupun secara 

kualitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. 

 Menurut Rivai (2009:87) kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap pegawai sebagai prestasi 

kerja yang dihasilkan oleh pegawai tersebut sesuai dengan peranannya dalam organisasi. Sementara 

Sedarmayanti (2014:76) menyatakan kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang dalam suatu 

organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan 

organisasi yang bersangkutan secara ilegal dan tidak melanggar hukum serta sesuai dengan moral dan etika. 

 Berdasarkan beberapa pendapat ahli di atas dapat penulis simpulkan bahwa kinerja adalah prestasi kerja 

seseorang baik secara kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan dan diukur dalam periode tertentu. Kinerja merupakan hal hal penting untuk diperhatikan 

karena keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan sangat berganntung kepada 

kinerja pegawainya.   

 Hasibuan (2014:65) menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian daya penggerak, yang menciptakan 

kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya 

upayanya untuk mencapai kepuasan 

 Siagian (2014:76) mendefinisikan motivasi kerja sebagai daya dorong bagi seseorang untuk 

memberikan kontribusi yang sebesar-besarnya demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya, dengan 

pengertian bahwa tercapainya tujuan organisasi berarti tercapai pula tujuan pribadi para anggota organisasi 

yang bersangkutan. 
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 Dessler (2012:112) mendefinisikan motivasi kerja adalah keadaan dalam diri seseorang yang terdorong 

oleh keinginan individu untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. 

 Dari beberapa pendapat tersebut diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi kerja merupakan 

dorongan kerja yang timbul pada diri seorang pegawai untuk melakukan pekerjaan atau kegiatan tertentu, 

sehingga motivasi mempunyai peranan penting dalam organisasi. Motivasi kerja yang tinggi akan mampu 

memajukan dan mengembangkan organisasi karena pegawai akan melaksanakan tugas sesuai dengan 

bidangnya atas dasar kesadaran. 

 Dean (2014:176) menyatakan beban  kerja  adalah  istilah  yang  mulai  dikenal  sejak  tahun  1970-an. 

Banyak ahli yang telah mengemukakan definisi beban kerja sehingga terdapat beberapa definisi yang berbeda 

mengenai beban kerja. Ia merupakan suatu konsep yang multi-dimensi, sehingga sulit diperoleh satu 

kesimpulan saja mengenai definisi yang tepat. Beban kerja sebagai suatu konsep yang timbul akibat adanya 

keterbatasan kapasitas dalam memroses informasi. Saat menghadapi suatu tugas, individu diharapkan  dapat  

menyelesaikan  tugas  tersebut  pada  suatu  tingkat  tertentu. Apabila keterbatasan yang dimiliki individu 

tersebut menghambat/menghalangi tercapainya hasil kerja pada tingkat yang diharapkan, berarti telah terjadi 

kesenjangan antara tingkat kemampuan yang diharapkan dan  tingkat kapasitas yang dimiliki. Kesenjangan 

ini menyebabkan timbulnya kegagalan dalam kinerja (performance failures). Hal inilah yang mendasari 

pentingnya pemahaman dan pengukuran yang lebih dalam mengenai beban kerja. 

 Menurut Samsuddin (2009:129), beban kerja dapat didefinisikan sebagai  suatu  perbedaan  antara  

kapasitas  atau  kemampuan  pekerja  dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi. Mengingat kerja manusia 

bersifat mental dan fisik, maka masing-masing mempunyai tingkat pembebanan yang berbeda-beda. Tingkat 

pembebanan yang terlalu tinggi memungkinkan pemakaian energi yang berlebihan dan terjadi   over stress, 

sebaliknya intensitas pembebanan yang terlalu rendah memungkinkan rasa bosan dan kejenuhan atau under 

stress. Oleh karena itu perlu diupayakan tingkat intensitas pembebanan yang optimum yang ada diantara 

kedua batas yang ekstrim tadi dan tentunya berbeda antara individu yang satu dengan yang lainnya.  

 Berdasarkan yang dikemukakannya beberapa definisi di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 

beban kerja merupakan sejauh mana kapasitas individu pekerja dibutuhkan dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan kepadanya, yang dapat diindikasikan dari jumlah pekerjaan yang harus dilakukan, waktu/batasan 

waktu yang dimiliki oleh pekerja dalam menyelesaikan tugasnya, serta pandangan subjektif individu tersebut 

sendiri mengenai pekerjaan yang diberikan kepadanya 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

 Populasi dalam penelitian ini adalah para pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli 

Selatan yang berjumlah 34 orang, dimana dan peneliti tidak disertakan sebagai populasi, dengan rincian 

sebagai berikut : 

           Tabel 1. Distribusi Populasi Penelitian Berdasarkan Jabatan 

No Keterangan/Jabatan Jumlah 

(Orang) 

1 Sub Bagian Tata Usaha 5 

2 Seksi Perencanaan dan Pemanfaatan Hutan 14 

2 Seksi Perlindungan Hutan dan Pemberdayaan Masyarakat 15 

Jumlah 34 

 Sumber : Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan, 2021 
 

Dengan teknik penarikan sampel secara total sampling, maka sampel dalam penelitian ini seluruh populasi 

yaitu 34 orang pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan 

             

Tabel 2. Distribusi Sampel Penelitian Berdasarkan Jabatan 

No Keterangan/Jabatan Jumlah (Orang) 

1 Sub Bagian Tata Usaha 5 

2 Seksi Perencanaan dan Pemanfaatan Hutan 14 

2 Seksi Perlindungan Hutan dan Pemberdayaan Masyarakat 15 

Jumlah 34 

 Sumber : Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan, 2021 

 

 Menurut Duwi Priyatno (2012:144) pengertian dari uji normalitas adalah untuk menguji apakah nilai 

residual yang dihasilkan dari regresi terdistribusi secara normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah 

yang memiliki nilai residual yang terdistribusi normal. Untuk mengetahui bentuk distribusi data, bisa dilakukan 
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dengan grafik distribusi dan analisis statistik. Pengujian dengan distribusi dilakukan dengan melihat grafik 

histogram yang membandingkan antara dua observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. 

Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus diagonal dan ploating data residual akan dibandingkan 

dengan garis diagonal. Jika distribusi atau residual normal, maka garis yang menggambarkan data yang 

sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. Uji normalitas dengan grafik dapat dilakukan dengan 

program SPSS dengan analisis grafik Normal Probability Plot. 

 

 
Gambar 1. Uji normalitas data  

 

Berdasarkan gambar 1, diatas terlihat  titik-titik dari  ploating data residual berada di garis diagonal, hal ini 

dapat disimpulkan data yang diuji berdistribusi normal. 

 

 Salah satu asumsi dari model regresi linier bahwa tidak terjadi korelasi yang signifikan antara variabel 

bebasnya. Untuk menguji hal tersebut maka diperlukan suatu uji yang disebut uji multikolinieritas. Menurut 

Duwi Priyatno (2012:151) pengertian multikolinieritas adalah keadaan di mana pada model regresi ditemukan 

adanya korelasi yang sempurna atau mendekati sempurna antar variabel independen. Pada regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi yang sempurna atau mendekati sempurna diantara variabel bebas. Uji 

multikolinieritas adalah untuk melihat ada atau tidaknya korelasi yang tinggi antara variabel-variabel 

bebasnya, maka hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikatnya menjadi terganggu. Jika terdapat 

korelasi yang kuat dimana sesama variabel independen maka konsekuensinya adalah:  

a. Koefisien-koefisien regresi menjadi tidak dapat ditaksir 

b. Nilai standar error setiap koefisien regresi menjadi tidak terhingga.  

 Dengan demikian, semakin besar korelasi diantara sesama variabel independen maka tingkat kesalahan 

dari koefisien regresi semakin besar yang dapat mengakibatkan standar error semakin besar pula. Cara yang 

digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas adalah dengan melihat besarnya nilai Variance 

Inflation Factor (VIF). Jika VIF dibawah 10 dan Tolerance Value diatas 0,1 maka tidak terjadi 

multikolinieritas.  

Tabel 3. Uji multikolinieritas  

Variabel Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Motivasi kerja 0.769 1.300 

Kepemimpinan 0.766 1.306 

Beban kerja 0.925 1.081 

 a  Dependent Variable : Kinerja 

 

Berdasarkan Tabel 3 diatas diperoleh nilai Tolerance Value diatas 0.1 yaitu 0.769, 0.766, 0.925; hal ini 

menunjukan adanya korelasi yang cukup tinggi/kuat antara sesama variabel bebas dan nilai Variance Inflantion 

Factorrs (VIF)  sebesar 1.300, 1.306, 1.081, dimana nilai VIF dari ketiga varibel bebas lebih kecil dari 10 dan 

dapat disimpulkan tidak terdapat multikolinieritas diantara ketiga variabel bebas yang diuji dalam penelitian 

ini. 

 

 Uji autokorelasi merupakan pengujian dimana variabel dependen tidak berkorelasi dengan nilai variabel 

itu sendiri, baik nilai periode sebelumnya maupun nilai periode sesudahnya. Menurut Duwi Priyatno 

(2012:172) pengertian dari autokorelasi adalah keadaan di mana pada model regresi ada korelasi antara 
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residual pada periode tertentu t dengan residual pada periode sebelumnya (t-1), model regresi yang baik adalah 

yang tidak terdapat masalah autokorelasi. Metode pengujian menggunakan uji Durbin-Watson (DW-test). 

Salah satu ukuran dalam menentukan ada tidaknya masalah autokorelasi dengan uji Durbin-Watson (DW) 

dengan ketentuan sebagai berikut; 1.65 <DW<2.35 tidak terjadi autokorelasi; 1.21.<DW<1.65 atau 

2.35<DW<2.79 tidak dapat disimpulkan. DW<1.21 atau DW > 2.79 terjadi autokorelasi..  

 

Tabel 4. Uji Autokorelasi 

Model 

  

Change Statistics Durbin-

Watson 

  

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .636 17.464 3 30 .000 2.103 

 

Berdasarkan Tabel 4 di atas diperoleh nilai Durbin-Watson (DW) sebesar 2.103, nilai ini berada pada kisaran 

1.65 <DW<2.35, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi pada model regresi dalam penelitian 

ini. 

 

 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 

variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lainnya. Gejala variance yang tidak sama ini 

disebut dengan heteroskedastisitas, sedangkan adanya gejala residual yang sama dari satu pengamatan ke 

pengamatan lain disebut dengan homokedastisitas. Menurut Duwi Priyatno (2012:158) pengertian dari 

heteroskedastisitas adalah dimana dalam model regresi tejadi ketidaksamaan varian dari residual pada suatu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Berbagai macam uji heteroskedastisitas yaitu dengan uji glejser, melihat pola titik-titik pada scatterplots 

regresi, atau uji koefisien korelasi spearman’s.  

 Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan menggunakan grafik scatterplot antara nilai variabel 

terikat (ZSPRED) dengan residualnya (SRESID), dimana sumbu X adalah yang diprediksi dan sumbu Y adalah 

residual. Dasar pengambilan keputusan yang dapat diambil adalah sebagai berikut : 

a. Jika pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola yang teratur (bergelombang, melebar 

kemudian menyempit) maka telah terjadi heteroskedastisitas. 

b. Jika tidak ada yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y maka tidak 

terjadi heteroskedastisitas 

 
Gambar 2. Uji heteroskedastisitas  

 

Berdasarkan gambar 2, diatas, menunjukkan titik-titik yang menyebar, sehingga dapat disimpulkan tidak 

terjadi heteroskedastisitas di data penelitian ini. 

 

PEMBAHASAN DAN HASIL 

 Dalam evaluasi data ini peneliti akan melihat model persamaan regresi berganda dan akan menguji 

kebenaran hipotesis baik itu secara partial atau sendiri-sendiri, maupun secara simultan atau bersama-sama, 
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dan untuk memudahkan peneliti dalam pengolahan data, maka digunakan Program Statistical Product and 

Service Solutions versi 22.00. 

Tabel 5. Analisis regresi linier berganda 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error 

(Constant) 5.956 5.388  1.105 .278 

Motivasi kerja .364 .098 .466 3.710 .001 

Kepemimpinan .318 .120 .334 2.654 .013 

Beban kerja .184 .082 .258 2.252 .032 

 Hasil pengolahan data, 2021 

 

Berdasarkan Tabel  diatas dapat dibuat persamaan regresi dalam penelitian ini sebagai berikut:: 

 

Y =  5.956 + 0.364X1 +  0.318X2 + 0.184X3 +  e 

  

Dari persamaan regresi linier berganda di atas dapat dijelaskan  

a) Nilai kinerja pegawai  sebesar 5.956, yang mana nilai dari variabel dari variabel motivasi kerja, 

kepemimpinan dan beban kerja diabaikan.  

b) Nilai koefisien regresi X1 (motivasi kerja) mempunyai nilai positif yaitu 0.364, hal ini menunjukkan 

bahwa variabel motivasi kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai  Kantor Camat 

Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan. 

c) Nilai koefisien regresi X2 (kepemimpinan) mempunyai nilai positif yaitu 0.318, hal ini menunjukkan 

bahwa variabel kepemimpinan mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai  Kantor Camat 

Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan.  

d) Nilai koefisien regresi X3 (beban kerja) mempunyai nilai positif yaitu 0.184, hal ini menunjukkan bahwa 

variabel beban kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang 

Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan. 

 

 Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola 

Kabupaten Tapanuli Selatan digunakan uji-t, sedangkan untuk melihat besarnya pengaruh digunakan nilai Beta 

atau Standardized Coefficient Beta.  

 

Tabel 6. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error 

(Constant) 5.956 5.388  1.105 .278 

Motivasi kerja .364 .098 .466 3.710 .001 

 a. Dependent Variable : Kinerja  

 

Dari Tabel 6 diatas diperoleh nilai thitung sebesar 3.710. Penelitian ini menggunakan taraf signifikansi (α:0.05) 

dan Derajat Kebebasan (DK) dengan ketentuan DK = n – 2, atau 34 – 2 = 32. Dengan ketentuan tersebut, 

diperoleh nilai ttabel sebesar  2.036. Dengan kriteria hipotesis sebagai berikut : 

Jika thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 

Jika thitung < ttabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak. 

Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai thitung > ttabel (3.710 > 2.036) dan nilai signifikasi lebih kecil dari nilai 

α:0.05 yaitu 0.001 < 0.05, sehingga H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya variabel motivasi kerja secara partial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten 

Tapanuli Selatan. Besarnya pengaruh variabel motivasi kerja  terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang 

Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan sebesar 0.466 atau 46.60%. Hasil penelitian ini mendukung hasil 

penelitian dari Abdullah et.al. (2013),  Ali et.al (2016), Milka et.al (2015), Noviansyah (2011) dan Saeed et.al 

(2016), kesemuanya menjelaskan bahwa motivasi kerja berpegaruh positif terhadap kinerja. Artinya motivasi 

kerja pegawai dalam bekerja itu tinggi, maka akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai, begitu juga 

sebaliknya jika motivasi kerja pegawai dalam bekerja menurun, maka akan menurunkan kinerja pegawai 

secara individu maupun kinerja organisasi secara keseluruhan. 
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 Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola 

Kabupaten Tapanuli Selatan digunakan uji-t, sedangkan untuk melihat besarnya pengaruh digunakan nilai Beta 

atau Standardized Coefficient Beta.  

 

Tabel 7.  Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error 

(Constant) 5.956 5.388  1.105 .278 

Kepemimpinan .318 .120 .334 2.654 .013 

 a. Dependent Variable : Kinerja  

 

Dari Tabel 7 diatas diperoleh nilai thitung sebesar 2.654. Penelitian ini menggunakan taraf signifikansi (α:0.05) 

dan Derajat Kebebasan (DK) dengan ketentuan DK = n – 2, atau 34 – 2 = 32. Dengan ketentuan tersebut, 

diperoleh nilai ttabel sebesar  2.036. Dengan kriteria hipotesis sebagai berikut : 

Jika thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 

Jika thitung < ttabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak. 

Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai thitung > ttabel (2.654 > 2.036) dan nilai signifikasi lebih kecil dari nilai 

α:0.05 yaitu 0.013 < 0.05, sehingga H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya variabel kepemimpinan secara partial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten 

Tapanuli Selatan. Besarnya pengaruh variabel kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang 

Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan sebesar 0.334 atau 33.40%. Hasil penelitian ini mendukung hasil 

penelitian dari Agus Marimin (2011), Nisyak et.al (2016) dan Yazid et.al (2013), kesemuanyan menyatakan 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Artinya kepemimpinan pegawai baik, maka akan 

berdampak pada peningkatan kinerja pegawai, begitu juga sebaliknya jika kepemimpinan pegawai menurun, 

maka akan menurunkan kinerja pegawai secara individu maupun kinerja organisasi secara keseluruhan.  

 

 Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola 

Kabupaten Tapanuli Selatan digunakan uji-t, sedangkan untuk melihat besarnya pengaruh digunakan nilai Beta 

atau Standardized Coefficient Beta.  

 

Tabel 8. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error 

(Constant) 5.956 5.388  1.105 .278 

Beban kerja .184 .082 .258 2.252 .032 

 a. Dependent Variable : Kinerja  

 

 Dari Tabel 8 diatas diperoleh nilai thitung sebesar 2.252. Penelitian ini menggunakan taraf signifikansi 

(α:0.05) dan Derajat Kebebasan (DK) dengan ketentuan DK = n – 2, atau 34 – 2 = 32. Dengan ketentuan 

tersebut, diperoleh nilai ttabel sebesar  2.036. Dengan kriteria hipotesis sebagai berikut : 

Jika thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 

Jika thitung < ttabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak. 

Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai thitung > ttabel (2.252 > 2.036) dan nilai signifikasi lebih kecil dari nilai 

α:0.05 yaitu 0.032 < 0.05, sehingga H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya variabel beban kerja secara partial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten 

Tapanuli Selatan. Besarnya pengaruh variabel beban kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang 

Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan sebesar 0.294 atau 29.40%. Hasil penelitian ini mendukung hasil 

penelitian dari Muzammil (2014), dan Soesatyo (2014) keduanya menyatakan beban kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja. Artinya beban kerja pegawai yang tinggi dan dapat diselesaikan dengan baik, 

maka akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai, begitu juga sebaliknya jika beban kerja pegawai 

yang rendah, maka akan berdampak pada penurunan kinerja pegawai secara individu maupun kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

 

 Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, kepemimpinan dan beban kerja terhadap kinerja pegawai 

Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan digunakan uji-F. 
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Tabel 9. Pengaruh motivasi kerja, kepemimpinan dan beban kerja terhadap kinerja  

Model   

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 

  

  

Regression 174.157 3 58.052 17.464 .000a 

Residual 99.725 30 3.324    

Total 273.882 33     

 Dependent Variable : Kinerja  

 

 Dari Tabel 9 di atas diperoleh nilai Fhitung sebesar 17.464. Penelitian ini menggunakan taraf signifikansi 

(α:0.05) dan Derajat Kebebasan (DK) dengan ketentuan numerator : jumlah variabel – 1 atau 4 – 1 = 3, dan 

jumlah sampel dikurang 5 atau 34 – 4 = 30. Dengan ketentuan tersebut, diperoleh nilai Ftabel sebesar  3.230. 

Dengan kriteria pengujian hipotesis sebagai berikut : 

Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 

Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak. 

Dari hasil perhitungan diperoleh nilai Fhitung > Ftabel (17.464 > 3.330) dan nilai signifikasi 0.000 < 0.05, sehingga 

H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya variabel motivasi kerja, kepemimpinan dan beban kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten 

Tapanuli Selatan. Dengan demikian model regresi ini sudah layak dan benar dan dapat disimpulkan bahwa 

variabel motivasi kerja, kepemimpinan dan beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Camat 

Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan. 

 

 Uji determinan adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel motivasi kerja, 

kepemimpinan dan beban kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli 

Selatan dan dapat dilihat dari model summary, khususnya nilai Rsquare. 

 

Tabel 10. Uji Determinasi 

Model summaryb  

Model R R Square 

Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .797a .636 .599 1.82323 

 Dependent Variable : Kinerja  

 

Besarnya Tabel 10 diatas diperoleh nilai Rsquare (r2) sebesar 0.636.  Nilai tersebut mempunyai maksud bahwa 

pengaruh motivasi kerja, kepemimpinan dan beban kerja  terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang 

Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan sebesar 63.60%, sedangkan sisanya sebesar 36.40% dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain yang tidak diteliti. Dengan kata lain variabel kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola 

Kabupaten Tapanuli Selatan dapat diterangkan oleh variabel motivasi kerja, kepemimpinan dan beban kerja 

sebesar 63.60%, sedangkan sisanya sebesar 36.40% disebabkan oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti. 

 

KESIMPULAN 

 Berdasarkan pada analisis dan evaluasi data di atas, maka dapat ditarik kesimpulan dari penelitian ini 

sebagai berikut; Variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor 

Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan. Variabel Kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan. Variabel 

Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola 

Kabupaten Tapanuli Selatan. Variabel motivasi, kepemimpinan dan beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Batang Angkola Kabupaten Tapanuli Selatan. 
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