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 Selama satu dekade terakhir, peningkatan kinerja guru meliputiberbagai 

konteks. Peningkatan kinerja guru perlu dikelola dengan baik melalui motivasi 
kepala sekolah sebagai pembina. Kinerja guru tidak hanya ditingkatkan oleh 

hasil kerja, tetapi juga ditingkatkan oleh tugas-tugas pekerjaan. Banyak faktor 

yang mempengaruhi kinerja dan sikap guru tentang profesi guru.Tuntutan  
terhadap  peningkatan  kinerja  pendidik atau guru di  TK, SD, SMP, SMA, 

dan SMK Yayasan Pendidikan Islam (YAPIS) Cabang Kota Jayapura, Papua 
menunjukkan sebagai tuntutan yang nyata. Hal ini mengingat adanya 

beberapa indikasi perlunya peningkatan kualitas disegala bidang. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh pada beban kerja, lingkungan 

kerja, terhadap kinerja karyawan, dan motivasi sebagai variabel intervening. 
Penelitian ini dilakukan pada seluruh Tenaga Pendidik Tingkat TK, SD, SMP, 

SMA, dan SMK Yayasan Pendidikan Islam (YAPIS) Cabang Kota Jayapura, 

Papua yang berjumalah 354 tenaga pendidik. Penelitian ini menggunakan jenis 
penelitian yang berupa explanatory research atau penelitian penjelasan. Teknik 

analisis data menggunakan PartialLeastSquare (PLS).Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruhsignifikan terhadap motivasi 

kerja. Variabel lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan 
motivasi kerja. Variabel motivasi kerja berpengaruh yang signifikan beban 

kerja terhadap kinerja. Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh beban 
kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja tenaga pendidik. 
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Pendahuluan  

Manajemen sumber daya manusia merupakan pilar yang memiliki tuntutan utama bagi organisasi, dalam 
mendukung pola penentuan strategi dan kebijakan secara terpadu. Keputusan sumber daya manusia yang baik 

perlu didukung oleh kualitas pelaksanaan menajemen  sumber daya manusia. Sumber  daya  manusia 
merupakan bagian penting dalam aktivitas kerja. Karena hal tersebut berhubungan dengan masalah kualitas 
kerja dan pencapaian kerja (Saridawati, 2018). Sumber daya pendidik atau guru merupakan sesuatu yang 
sangat berharga bagi suatu sekolah. Untuk mewujudkan  tujuan diatas perlu peningkatan sumber daya 
pendidik atau guru yang bermutu. Peningkatan tersebut antara lain perlu seorang pemimpin yang mampu 
mengelola sumber daya yang ada dengan baik dan tenaga pendidik atau pendidik atau guru yang profesioanal 

serta lingkungan kerja yang baik dan kondusif demi mendukung kinerja pendidik atau guru yang dapat 
meningkatkan prestasi siswanya meningkat (Pane, 2019). 

https://doi.org/10.29210/020222114
https://doi.org/10.29210/020222114
https://doi.org/10.29210/020222114
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http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1541465286&1&&


 

 

1305 

 

Journal homepage: https://jurnal.iicet.org/index.php/jppi 

 

Beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja tenaga … 

Tuntutan  terhadap  peningkatan  kinerja  pendidik atau guru di  TK, SD, SMP, SMA, dan SMK Yayasan 

Pendidikan Islam (YAPIS) Cabang Kota Jayapura, Papua menunjukkan sebagai tuntutan yang nyata. Hal ini 
mengingat adanya beberapa indikasi perlunya peningkatan kualitas disegala bidang. Kinerja pendidik atau 
guru dapat dikaji dari penilaian kinerja kerja, karena penilaian kinerja pendidik atau guru merupakan proses 
dimana perguruan tinggi mengevaluasi  prestasi kerja pendidik atau guru. Penilaian terhadap kinerja pendidik 
atau guru perlu dilakukan, karena dengan penilain kinerja pendidik atau guru akan dapat diketahui faktor-
faktor yang mempengaruhi penurunan atau peningkatan kinerja pendidik atau guru (Pane, 2019). Pada 

dasarnya tenaga pendidik akan memikul berbagai tugas (Rahmadhani Siregar et al., 2022), seperti membantu 
sekolah dalam tugas-tugas administrasi, menangani disiplin siswa, terlibat dalam kegiatan ekstra kurikuler, 
memantau kehadiran siswa, dan mengevaluasi pekerjaan rumah siswa, dapat dibayangkan tenaga pendidik 
akan menghadapi tekanan terus-menerus dari pengawasan inspektorat sekolah dan mereka juga diharuskan 

mengikuti program pengembangan karyawan (Johari et al., 2018). Tidak menutup kemungkinan tenaga 
pendidik juga akan bekerja pada hari libur untuk memastikan rencana pelajaran dari departemen pendidikan 

berjalan dengan lancar sesuai rencana (Johari et al., 2018). 

Berdasarkan perkembangan 21 UPT tahun 2019 menunjukkan bahwa seluruh jumlah tenaga pendidik 
yang berada di Yayasan Penddikan Islam (YAPIS) Cabang Kota Jayapura, baik dari jenjang TK/RA sampai 
dengan SMA/SMK. Tenaga pendidik Yayasan Penddikan Islam (YAPIS) Cabang Kota Jayapura dengan 
tenaga pendidik perempuan sebanyak 244 orang karyawan dan tenaga pendidik laki- laki berjumlah 110 orang 
karyawan, dapat disimpulkan seluruh tenaga pendidik di Yayasan Penddikan Islam (YAPIS) Cabang Kota 

Jayapura berjumlah 345 orang tenaga pendidik yang tersebar 21 sekolah di seluruh Kota Jayapura dengan 
jumlah keseluruhan siswa 5436. Informasi ini di dapat penulis dari buku perkembangan 21 UPT dalam grafik 
tahun 2019. Sebelumnya peneliti telah melakukan wawancara singkat dengan salah satu perwakilan dari salah 
satu sekolah di Yayasan Penddikan Islam (YAPIS) Cabang Kota Jayapura, yaitu dengan kepala sekolah SMP 
Hikmah Yapis. Beliau menyampaikan bahwa masih banyak sekolah di Yayasan Penddikan Islam (YAPIS) 

Cabang Kota Jayapura yang membutuhkan tenaga pendidik maupun kependidikan dengan skill dan 
kemampuan yang sesuai. 

Selain status ganda yang dihadapi beberapa tenaga pendidik di Yayasan Penddikan Islam (YAPIS) Cabang 
Kota Jayapura, terdapat pula kendala yang mampu mempengaruhi kinerja tenaga pendidik yaitu banyaknya 
hari libur dalam setahun, baik hari libur nasional maupun hari libur fakultatif. Banyak hari-hari yang di beri 
warna-warna berbeda yang menandakan adanya hari libur, hal ini dirasa berdampak pada kinerja tenaga 

pendidik karena banyaknya hari libur yang terjadi dalam setahun. Selain libur nasional maupun libur 
faktulatif, terdapat pula libur-libur yang bersifat mendadak, dikarenakan adana demo atau konflik yang terjadi 
di Jayapura, mengingat Jayapura masih termasuk dalam daerah rawan konflik.  

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang, besar kecilnya 
pengaruh motivasi kerja pada kinerja seseorang tergantung pada seberapa banyak intensitas motivasi yang 
diberikan (Uno, 2012). Dengan ini dapat dikatakan bahwa motivasi pada dasarnya adalah kondisi mental 

yang akan mendorong tenaga pendidik untuk melakukan suatu tindakan (action atau activities) dan 
memberikan kekuatan yang mengarah pada pencapaian kebutuhan, memberi kepuasan, atau mengurangi 
ketidak seimbangan yang didapat oleh pegawai dalam mengerjakan tanggung jawab pekerjaannya (Atambo & 
Momanyi, 2016; Baba, 2014). Guru atau tenaga pendidik, seperti profesional lainnya, memiliki sejumlah besar 
tanggung jawab dalam pekerjaanya, agar dapat melaksanakan tugasnya dengan tekun tanpa ada kekurangan, 
seorang guru/tenaga pendidik perlu diberikan otonomi yang lebih besar dalam melaksanakan tugasnya 

(Moorhead & Griffin, 2013; Riant, 2004; Uchjana, 2007). Hal ini penting karena mereka dituntut untuk 
membuat keputusan yang tepat tentang pendidikan siswa mereka, terutama dalam menentukan strategi 
pengajaran, kurikulum, dan dukungan akademik (Johari et al., 2018).  

Mangacu kerangka konsep terdahulu yakni Basori et al. (2017); Bukhari & Pasaribu (2019); Amelia et al. 

(2020); Kurniawan & Wijayanti (2021)tentang lingkungan, motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan temuan-temuan penelitian terdahulu sesuai dengan fenomena yang ditemukan diantaranya 

lingkungan kerja bahwa menunjukkan bahwa suasana kerja yang  kondusif mampu membuat karyawan 
bekerja dengan maksimal, tersedia fasilitas yang lengkap dan dalamkondisi baik. Akan tetapi ada beberapa 
karyawan yang beranggapan bahwa lingkungan kerja yang kurang baik dikarenakan ada beberapa karyawan 
yang memiliki hubungan kurang baik antar sesama karyawan dan atasan. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang merasa bahwa lingkungan kerja 

baik, maka kinerja karyawan juga akan baik, sebaliknya jika lingkungan dirasa kurang baik, maka akan terjadi 
penurunan kinerja karyawan. Hal ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Prakoso et al. (2014), 
Lestary & Chaniago (2017), Yuliantari & Prasasti (2020) bahwa terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap 
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kinerja karyawan.  Sama halnya penelitian yang dilakukan oleh Josephine (2017), Akbar et al. (2020), yang 

menjelaskan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan moitivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Selain motivasi dan lingkungan kerja, beban kerja juga merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 
kinerja adalah beban kerja. Istilah beban kerja sering ditafsirkan sebagai suatu hal yang memberatkan atau 
menekanbagi kehidupan seseorang. Beban kerja menurut Cohen dalam (Iskandar & Sembada, 2012) 
merupakan kondisi pekerjaan yang dirasakan oleh pekerja yang berkaitan dengan faktor-faktor situasional 
yang terdiri dari faktor lingkungan fisik dan lingkungan psikis. Beban kerja yang dipersepsi sebagian pegawai 

semakin besar sehingga menurunkan motivasi kerja. Hal ini sejalan dengan pendapat Michael G dalam 
(Iskandar & Sembada, 2012) yang mengemukakan bahwa jika pegawai menghayati pekerjaan sebagai beban 
kerja sehingga pegawai mengalami ketegangan di dalam pekerjaan karenakemampuannya tidak sesuai dengan 
tuntutan organisasi hal ini akan berdampak pada perilaku yang ditampilkan oleh pegawai yaitu perilaku tidak 

efektif dalam bekerja seperti malas, menghindari tugas atau rendahnya motivasi dan kinerja pegawai. 

Penelitian yang dilakukan Sastra et al. (2017), dengan hasil penelitian yang telah dilakukan menyatakan 

bahwa variabel kompetensi karyawan dan beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan Nurwahyuni (2019), dengan hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa variabel beban kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap motivasi akan 
tetapi beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Sujarwanto (2016) dengan hasil penelitian yang telah dilakukan membuktikan bahwa variabel 

motivasi kerja dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketiga 

penelitian diatas tidak sejalan dengan penelitian Shahrash (2016)dengan hasil penelitian yang membuktikan 
bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Metode 

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian yang digunakan adalah 
explanatoryresearch atau penelitian penjelasan. Penelitian eksplanatori merupakan penelitian yang bermaksud 

menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan yang lain 
(Sugiyono, 2017). Pengertian penelitian tersebut sesuai dengan tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui 
pengaruh beban kerja (X1), lingkungan kerja (X2), kinerja (Y) dan motivasi (Z). Penelitian ini disebut juga 
sebagai penelitian hipotesis dimana dilakukan pengujian terhadap hipotesis sesuai yang digunakan. 

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Skala Likert digunakan untuk 
mengukur setiap sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang terhadap fenomena sosial 

(Sugiyono, 2014b). Dalam perhitungan untuk menentukan nilai rata-rata mean) dari tenaga pendidik dapat 
dilakukan dengan sebuah perhitungan sebagaiberikut. 

𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖 − 𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ

𝐾𝑎𝑡𝑒𝑔𝑜𝑟𝑖
 = 

5 − 1

5
 = 0,8 

Berdasarkan perhitungan tersebut diketahui bahwa perolehan interval pada masing- masing kategori 
adalah 0.8. 

Tabel 1.  Interval Kelas Variabel 

Interval Kategori Keterangan 

1.00 ≤ a ≤ 1.80 1 Sangat Tidak Setuju 

1.81 ≤ a ≤ 2.60 2 Tidak Setuju 

2.61 ≤ a ≤ 3.40 3 Ragu-ragu 

3.41 ≤ a ≤ 4.20 4 Setuju 

4.21 ≤ a ≤ 5.00 5 Sangat Setuju 

Sumber: data primer, diolah 2021 

Menurut Sugiyono (2014a) sampel adalah bagian dari jumlah dan karkteristik yang dimiliki oleh populasi 
tersebut. Apa yang dipelajari dari sampel itu, akan dapat diberakukan untuk populasi. Untuk itu sampel yang 
diambil dari populasi harus betul-betul respesentatif (mewakili). Sampel yang digunakan adalah seluruh 
jumlah seluruh tenaga pendidik di Yayasan Pendidikan Islam (YAPIS) Cabang Kota Jayapura, Papua 
sebanyak 354 orang pegawai. Dalam penelitian ini digunakan teknik proporsi jumlah sampling dengan 
menggunakan sampling jenuh. Sampling jenuh merupakan teknik penentuan sampel yang dilakukan apabila 

semua anggota dari populasi dijadikan sebagai sampel (Sugiyono, 2014). Dapat disimpulkan bahwa dalam 
penelitian ini, penentuan sampel yang digunakan merupakan seluruh anggota populasi, pada Yayasan 
Pendidikan Islam (YAPIS) Cabang Kota Jayapura, Papua memiliki tenaga pendidik yang berjumlah 354 
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orang pegawai dapat diartikan bahwa 354 orang tenaga pendidik tersebut merupakan sampel dari penelitian 

ini.   

Analisa statistik deskriptif digunakan untuk menjelaskan tentang persepsi tenaga pendidik terhadap 
masing-masing variabel yang digunakan di dalam penelitian ini, yaitu beban kerja, lingkungan kerja, motivasi 
kerja dan kinerja. Data tersebut diperoleh dari pengumpulan kuesioner yang telah disebarkan sebelumnya 
dengan secara online.Pada penelitian ini analisa statistika deskriptif dilakukan dengan melalui cara 
mengelompokkan dan mengklarifikasikan masing-masing dari variabel ke dalam distribusi frekuensi, 

persentase, dan rata-rata dari pernyataan kuesioner yang telah diberikan kepada 354 tenaga pendidik dari 
Yayasan Pendidikan Islam (YAPIS) Cabang Kota Jayapura, Papua.  

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial LeastSquare (PLS). PLS merupakan model 

persamaan Structural EquationModeling (SEM) dengan pendekatan berdasarkan variance atau 
componentbased structural equation modeling.Menurut Ghozali & Latan (2015), tujuan PLS-SEM adalah 
untukmengembangkan teori atau membangun teori (orientasi prediksi). PLSdigunakan untuk menjelaskan ada 

tidaknya hubungan antar variabel laten(prediction). PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh 
karenatidak mengasumsikan data arus dengan pengukuran skala tertentu, jumlahsample kecil (Imam, 
2011).Analisis PLS-SEM terdiri dari dua sub model yaitu model pengukuran(measurement model) atau outer 
model dan model struktural (structural model) atau inner model. 

 

Hasil dan Pembahasan  

Analisis Statistika Inferensial 
Penelitian ini menggunakan metode Structural Equation Modelling (SEM) dengan jalur Partial Least Square 

(PLS). Tahap pertama yang digunakan dalam model SEM-PLS adalah pengujian model pengukuran 
(measurement model) atau model luar (outer model) serta tahap kedua yang disebut sebagai pengujian model 
structural (structural model) atau model dalam (inner model). Penggunaan alat analisis pada penelitian ini 
dengan menggunakan software SmartPLS memberikan hasil analisis secara rinci yang dapat dilihat sebagai 
berikut:  

Evaluasi Model Penelitian 
Analisis yang pertama digunakan di dalam metode SEM-PLS adalah evaluasi model pengukuran. Evaluasi 

model pengukuran berfokus pada validitas dan reliabilitas dari indikator-indikator yang digunakan. Indikator 
tersebut dari variabel yang digunakan di dalam penelitian ini yaitu, entrepreneurial traits, entrepreneurial 

skills, contextual factors, motivasi wirausaha, dan minat wirausaha. Pengukuran yang dilakukan dalam 
evaluasi outer model dalam penelitian ini adalah Convergent Validity, Average Variance Extracteddan 
Composite reliability yang secara rinci dibahas sebagai berikut: 

Convergent Validity 

Convergent Validity dimaksudkan untuk mengetahui valid tidaknya indikator dalam mengukur suatu variabel. 

Convergent validity setiap indikator dalam mengukur dimensi ditunjukkan oleh besar kecilnya loading factor. 
Penelitian tahap awal dari pengembangan, skala pengukuran nilai loading factor 0,5 sampai 0,6 dianggap 
cukup memadai (Ghozali & Latan, 2015). Mengacu pada pernyataan tersebut sehingga pada penelitian ini, 
indikator dinyatakan valid apabila loading factor bernilai positif dan lebih besar dari 0.6. Hasil pengujian 
convergent validity disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 2. Outer Loading Convergent Validity 

Variabel Dimensi Indikator Loading Factor 

 
Beban Kerja 

 

 
Beban Kerja Pembelajaran 

X1.1.1 0.733 

X1.1.2 0.816 

X1.1.3 0.796 

 
Beban Kerja Pembimbingan dan Tugas 
Tambahan 

X1.2.1 0.713 

X1.2.2 0.834 

X1.2.3 0.826 

 
 
Lingkungan 

Kerja 

 
Lingkungan Kerja Fisik 

X2.1.1 0.848 

X2.1.2 0.702 

X2.1.3 0.863 

 
Lingkungan Kerja Non Fisik 

X2.2.1 0.858 

X2.2.2 0.860 

X2.2.3 0.868 
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Variabel Dimensi Indikator Loading Factor 

 
 

Motivasi 

 
Motivasi Ekstrinsik 

Y1.1.1 0.729 

Y1.1.2 0.801 

Y1.1.3 0.872 

 Y1.1.4 0.842 

 
Motivasi Intrinsik 

Y1.2.1 0.892 

Y1.2.2 0.885 

Y1.2.3 0.778 

Kinerja Pegawai 

Kualitas Pekerjaan 

Y2.1.1 0.872 

Y2.1.2 0.898 

Y2.1.3 0.859 

 
Kuantitas Pekerjaan 

Y2.2.1 0.879 

Y2.2.2 0.892 

Y2.2.3 0.848 

 
Ketepatan Waktu 

Y2.3.1 0.853 

Y2.3.2 0.892 

Y2.3.3 0.847 

 
Kehadiran 

Y2.4.1 0.858 

Y2.4.2 0.838 

Y2.4.3 0.878 

Kemampuan Kerja Sama 
 

Y2.5.1 0.834 

Y2.5.2 0.854 

Y2.5.3 0.849 

Sumber: data primer, diolah 2021 
 

Berdasarkan Tabel 2 dapat diketahui bahwa dari semua indikator yang mengukur dimensi Beban Kerja 
Pembelajaran, Beban Kerja Pembimbingan Dan Tugas Tambahan, Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan 

Kerja Non Fisik, Ekstrinsik, Intrinsik, Jumlah Pekerjaan, Kuantitas Pekerjaan, Ketepatan Waktu, Kehadiran 
dan Kemampuan Kerja Sama menghasilkan nilai loading factor lebih besar dari 0.6. Dengan demikian semua 
indikator tersebut dinyatakan valid dalam mengukur dimensi Beban Kerja Pembelajaran, Beban Kerja 
Pembimbingan Dan Tugas Tambahan, Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan Kerja Non Fisik, Ekstrinsik, 
Intrinsik, Jumlah Pekerjaan, Kuantitas Pekerjaan, Ketepatan Waktu, Kehadiran dan Kemampuan Kerja 

Sama. 

Pengujian validitas juga dapat diketahui melalui Average Variance Extracted (AVE). Suatu instrumen 
dikatakan memenuhi pengujian validitas konvergen apabila memiliki AVE diatas 0.5. Hasil pengujian 
validitas konvergen disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 3. Hasil uji AVE 

 AVE 

Beban Kerja 
 

Beban Kerja Pembelajaran 0.700 

Beban Kerja Pembimbingan Dan Tugas Tambahan 0.720 

Lingkungan 
Kerja 

Lingkungan Kerja Fisik 0.757 

Lingkungan Kerja Non Fisik 0.811 

Motivasi 
 

Motivasi Ekstrinsik 0.732 

Motivasi Intrinsik 0.829 

 
Kinerja   
Pegawai 
 
 

Kualitas Pekerjaan 0.805 

Kuantitas Pekerjaan 0.863 

Ketepatan Waktu 0.831 

Kehadiran 0.805 

Kemampuan Kerja Sama 0.824 

Sumber: data primer, diolah 2021 

Berdasarkan Tabel 3 dapat diketahui bahwa dimensi Beban Kerja Pembelajaran, Beban Kerja 
Pembimbingan Dan Tugas Tambahan, Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan Kerja Non Fisik, Ekstrinsik, 
Intrinsik, Jumlah Pekerjaan, Kuantitas Pekerjaan, Ketepatan Waktu, Kehadiran dan Kemampuan Kerja 
Sama menghasilkan nilai AVE yang lebih besar dari 0.5. Dengan demikian indikator yang mengukur dimensi 

Indikasi Pemborosan Kerja, Tantangan Perubahan di masa Depan, Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan 
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Kerja Non Fisik, Ekstrinsik, Intrinsik, Kualitas Pekerjaan, Kuantitas Pekerjaan, Ketepatan Waktu, Kehadiran 

dan Kemampuan Kerja Sama dinyatakanvalid. 

CompositeReliability 

 Perhitungan yang dapat digunakan untuk menguji reliabilitas konstruk adalah composite reliability. Menurut 
Narimawati, dkk (2020) kriteria pengujian menyatakan bahwa apabila composite reliability bernilai lebih besar 

dari 0.7 maka konstruk tersebut dinyatakan reliable. Hasil perhitungan composite reliability dapat dilihat 

melalui ringkasan yang disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 4. Composite Reliability 

Variabel Dimensi Composite Reliability 

Beban Kerja 

 

Beban Kerja Pembelajaran,  0.875 

Beban Kerja Pembimbingan Dan Tugas Tambahan 0.885 

Lingkungan Kerja Lingkungan Kerja Fisik 0.903 

Lingkungan Kerja Non Fisik 0.928 

Motivasi 
 

Ekstrinsik 0.891 

Intrinsik 0.936 

Kinerja Pegawai 
 
 
 

Kualitas Pekerjaan 0.925 

Kuantitas Pekerjaan 0.950 

Ketepatan Waktu 0.936 

Kehadiran 0.925 

Kemampuan Kerja Sama 0.949 

Sumber: data primer, diolah 2021 
 

Berdasarkan Tabel 4dapat diketahui bahwa nilai composite reliability pada dimensi Beban Kerja 

Pembelajaran, Beban Kerja Pembimbingan Dan Tugas Tambahan, Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan 
Kerja Non Fisik, Ekstrinsik, Intrinsik, Jumlah Pekerjaan, Kuantitas Pekerjaan, Ketepatan Waktu, Kehadiran 
dan Kemampuan Kerja Sama lebih besar dari 0.7. Dengan demikian, berdasarkan perhitungan composite 
reliability semua indikator yang mengukur dimensi Indikasi Pemborosan Kerja, Tantangan Perubahan di 
masa Depan, Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan Kerja Non Fisik, Motivasi Ekstrinsik, Motivasi Intrinsik, 
Kualitas Pekerjaan, Kuantitas Pekerjaan, Ketepatan Waktu, Kehadiran dan Kemampuan Kerja Sama 

dinyatakan reliabel. 

Evaluasi Model Struktural 

Evaluasi model struktural dapat dilakukan apabila dari evaluasi model pengukuran terpenuhi. Evaluasi model 
struktural digunakan untuk mengetahui besarnya kemampuan variabel untuk eksogen menjelaskan 
keragaman variabel endogen, atau dengan kata lain untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel eksogen 
terhadap variabelendogen. 

Pada penelitian ini yang menggunakan SmartPLS untuk mengevaluasi model struktural terdapat hasil dari 

koefisien determinasi (R-Square) dan Q-Square predictive relevance (Q2).Adapun hasil dari R2 dan Q2 yang 
telah diringkas dalam tabel berikut: 

Tabel 5. Hasil Nilai R squared dan Q squared 

Sumber: data primer, diolah 2021 

R-square variabel motivasi bernilai 0.293 atau 29.3%. Hal ini dapat menunjukkan bahwa variabel motivasi 
mampu dijelaskan oleh variabel beban kerja dan lingkungan kerja factor sebesar 29.3%, atau dengan kata lain 

kontribusi variabel beban kerja dan lingkungan kerja terhadap variabel motivasi sebesar 29.3%, sedangkan 
sisanya sebesar 70.7% merupakan kontribusi faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Kemudian 
Q-square variabel motivasi bernilai 0.201. Hal ini menunjukkan bahwa variabel beban kerja dan lingkungan 
kerja memiliki kekuatan prediksi yang kuat terhadap variabel motivasi. 

R-square variabel kinerja pegawai bernilai 0.490 atau 49.0%. Hal ini dapat menunjukkan bahwa variabel 
kinerja pegawai mampu dijelaskan oleh variabel beban kerja dan lingkungan kerja dan motivasi sebesar 

49.0%, atau dengan kata lain kontribusi variabel beban kerja, lingkungan kerja, dan motivasi terhadap 
variabel kinerja pegawai sebesar 49.0%, sedangkan sisanya sebesar 51.0% merupakan kontribusi faktor lain 
yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Kemudian Q-square variabel minat kinerja pegawai bernilai 0.396. 

Endogen R square Q Square 

Kinerja Pegawai 0.490 0.352 
Motivasi Kerja 0.293 0. 201 
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Hal ini menunjukkan bahwa variabel beban kerja, lingkungan kerja, dan motivasi memiliki kekuatan prediksi 

yang kuat terhadap variabel kinerja pegawai. 

Pengujian hipotesis pengaruh langsung digunakan untuk menguji ada atau tidaknya pengaruh secara 
langsung variabel eksogen terhadap variabel endogen. Kriteria pengujian menyatakan bahwa apabila p-value 
≤ level of significance (alpha = 5%) maka dinyatakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan variabel 
eksogen terhadap variabel endogen. Hasil pengujian hipotesis dapat diketahui melalui tabel berikut : 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 

Eksogen Endogen Path 
Coef 

SD T Statistik (|O/STDEV|) P Values 

Beban Kerja Kinerja Pegawai -0.239 0.063 3.792 0.000 

Beban Kerja Motivasi Kerja -0.312 0.067 4.664 0.000 

Lingkungan Kerja Kinerja Pegawai 0.248 0.063 3.948 0.000 

Lingkungan Kerja Motivasi Kerja 0.356 0.064 5.598 0.000 

Motivasi Kerja Kinerja Pegawai 0.403 0.072 5.619 0.000 

Sumber: data primer, diolah 2021 

 
Berdasarkan pengujian yang tertera dalam Tabel 6 dapat diketahui bahwa pengaruh beban kerja terhadap 
kinerja menghasilkan p-value sebesar <0.000. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa p-value<level of 
significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh yang signifikan beban kerja terhadap kinerja. 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam Tabel 6 dapat diketahui bahwa pengaruh beban kerja terhadap 
motivasi menghasilkan p-value sebesar <0.000. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa p-value<level of 

significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh yang signifikan beban kerja terhadapmotivasi. 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam Tabel 6 dapat diketahui bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja menghasilkan p-value sebesar <0.000. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa p-value<level of 
significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh yang signifikan beban kerja terhadapkinerja. 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam Tabel 6 dapat diketahui bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap 
motivasi menghasilkan p-value sebesar <0.000. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa p-value<level of 

significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh yang signifikan beban kerja terhadapmotivasi. 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam Tabel 6 dapat diketahui bahwa pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja menghasilkan p-value sebesar <0.000.  Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa p-value<level of 
significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh yang signifikan beban kerja terhadapkinerja. 

 

Gambar 1. Path Modeling 
Sumber: data primer, diolah 2022. 
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Kriteria pengujian menyatakan bahwa apabila p-value ≤ level of significance (alpha = 5%) maka 

dinyatakan terdapat pengaruh yang signifikan variabel eksogen terhadap variabel endogen melalui variabel 
intervening hasil pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung dapat dilihat melalui ringkasan dalam tabel 
berikut : 

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis Tidak Langsung 

Eksogen Intervening Endogen Path Coef SD T Statistik (|O/STDEV|) P Values 

Beban Kerja Motivasi Kerja Kinerja -0.126 0.036 3.499 0.0010 
Lingkungan Kerja Motivasi Kerja Kinerja 0.143 0.038 3.753 0.0000 

Sumber: data primer, diolah 2021 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam Tabel 7 dapat diketahui bahwa pengaruh beban kerja terhadap 

kinerja melalui motivasi menghasilkan p-value sebesar 0.001. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa 
p-value >level of significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh yang signifikan beban kerja 
terhadap kinerja melaluimotivasi. 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam Tabel 7 dapat diketahui bahwa pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja melalui motivasi menghasilkan p- value sebesar 0.000. Hasil pengujian tersebut 
menunjukkan bahwa p-value >level of significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh yang 
signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja melaluimotivasi. 

Pembahasan Pengaruh Antar Variabel Penelitian 
Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa nilai path coefficient variabel beban kerja terhadap variabel motivasi 
kerja -0.239 serta nilai p-value sebesar 0.000. Nilai p-value <level of significance (0,05) menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara variabel beban kerja terhadap kinerja. 

Beban kerja dapat berwujud limpahan pekerjaan dapat terjadi kapanpun sesuai dengan kondisi dari 

pekerjaan itu sendiri. Beban kerja yang berlebihkan akan menurunkan motivasi kerja dari karyawan. Adanya 
beban kerja yang berimbang diperlukan untuk meningkatkan motivasi kerja. Beban kerja yang membuat 
kelelahan yang berlebih (burnout) selayaknya dihindari agar tercipta adanya motivasi rendah. Dalam hasil 
pengujian dibuktikan bahwa para karyawan menerima beban kerja yang rendah sehingga motivasi mereka 
tinggi. Hal ini patut dipertahankan analisa beban kerja perlu dilakukan agar beban kerja yang dibebankan 
kepada karyawan tidak terlalu rendah ataupun terlalu tinggi. Menanamkan nilai- nilai bahwa bekerja tidak 

hanya menjadi rutinitas semata, melainkan menjadi sebuah integritas. 

Dapat dijelaskan bahwa di Yayasan Penddikan Islam (YAPIS) Cabang Kota Jayapura menunjukkan 
beban kerja berpengaruh positif dan signifikan karena disebabkan oleh beberapa faktor yaitu adanya semangat 
dan motivasi dari seorang pimpinan maksudnya disaat karyawan mengalami beban kerja yang tinggi dan 
berat disitu karyawan sampai memutuskan ingin berpindah, pimpinan Yayasan Penddikan Islam (YAPIS) 
Cabang Kota Jayapura tidak begitu saja membiarkan karyawannya berpindah dan menyerah, karyawannya 

terus didorong dengan semangat dan motivasi dengan begitu karyawan merasa dirinya diperdulikan sehingga 
dengan adanya dorongan dan semangat dari pimpinan langsung beban kerja yang dirasakan akan semakin 
berkurang dan nantinya akan berdampak kepada kinerja karena kenyamanan yang diciptakan di dalam 
tempat kerja juga bisa mengurangi beban kerja.  

Yurasti (2015), mengungkapkan bahwa karyawan yang memiliki beban kerja cukup berat dapat 

berpengaruh pada kondisi fisik dan psikis seseorang. Namun apabila beban karyawan tersebut dikelola 
dengan baik akan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sebagian peneliti menganggap terdapat 
pengaruh antara beban kerja terhadap kinerja karyawan, ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Adityawarman, Sanin & Sinaga, 2015; Sitepu, 2013; Anita, Aziz & Yunus, 2013. Namun hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Satria (2013), mengungkapkan bahwa tidak adanya hubungan antara beban kerja dan 
kinerja perawat. Hal ini disebabkan karena kinerja perawat lebih dipengaruhi oleh faktor eksternal 

(lingkungan) yang berupa tuntutan dari pihak rumah sakit yang mengharuskan perawat atau staff rumah sakit 
untuk keselamatan pasien dan faktor internal (kondisi) berupa kemampuan yang tinggi dan kerja keras dalam 
menjalankan tanggung jawab yang diemban. Hal tersebut juga terdapat didalam penelitian Mudayana (2013), 
yang menyatakan bahwa beban kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja. Hasil penelitian ini tidak 
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Shahrash (2016) dan Christiyono (2017) karena di 
dalam penelitianya menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Akan tetapi hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Sujarwanto (2016) 
yang sama-sama hasil penelitiannya menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
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Pengaruh Beban Kerja terhadap Motivasi Karyawan 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa nilai path coefficient variabel beban kerja terhadap variabel motivasi 

kerja -0.312 serta nilai p-value sebesar 0.000. Nilai p-value <level of significance (0,05) menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara variabel beban kerja terhadap kinerja. 

Beban kerja dapat berwujud limpahan pekerjaan dapat terjadi kapanpun sesuai dengan kondisi dari 
pekerjaan itu sendiri. Beban kerja yang berlebihkan akan menurunkan motivasi kerja dari karyawan. Adanya 
beban kerja yang berimbang diperlukan untuk meningkatkan motivasi kerja(Oplatka, 2017; Riduwan, 2015). 
Beban kerja yang membuat kelelahan yang berlebih (burnout) selayaknya dihindari agar tercipta adanya 

motivasi rendah. Dalam hasil pengujian dibuktikan bahwa para karyawan menerima beban kerja yang rendah 
sehingga motivasi mereka tinggi(Sedarmayanti & Rahadian, 2018; Sitepu, 2013). Hal ini patut dipertahankan 
analisa beban kerja perlu dilakukan agar beban kerja yang dibebankan kepada karyawan tidak terlalu rendah 

ataupun terlalu tinggi. Menanamkan nilai- nilai bahwa bekerja tidak hanya menjadi rutinitas semata, 
melainkan menjadi sebuah integritas. 

Dalam penelitian ini diperoleh bukti empiris bahwa hipotesis kedua yang diajukan ditolak. Maka dapat 

disimpulkan bahwa secara parsial Beban Kerja berpengaruh  tidak signifikan terhadap Motivasi. Bebakn 
Kerja merupakan bentuk tekanan yang didapatkan dalam proses kerja. Perusahaan akan lebih menurunkan 
beban kerja pegawai agar bisa meningkatkan Motivasi. Sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya(Cahyani, 
2022; Dasrin & Sujianto, 2020)yang menyatakan Beban Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap 
Motivasi. Penelitian Noverina et al. (2020)  yang menyatakan Beban Kerja berpengaruh tidak signifikan 
terhadap Motivasi. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Prahastari 

(2015) dan Azwar (2015) di dalam hasil penelitiannya menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja karena dengan adanya motivasi kerja 
membuat karyawan lebih semangat dalam bekerja sehingga beban kerja yang telah diberikan dapat 
terselesaikan dengan baik dengan sendirinya kinerja karyawan juga akan meningkat lebih baik. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa nilai path coefficient variabel lingkungan kerja terhadap variabel 

kinerja 0.248 serta nilai p-value sebesar 0.000. Nilai p-value <level of significance (0,05) menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel beban kerja terhadap kinerja. 

Lingkungan kerja adalah suatu kondisi atau keadaan yang ada disekitar lingkungan tempat bekerja yang 
dapat mempengaruhi kinerja seseorang dalam melaksanakan tugas- tugasnya baik secara langsung maupun 
tidak langsung dan mempengaruhi optimalisasi hasil yang diperoleh dan berpengaruh juga terhadap 
produktivitas perusahaan secara umum. Lingkungan kerja fisik dan mental perlu diperhitungkan dalam 

membuat karyawan nyaman. Lingkungan kerja fisik antara lain penerangan, suhu udara, kelembaban udara, 
penggunaan warna, ruang gerak dan keamanan. 

Menurut Sedarmayanti and Rahadian (2018) lingkungan kerja fisik maupun nonfisik berlangsung secara 
langsung ataupun tidak langsung terhadap karyawan. Lingkungan fisik disini disebutkan antara lain 
penerangan, suhu udara, kelembaban udara, penggunaan warna, ruang gerak dan keamanan seperti yang 
disampaikan oleh Cui et al (2013). Selain itu dalam penelitian tersebut terdapat lingkungan nonfisik. 

Lingkungan kerja non fisik terebut antara lain kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, 
bawahan maupun yang memiliki status jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi yang hendaknya 
diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik dan pengendalian diri. Dengan adanya 
lingkungan fisik dan non fisik yang baik dan mendukung berpengaruh positif terhadap kinerja. 

Implikasi dalam penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan antara karyawan dengan sejawat ataupun 
atasan merupakan kunci kekeluargaan di lingkup pekerjaan. Adanya rasa kekeluargan serta memiliki dapat 

meningkatkan kepercayaan dan komitmen sehingga menumbuhkan dan meningkatkan kinerja karyawan.  

Lingkungan kerja merupakan sarana penunjang kelancaran proses kerja, dimana kenyamanan dan 
keselamatan dalam bekerja juga sangat diperhitungkan dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif dan 
menyenangkan bagi para pegawai sehingga dapat mendukung kinerja pegawai dalam melaksanakan aktivitas 
pekerjaannya. Lingkungankerja juga merupakan serangkaian kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari 
suatu instansi yang menjadi tempat bekerja dari para pegawai yang bekerja didalam lingkungan tersebut. 

Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Josephinem (2017); Lestary & Chaniago (2017); Siagian & 
Khair (2018) dan Nabawi (2020) yang membuktikan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Begitu juga beberapa penelitian lain yang menyimpulkan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Elizar & Tanjung, 2018); (Farisi & Fani, 
2019);(Yusnandar, 2019). 
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Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki artian bahwa karyawan akan merasa 

nyaman dengan kondisi lingkungan kerja yang ada, jika kondisi lingkungan tersebut sesuai dengan dirinya 
dan tidak merasa terganggu ketika mereka bekerja, sehingga dengan kenyamanan tersebut mereka terpacu 
dalam bekerja, hal ini menyebabkan banyak pekerjaan dapat terselesaikan dengan baik sehingga kinerja 
mereka pun dapat dikatakan baik. Pengertian kinerja sendiri yaitu hasil kerja dari seorang karyawan selama 
dia bekerja dalam menjalankan tugas-tugas pokok jabatannya yang dapat dijadikan sebagai landasan apakah 
karyawan itu bisa dikatakan mempunyai prestasi kerja yang baik atau sebaliknya. Dari hasil pengisian angket 

kinerja dapat terlihat bahwa sebagian besar karyawan mampu bekerja dengan optimal, kualtitas dari hasil 
pekerjaan dan kehadiran pada saat bekerja memiliki kecendrungan yang sangat baik serta kuanitas dari hasil 
pekerjaan, ketepatan waktu dari hasil dan kemampuan bekerja sama memiliki kecendrungan yang baik. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa nilai path coefficient variabel lingkungan kerja terhadap variabel 
kinerja 0.358 serta nilai p-value sebesar 0.000. Nilai p-value <level of significance (0,05) menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel beban kerja terhadap motivasi kerja. 

Optimalnya motivasi kerja dapat dibentuk oleh lingkungan kerja yang kondusif, memberikan rasa aman 
dan memungkinkan karyawan. Faktor emosional yang dibentuk dari lingkungan kerja non fisik merupakan 
salah satu hal yang memotivasi karyawan untuk bekerja lebih giat. Kenyamanan yang dibentuk dari 
lingkungan fisik maupun non fisik membuat karyawan betah dalam melakukan pekerjaan yang dibebankan 
terhadap mereka sehingga waktu untuk menyelesaikan pekerjaan menjadi lebih efektif dan efisien. 

Hal tersebut membuktikan bahwa lingkungan kerja (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja (Z). Implikasi dalam penetian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berdampak besar 
terhadap peningkatan motivasi dengan menilai hubungan antar karyawan maupun atasan, terutama dalam 
lingkungan kerja dilihat dari segi fisik seperti ruangan memadai, ventilasi, pencahayaan, suhu ruangan dapat 
memberikan kenyamanan dalam bekerja.  

Sejalan  dengan  penelitian-penelitian  terdahulu  yang  dilakukan  oleh Bahagia et al. (2018), Josephine, 

2017), Amanda et al. (2017), Sihaloho & Siregar (2020), Arianto & Septiani (2021) dan Pusparani (2021). 
Sebagaimana dinyatakan oleh Bahagia et al. (2018) lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Tanda positif menginterpretasikan bahwa kinerja karyawan akan semakin baik 
seiring dengan ketepatan pengaturan lingkungan kerja baik lingkungan kerja fisik maupun lingkungan kerja 
non fisik pada tempat kerja. Nuryasin et al. (2016) menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang baik yaitu 
lingkungan kerja  dimana  dapat  membuat  karyawan  merasa  nyaman  untuk  melakukan  tugas-tugas 

pekerjaan  sehingga  akan  mempengaruhi  kinerja  karyawan  tersebut.  Dengan  terciptanya lingkungan kerja 

yang nyaman maka mampu meningkatkan kinerja para karyawan. Oleh karena itu, lingkungan kerja 
sebaiknya diatur sedemkian rupa agar dapat mempengaruhi karyawan dalam mencapai kinerja yang baik. 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa nilai path coefficient variabel lingkungan kerja terhadap variabel 
kinerja 0.358 serta nilai p-value sebesar 0.000. Nilai p-value <level of significance (0,05) menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel beban kerja terhadap motivasi kerja. 

Optimalnya motivasi kerja dapat dibentuk oleh lingkungan kerja yang kondusif, memberikan rasa aman 
dan memungkinkan karyawan. Factor emosional yang dibentuk dari lingkungan kerja nonfisik merupakan 
salah satu hal yang memotivasi karyawan untuk bekerja lebih giat. Kenyamanan yang dibentuk dari 
lingkungan fisik maupun nonfisik membuat karyawan betah dalam melakukan pekerjaan yang dibebankan 
terhadap mereka sehingga waktu untuk menyelesaikan pekerjaan menjadi lebih efektif dan efisien. 

Implikasi temuan dari pnelitian ini menjelaskan bahwa karyawan senang melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab pekerjaaan selama bekerja. Dalam hal ini kesenangan karyawan ditunjukkan dengan 

karyawan merasakan nyawan dan menikmati pekerjaan serta berkerja. Hasil dari penelitian ini menyatakan 
bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan  sejalan  dengan  penelitian-penelitian  
terdahulu  yang  dilakukan  oleh Hanafi & Yohana (2017), Ainanur & Tirtayasa (2018), Ivanov & Usheva 
(2021) dan Shobirin & Siharis (2022). Sifat  positif  menginterpretasikan  bahwa  kinerja  karyawan  akan  
semakin  tinggi  seiring dengan tingginya motivasi yang dimiliki oleh karyawan. Sari et al.(2020)dalamhasil 

penelitiannya mengungkapkanbahwa motivasi menjadi suatu hal penting karena dengan memiliki motivasi 
yang kuat diharapkan karyawan dapat bekerja  keras  dan  antusiasuntuk  mencapai  kinerja  yang  baik. Hasil  
ini  sejalan  dengan penelitian yang dilakukan Hanafi & Yohana (2017) semakin tinggi motivasi kerja maka 
secara  langsung  akan  meningkatkan  kinerja  karyawan. Ainanur  &  Tirtayasa(2018) menjelaskan  bahwa  
ketika  semakin  baik  motivasi  dari  karyawan  maka  akan  membuat karyawan semangat sehingga kinerja 
yang dihasilkan juga akan semakin baik. Karyawan dengan motivasi kerja  tinggi  akan  memiliki  dorongan  
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untuk  mengerahkan  seluruh  kemampuannya  dalam bekerja. Hasil ini menggambarkan bahwa motivasi 

kerja menjadi salah satu hal yang penting terhdap kinerja karyawan dalam organisasi.    

Motivasi untuk karyawan adalah hal penting. Dengan tingkat motivasi karyawan yang tinggi kinerja 
karyawan akan meningkat, sedangkan apabila motivasi karyawan rendah maka akan terjadi penurunan 
kinerja pada organisasi tersebut. Apabila dalam perusahaan karyawan memiliki motivasi yang rendah maka 
target yang ingin dicapai akan terhambat. Sebaliknya apabila karyawan memiliki motivasi yang tinggi maka 
target akan mudah tercapai. 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam Tabel 7 di atas dapat diketahui bahwa pengaruh beban kerja 
terhadap kinerja melalui Motivasi kerja menghasilkan p-value sebesar0.0010. Hasil pengujian tersebut 

menunjukkan bahwa p-value <level of significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh yang 
signifikan antara beban kerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja. 

Saydan dalam (Tamaela, 2022) menyatakan bahwa Seorang pegawai yang mempunyai tingkat pendidikan 
yang lebih tinggi biasanya akan lebih termotivasi karena sudah mempunyai wawasan yang lebih luas 

dibandingkan dengan karyawan yang lebih rendah tingkat pendidikannya. 

Hasil penelitian ini kurang mendukung penelitian oleh Mudayana (2020) dan Satria et al. (2019), 
mengungkapkan bahwa tidak adanya hubungan antara beban kerja dan kinerja perawat. Hal ini disebabkan 
karena kinerja perawat lebih dipengaruhi oleh faktor eksternal (lingkungan) yang berupa tuntutan dari pihak 
rumah sakit yang mengharuskan perawat atau staff rumah sakit untuk keselamatan pasien dan faktor internal 
(kondisi) berupa kemampuan yang tinggi dan kerja keras dalam menjalankan tanggung jawab yang diemban. 

Namun hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Ni’mah (2016) hasil uji F menunjukan adanya 
pengaruh positif dan signifikan variabel beban kerja, motivasi terhadap kinerja karyawan. Untuk uji T 
terdapat pengaruh positif dan signifikan anatara beban kerja terhadap kinerja karyawan, beban kerja terhadap 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan dan untuk motivasi terhadap kinerja karyawan adanya pengaruh 
positif dan signifikan. Dalam hal ini beban kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja 

karyawan dan beban kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai 
variabel intervening. 

 Mc Clelland dalam (Maria Yunita et al., 2014), menjelaskan dalam teori motivasinya bahwa jika individu 
yang memiliki perasaan menggebu-gebu untuk meraih prestasi terbaik, maka akan sangat bergairah dan 
termotivasi dalam melaksanakan pekerjaan dan tuntutan tugasnya, sebaliknya jika tidak ada niat yang kuat 
untuk meraih prestasi maka akan tertinggal jauh dibandingkan dengan orang yang termotivasi. Tuntutan 

tugas merupakan factor yang mempengaruhi beban kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Sitepu (2013), 
menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap motivasi, namun berbeda halnya dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Azwar & Siswanto (2015), yang menyatakan bahwa beban kerja tidak berpengaruh 
terhadap motivasi. 

Menurut Stoner dalam bukunya management mengemukakan bahwa kinerja adalah fungsi dari motivasi, 
kecakapan, dan persepsi perana. Memacu motivasi pegawai harus dilakukan untuk mendorong pencapaian 

kinerja yang baik. Motivasi merupakan proses pemberian motif (penggerak) bekerja kepada para pegawai 
sehingga mereka mau bekerja demi tercapainya tujuan perusahaan secara efektif dan efisien (Dhermawan et 
al., 2012). 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam tabel 7 di atas dapat diketahui bahwa pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja melalui Motivasi kerja menghasilkan p-value sebesar 0.000. Hasil pengujian tersebut 
menunjukkan bahwa p-value <level of significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh yang 

signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja. 

Hal tersebut membuktikan bahwa dampak motivasi berpengaruh secara tidak langsung antara lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan. Implikasi temuan dalam penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja 
harus menjadi bagian yang tidak boleh dilupakan dalam dalam menjalankan tujuan-tujuan perusahaan. 
Dalam hal ini motivasi kerja memliki peranan penting dalam meningkatkan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan. Khususnya motivasi berupa kompensasi dan pembayaran gaji, kesempatan promosi, kerja 

sama tim sudah terlaksana dengan baik sejalan dengan penelitian sebelumnya(Josephine, 2017);(Jayaweera, 
2015). 

Lingkungan kerja merupakan salah  satu  hal  yang  harus  diperhatikan oleh organisasi  karena  akan 
sangat berpengaruh  pada kinerja karyawan. Lingkungan kerja  fisik  merupakan semua  keadaan  berbentuk 
fisik   yang terdapat  di  sekitar  tempat  kerja  yang dapat   mempengaruhi  karyawan  baik secara  langsung 
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maupun secara tidak langsung (Sedarmayanti, 2013). Lingkungan  kerja  yang  kondusif  dapat memberkan 

rasa aman dan nyaman bagi para karyawannya sehingga memungkinkan para karyawan bekerja secara 
optimal sehingga dapat membantu organisasi untuk dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Sebaliknya, jika  lingkungan  kerja  tidak kondusif,  tentu  saja  dapat  menurunkan kinerja para pegawai. 

Pengaruh  variabel  Lingkungan  Kerja terhadap  Kinerja  Pegawai  sebelumnya menunjukkan  hasil 
signifikan positif, dan setelah dipengaruhi  oleh  variabel mediasi  Motivasi   hubungan   variabel Lingkungan 
Kerja dan Kinerja  Pegawai tetap  signifikan  positif.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa  Motivasi dapat 

memediasi  Lingkungan Kerja dan Kinerja Pegawai. Hal  ini menunjukkan bahwa dengan Lingkungan kerja 
yang baik dan nyaman  dan diikuti  motivasi  yang  kuat dari para pegawai, maka kinerja pegawai pun akan 
meningkat.  Lingkungan kerja yang  baik  berpengaruh  terhadap  kinerja pagawai  dan dengan adanya 
motivasi yang  tinggi,  pengaruh  terhadap  pegawai  juga  akan  semakin tinggi.  Hal ini akan menimbulkan 

dampak baik bagi perusahaan  atau organisas  karena dengan  begitu tugas-tugas maupun pekerjaan yang ada  
dapat  diselesaikan dengan baik.  Hal ini juga sejalan dengan yang diungkapkan Josephine (2017); Pramita et 

al. (2020) dalam penelitiannya yang menyebutkan bahwa Lingkungan  Kerja  memiliki pengaruh tidak 
langsung terhadap kinerja  pagawai  melalui  motivasi kerja, sehingga dapat diartikan bahwa motivasi kerja 
terbukti sebagai variabel intervening  antara  pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pagawai. 

 

Simpulan  

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori yang bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

beban kerja dan lingkungan kerja dengan kinerja tenaga pendidik pada Yayasan pendidikan islam YAPIS 
khususnya di kota jayapura dimana motivasi sebagai variabel intervensi. Hasil uji hipotesis menunjukkan 
bahwa nilai path coefficient variabel beban kerja terhadap variabel motivasi kerja -0.239 serta nilai p-value 
sebesar 0.000. Nilai p-value < level of significance (0,05) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang negatif 
dan signifikan antara variabel beban kerja terhadap kinerja. Nilai path coefficient variabel beban kerja 
terhadap variabel motivasi kerja -0.312 serta nilai p-value sebesar 0.000. Nilai p-value < level of significance 

(0,05) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara variabel beban kerja. Nilai 
path coefficient variabel lingkungan kerja terhadap variabel kinerja 0.248 serta nilai p-value sebesar 0.000. 
Nilai p-value < level of significance (0,05) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 
antara variabel beban kerja terhadap kinerja. Nilai path coefficient variabel lingkungan kerja terhadap variabel 
kinerja 0.358 serta nilai p-value sebesar 0.000. Nilai p-value < level of significance (0,05) menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel beban kerja terhadap motivasi kerja. Nilai path 

coefficient variabel lingkungan kerja terhadap variabel kinerja 0.358 serta nilai p-value sebesar 0.000. Nilai p-

value < level of significance (0,05) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara 
variabel beban kerja terhadap motivasi kerja. Hasil pengujian beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui 
motivasi kerja menunjukkan bahwa pengaruh beban kerja terhadap kinerja melalui Motivasi kerja 
menghasilkan p-value sebesar 0.0010. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa p-value < level of 
significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara beban kerja terhadap 

kinerja melalui motivasi kerja. Hasil pengujian Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Motivasi Kerja menunjukkan bahwa p-value < level of significance (alpha = 5%). Hal ini berarti 
terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja. 
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