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Oleh : 

Harits Kurniawan 

 

 
Penelitian lembaga atau instansi didirikan untuk mendapatkan hasil yang 

maksimal guna meningkatkan kualitas dan kinerja, disamping itu peran motivasi 

menginterveniing kualitas kinerja polisi. Maka penulis mengajukan judul Pengaruh Beban 

Kerja Dan Perceived Behavioural Contol Terhadap Kinerja Melalui Motivasi Sebagai 

Variabel Mediasi Pada Anggota Satlantas Polda Lampung.  

Jenis Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Penelitian ini 

menggunakan data primer yang diperoleh dengan cara penyebaran kuesioner langsung 

pada anggota satlantas Polda Lampung, dengan 120 responden data yang diperoleh 

kemudian diolah dengan menggunakan alat analisis SPSS. Ukuran sampel (sample size). 

Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuisioner. Metode analisis yang digunakan 

adalah analisis inferensial dengan pendekatan analisis jalur (path analysis). 

Penelitian menunjukan bahawa 5 dari 7 di dukung hipotesis variabel beban kerja 

terhadap kinerja memiliki pengaruh negative signifikan terhadap kinerja, dan variabel 

perceived behavioural control berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Motivasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Beban kerja berpengaruh negatif 

signifikan terhadap motivasi. perceived behavioural control berpengaruh positif 

signifikan terhadap motivasi. Motivasi merupakan variable intervening beban kerja 

terhadap kinerja. Motivasi merupakan variable intervening beban kerja terhadap kinerja 

melalui perceived behavioural control. 

Saran dari penelitian ini agar menambah jumlah personil di delegasikan guna 

mengurangi beban kerja yang ada. Dengan berkurangnya beban kerja, motivasi akan 

meningkat sehingga hasil kinerja yang diharapkan dapat tercapai. Memberikan motivasi 

dengan cara mengadakan pelatihan dimana memberikan dorongan dan semangat kepada 

anggota untuk dapat menerima tantangan tugas dengan baik. meningkatkan perceived 

behavioural control anggota dengan memberikan pelatihan tentanng soft skill maupun 

kepemimpinan sehingga dengan meningkatnya perceived behavioural control akan 

meningkatkan motivasi sehingga kinerja juga akan meningkat, keterbatasan dalam 

penelitian ini ialah jumlah populasi yang masih kurang banyak dan jumlah sampel masih 

terbilang masih sedikit di teliti dari kantor pusat di berbagai provinsi . 

 

Kata Kunci : Beban Kerja, Perceived Behavioural Control, Motivasi, Kinerja 
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ABSTRACT 

 

 

THE EFFECT OF WORKLOAD AND PERCEIVED BEHAVIORAL 

CONTROL ON PERFORMANCE THROUGH MOTIVATION AS A 

MEDIATION VARIABLE ON MEMBERS OF THE  

LAMPUNG POLDA SATLANTAS 

 

By : 

Harith Kurniawan 

 

Research institutions or agencies are established to obtain maximum results in 

order to improve quality and performance, besides that the role of motivation is to 

intervene in the quality of police performance. So the author proposes the title The 

Effect of Workload and Perceived Behavioral Control on Performance Through 

Motivation as a Mediation Variable for Members of the Lampung Police 

Satlantas. This type of research uses quantitative research. This study uses 

primary data obtained by distributing questionnaires directly to members of the 

Lampung Police Satlantas, with 120 respondents the data obtained was then 

processed using SPSS analysis tools. Sample size (sample size). The research 

instrument used is a questionnaire. The analytical method used is inferential 

analysis with a path analysis approach. Research shows that 5 out of 7 are 

supported by the hypothesis that the workload variable on performance has a 

significant negative effect on performance, and the perceived behavioral control 

variable has a significant positive effect on performance. Motivation has a 

significant positive effect on performance. Workload has a significant negative 

effect on motivation. perceived behavioral control has a significant positive effect 

on motivation. Motivation is an intervening variable of workload on performance. 

Motivation is an intervening variable of workload on performance through 

perceived behavioral control. Suggestions from this study are to increase the 

number of delegated personnel in order to reduce the existing workload. With 

reduced workload, motivation will increase so that the expected performance 

results can be achieved. Provide motivation by conducting training which 

provides encouragement and enthusiasm for members to be able to accept task 

challenges well. increase the perceived behavioral control of members by 

providing training on soft skills and leadership so that the increase in perceived 

behavioral control will increase motivation so that performance will also 

increase, the limitations in this study are the number of population that is still not 

large and the number of samples is still relatively small in research from the office 

centers in various provinces. 

 

Keywords: Workload, Perceived Behavioral Control, Motivation, Performance
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Lembaga atau instansi didirikan untuk mendapatkan hasil yang maksimal guna 

meningkatkan kualitas dan kinerja, oleh karenanya instansi dituntut untuk 

melakukan produktivitas tinggi dengan mutu yang baik.Selain modal, sarana dan 

prasarana, teknologi, peraturan yang berlaku, di perusahaan atau organisasi 

memerlukan sumber daya yang berkualitas. Dalam hal ini SDM (Sumber Daya 

Manusia) yang berkualitas akan memberikan kontribusi yang baik pula pada 

perusahaan, dengan perkembangan jaman saat ini banyak perusahaan/instansi 

bersaing atau berlomba- lomba untuk mendapatkan keuntungan baik secara moril 

dan meteril agar perusahaan/intstansi dapat berkembang maka dituntut untuk 

memiliki SDM yang bermutu. 

 

Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peranan penting bagi suatu perusahaan 

atau organisasi. Oleh sebab itu SDM perlu mendapatkan perhatian khusus untuk 

mengetahui indikator SDM apa saja yang mempenagruhi pada kinerja karyawan 

yang berkualitas. Adapun indikator dari SDM yaitu kepuasan kerja, disiplin kerja, 

kepemimpinan, kinerja, pelatihan, pendidikan, motivasi, lingkungan kerja, 

pelatihan kerja, rekrutmen, dan komitmen organisasi.Selain itu, tinggi rendahnya 

pengetahuan dan keterampilan dapat mempengaruhi kemampuan perusahaan 
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dalam meningkatkan produktivitas.Pengetahuan dan keterampilan merupakan 

nilai-nilai yang perlu diberitahukan kepadaseluruh karyawan agar karyawan 

menyadari bahwa mereka merupakan tenaga kerja yang terampil yang dibutuhkan 

untuk kemajuan perusahaan. Pekerjaan polisidalam mengatasi tindakan 

kriminalitas sangat erat kaitannya dengan resiko bahaya yang inggi, bahaya 

tersebut tidak selalu dapat diantisipasi, tetapi dapat muncul tiba-tiba. Berdasarkan 

kondisi tersebut tidak jarang membuat polisi harus melaksanakan tugas dengan 

target yang cukup berat dan membutuhkan fokus dan kedisiplinan tinggi. Hal ini 

menyebabkan polisi harus senantiasa siap dan waspada dalam keadaan apapun 

sehingga hal tersebut dapat memberikan kontribusi (Nugrahini,2015) 

 

Kinerja kepolisian sangat perlu diperhatikan untuk menjalankan tugas sebagai 

salah satu lembaga penegak hukum secara profesional, objektif, proporsional, 

transparan dan akuntabel untuk menjamin kepastian hukum dan rasa keadilan 

mengembangkan perpolisian masyarakat yang berbasis pada masyarakat patuh 

hukum. Lebih dari itu, pihak kepolisian harus mampu memberikan pelayanan dan 

pengayoman seperti halnya tertuang dalam visi misi kepolisian itu sendiri.  

 

Polisi lalu lintas merupakan kesatuan lalu lintas yang bertugas membina, dan 

dalam batas kewenangan yang di tentukan, menyelenggarakan fungsi lalu lintas 

yang meliputi kegiatan pendidikan masyarakat, penegakan hukum dan identifikasi 

pengemudi kendaraan bermotor, pengkajian masalah lalu lintas, serta patroli jalan 

raya yang bersifat antar wilayah hukum negara Republik Indonesia (Jayanegara, 

2014). 
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Kenyataan menunjukkan bahwa data dokumentasi catatan satuan Satlantas Polda 

Lampung (2019) mengenai kecelakaan kendaraan bermotor menunjukkan bahwa 

jumlah kecelakaan sejumlah 1.260 orang dengan 160 orang meninggal dunia, 24 

luka berat dan 1.850 luka ringan. Jumlah kerugian yang ditanggung sebesar 

1.325.000.550 rupiah. Berdasarkan data tersebut menunjukkan adanya kerugian 

yang luar biasa baik korban jiwa, luka, cacat maupun kerugian materiil. Sebagian 

penyebab kecelakaan selain dari faktor pengguna jalan, maka dalam hal lain 

penyebabnya adalah kurangnya pengawasan dari polantas karena terkendala 

dengan akses dan jarak . 

 

Pihak Satlantas Polda Lampung sendiri sebenarnya sudah berupa memberikan 

tindakan kepada pelanggaran lalu lintas yang terjadi agar jumlah kecelakaan lalu 

lintas dapat ditekan, di antaranya melalui tindakan tilang dan teguran sebagai 

berikut: 

 

Tabel 1.1. Jumlah Tindakan Tilang dan Teguran yang dilakukan oleh Satlantas 

Polda Lampung tahun 2018-2020 

 

Uraian 2018 2019 2020 
Tilang 30.377 28.202 34,016 
Teguran 15.300 12.645 13,452 
Jumlah  45.677 40.847 47,468 

 

Sumber : Satlantas Polda Lampung, 2020 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1.1. Jumlah Tindakan Tilang dan Teguran yang dilakukan oleh Satlantas 

Polda Lampung 2018-2020 
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Tabel dan grafik di atas dapat diketahui bahwa secara jumlah tindakan yang 

diberikan Polisi terhadap pelanggaran meningkat di Tahun 2019 dibandingkan 

Tahun 2016 dan 2017. Peningkatkan pelanggaran ini juga merupakan salah satu 

bukti kurang optimalnya kinerja anggota Satlantas Polda Lampung. Oleh 

karenanya diperlukan upaya untuk meningkatkan kinerja melalui kajian berbagai 

faktor yang dianggap berpengaruh terhadap kinerja Satlantas Polda Lampung itu 

sendiri.  

 

Faktor yang dapat dikaji adalah Perceived Behavioural Control. Ajzen (2016) 

bahwa perceived behavioral control didefinisikan sebagai persepsi seseorang 

terhadap hambatan dalam melakukan suatu perilaku. Behavioral control 

memandang pengendalian / kontrol yang dimiliki seseorang terhadap perilakunya 

berada pada sebuah kontinum dari perilaku yang mudah dilakukan dengan usaha 

dan sumber daya yang cukup. Berdasarkan penelitian Cruz et al. (2018) 

mengusulkan model dimana Perceived Behavioural Control berpengaruh 

langsung pada kepuasan kinerja dan menguji pengaruh inovasi pada kinerja 

menggunakan variabel kepuasan kinerja. Dengan demikian dalam konteks ini 

maka Perceived Behavioural Control ini memberikan pemahaman mengenai 

bagaimana seorang anggota kepolisian memiliki dorongan untuk memberikan 

pelaksanaan tugas yang terbaik sehingga kinerja dapat terpenuhi.  

 

Faktor lain yang dianggap berpengaruh adalah beban kerja. Menurut Gibson 

(2017) beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus 

diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu 

tertentu. Menurut Putera (2018) ada tiga indikator beban kerja yaitu target yang 
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harus dicapai, kondisi pekerjaan, penggunaan waktu kerja dan standar pekerjaan. 

Beban kerja karyawan dapat terjadi dalam tiga kondisi. Pertama, beban kerja 

sesuai standar. Kedua, beban kerja yang terlalu tinggi (over capacity). Ketiga, 

beban kerja yang terlalu rendah (under capacity). Beban kerja yang terlalu berat 

atau ringan akan berdampak terjadinya inefisiensi kerja. Beban kerja yang terlalu 

ringan berarti terjadi kelebihan tenaga kerja. Kelebihan ini menyebabkan 

organisasi harus menggaji jumlah karyawan lebih banyak dengan produktifitas 

yang sama sehingga terjadi inefisiensi biaya. Sebaliknya, jika terjadi kekurangan 

tenaga kerja atau banyaknya pekerjaan dengan jumlah karyawan yang 

dipekerjakan sedikit, dapat menyebabkan keletihan fisik maupun psikologis bagi 

karyawan. Akhirnya karyawan pun menjadi tidak produktif karena terlalu lelah. 

Oleh karenanya beban kerja yang sesuai dianggap ikut mempengaruhi kinerja 

anggota Satuan Lalu Lintas (Anggit, 2019). 

 

Faktor motivasi juga dianggap ikut berpengaruh terhadap kinerja. Pengertian 

motivasi adalah daya penggerak dari dalam untuk melakukan kegiatan untuk 

mencapai tujuan (Sardiman, 2017). Menurut George dan Jones (2018) memiliki 

indikator terdiri dari arah perilaku (direction of behavior), tingkat usaha (level of 

effort) dan tingkat kegigihan (level of persistence). Berdasarkan hasil penelitian 

yang berkaitan dengan motivasi kerja dan kinerja karyawan yang dilakukan oleh 

Sari (2017) dengan hasil penelitian yang menyatakan bahwa motivasi mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
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1.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan uraian latar belakang di atas maka rumusan masalah yang dapat 

dianggap dalam penelitian ini adalah:  

1. Bagaimana pengaruh antara beban kerja terhadap kinerja pada Satuan Lalu 

Lintas Polda Lampung? 

2. Bagaimana pengaruh antara Perceived Behavioural Control terhadap kinerja 

pada Satuan Lalu Lintas Polda Lampung? 

3. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja pada Satuan Lalu Lintas Polda 

Lampung?  

4. Bagaimana pengaruh antara beban kerja terhadap motivasi pada Satuan Lalu 

Lintas Polda Lampung?  

5. Bagaimana pengaruh antara Perceived Behavioural Control terhadap motivasi 

pada Satuan Lalu Lintas Polda Lampung?  

6. Bagaimana pengaruh dengan motivasi sebagai variabel mediasi antara beban 

kerja terhadap kinerja pada Satuan Lalu Lintas Polda Lampung? 

7. Bagaimana pengaruh dengan motivasi sebagai variabel mediasi antara 

Perceived Behavioural Control terhadap kinerja pada Satuan Lalu Lintas 

Polda Lampung? 

 

1.3 Tujuan Penelitian  

Berdasarkan uraian rumusan masalah di atas maka tujuan penelitian yang dapat 

diangkat dalam penelitian ini adalah untuk :  

1. Untuk mengetahui pengaruh langsung beban kerja terhadap kinerja pada 

Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. 
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2. Untuk mengetahui pengaruh Perceived Behavioural Control terhadap kinerja 

pada Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. 

3. Untuk mengatuhi pengaruh motivasi terhadap kinerja pada Satuan Lalu Lintas 

Polda Lampung. 

4. Untuk mengetahui pengaruh langsung beban kerja terhadap motivasi pada 

Satuan Lalu Lintas Polda Lampung.  

5. Untuk mengetahui pengaruh langsung Perceived Behavioural Control 

terhadap motivasi pada Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. 

6. Mengetehui pengaruh tidak langsung peran motivasi sebagai mediator 

pengaruh beban kerja dengan motivasi sebagai variable terhadap kinerja pada 

Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. 

7. Menganalisis peran motivasi sebagai mediator pengaruh Perceived 

Behavioural Control terhadap kinerja pada Satuan Lalu Lintas Polda 

Lampung. 

 

1.4 Manfaat Penelitian  

Pasca penelitian ini selesai dilakukan, diharapkan akan mempunyai manfaat nyata 

bagi : 

1. Penelitian ini diharapkan dapat menambah atau melengkapi teori Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) khususnya yang berkaitan dengan strategi 

pengembangan kinerja SDM dengan model jalur. 

2. Instansi Kepolisian, khususnya Satuan Lalu Lintas Polda Lampung untuk 

memberikan informasi mengenai pentingnya meningkatkan kinerja melalui 

motivasi dengan mengkaji berbagai faktor yang diduga berhubungan yaitu 

Perceived Behavioural Control dan beban kerja. 
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3. Para peneliti, khususnya yang berkecimpung dalam bidang Sumber Daya 

Manusia, bahwa penelitian ini dapat menjadi rujukan penelitian yang memiliki 

keterkaitan pada penelitian peningfkatan kinerja melalui faktor motivasi, 

Perceived Behavioural Control dan beban kerja. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

2.1 Tinjauan Pustaka  

2.1.1 Teori Beban Kerja  

Kesesuaian beban kerja yang diatur oleh perusahaan terhadap kondisi pekerja 

perlu diperhatikan. Beban kerja yang berlebih dapat menimbulkan suasana kerja 

yang kurang nyaman bagi pekerja karena dapat memicu timbulnya stres kerja 

yang lebih cepat. Sebaliknya kekurangan beban kerja dapat menimbulkan 

kerugian bagi organisasi (Lituhayu et al., 2018). Sedangkan menurut Soleman 

(2019), beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu 

jabatan atau unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan 

norma waktu.  

1. Pengertian Beban Kerja 

Robbins and Judge (2017) menyatakan bahwa positif negatifnya beban kerja 

merupakan masalah persepsi. Persepsi didefinisikan sebagai suatu proses 

dimana individu mengorganisasikan dan menafsirkan kesan indera mereka 

agar memberi makna kepada lingkungan mereka. Persepsi terhadap beban 

kerja berkaitan dengan faktor atribut peran dan pekerjaan. Hal ini dikarenakan 

persepsi terhadap beban kerja merupakan hal yang erat hubungannya dengan 

suatu pekerjaan, dimana individu memberikan penilaian mengenai sejumlah 

tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan aktivitas mental dan fisik 
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yang harus ia selesaikan dalam waktu tertentu, apakah memiliki dampak 

positif atau negatif terhadap pekerjaannya.  

 

Ditinjau dari aspek unsur-unsur beban kerja, maka dapat di bedakan menjadi 

dua, yaitu seperti yang dinyatakan oleh Prihatini, (2008) bahwa faktor yang 

mempengaruhi beban kerja meliputi : 

a. Faktor eksternal, yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja, seperti : 

1) Tugas (task) 

Meliputi tugas bersifat fisik seperti, stasiun kerja, tata ruang tempat 

kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja, cara angkut, beban yang 

diangkat. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi, tanggung 

jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerja dan sebagainya. 

2) Organisasi Kerja 

Organisasi kerja meliputi lamanya waku kerja, waktu istirahat, shift 

kerja, sistem kerja dan sebagainya. 

3) Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja ini dapat memberikan beban tambahan yang 

meliputi, lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja kimiawi, lingkungan 

kerja biologis dan lingkungan kerja psikologis. 

b. Faktor Internal 

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh itu sendiri 

akibat dari reaksi beban kerja eksternal. Faktor internal meliputi faktor 

somatis seperti jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, dan kondisi 

kesehatan dan faktor psikis seperti motivasi, persepsi, kepercayaan, 

keinginan dan kepuasan. Demikian pula menurut Soleman (2017) yang 
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menyatakan bahwa terdapat hubungan antara beban kerja dan kapasitas 

kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor internal, seperti : 

1) Faktor somatis (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi,kondisi 

kesehatan, dan sebagainya). 

2) Faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan, kepuasan, 

dan sebagainya). 

 

2. Pengukuran Beban Kerja 

Metode Subjective Workload Assesment Technique (SWAT) pertama kali 

dikembangkan oleh Gary Reid dari Divisi Human Engineering pada 

Armstrong Laboratory, Ohio USA digunakan analisis beban kerja yang 

dihadapi oleh seseorang yang harus melakukan aktivitas baik yang merupakan 

beban kerja fisik maupun mental yang bermacam-macam dan muncul akibat 

meningkatnya kebutuhan akan pengukuran subjektif yang dapat digunakan 

dalam lingkungan yang sebenarnya (real world environment). (Hart and 

Staveland, 2016). SWAT akan menggambarkan sistem kerja sebagai model 

multi dimensional dari beban kerja, yang terdiri atas tiga dimensi atau faktor 

yaitu: 

a. Time Load (Beban Waktu): adalah yang menunjukkan jumlah waktu yang 

tersedia dalam perencanaan, pelaksanaan dan monitoring tugas. (Beban 

waktu rendah, beban waktu sedang, beban waktu tinggi) 

b. Mental Effort Load (Beban Mental): adalah menduga atau memperkirakan 

seberapa banyak usaha mental dalam perencanaan yang diperlukan untuk 

melaksanakan suatu tugas. (Beban usaha mental rendah, beban usaha 

mental sedang, beban usaha mental tinggi) 
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c. Psychological Stres Load (Beban Psikologis): adalah mengukur jumlah 

resiko, kebingungan, frustasi yang duhubungkan dengan performansi atau 

penampilan tugas. (Beban tekanan psikologis rendah, beban tekanan 

psikologis sedang, beban tekanan psikologis tinggi) 

 

Metode tersebut, dikenal juga metode National Aeronautics and Space 

Administration Task Load Index (NASA-TLX) yaitu pengukuran subyektif 

yang bersifat multidimensional (multidimensional scaling) yang relatif 

membutuhkan waktu dalam aplikasinya (Hart and Staveland, 2016). Dalam 

NASA TLX terdapat 6 dimensi ukuran beban kerja yaitu: 

a. Mental demand (kebutuhan mental): tuntutan aktivitas mental dan 

perceptual yang dibutuhkan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

b. Physical Demand (kebutuhan fisik): kekuatan fisik dibutuhkan dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

c. Temporal Demand (kebutuhan waktu): waktu yang dibutuhkan untuk 

menyelesaikan pekerjaan. 

d. Performance (kinerja): keberhasilan dalam menyelesaikan pekerjaan/ 

mencapai target yang telah ditentukan. 

e. Effort (tingkat usaha): tingkat kekuatan mental dan fisik yang dikeluarkan 

untuk mencapai hasil kerja yang diinginkan. 

f. Frustation Level (tingkat frustasi): tingkat rasa tidak aman, putus asa, 

tersinggung, stres, dan terganggu dibanding dengan perasaan aman, puas, 

cocok, nyaman, dan kepuasaan diri yang dirasakan selama mengerjakan 

pekerjaan tersebut. 
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Menurut Ilyas (2018), terdapat 3 cara dalam menghitung beban kerja staf, 

yaitu: 

a. Work Sampling 

Work sampling merupakan kegiatan pengukuran beban kerja melalui 

pengamatan aktivitas atau kegiatan yang dilakukan. Work sampling adalah 

metode yang dapat digunakan untuk mengukur waktu, kegiatan langsung, 

waktu perjalanan, waktu yang sia-sia yang berhubungan dengan operasi 

perusahaan  

b. Daily Log 

Daily log atau pencatatan kegiatan sendiri merupakan bentuk pencatatan 

yang dilakukan oleh staf yang bersangkutan. Penggunaan metode ini 

sangat bergantung kepada kejujuran dan kerjasama dari staf yang menjadi 

sampel penelitian. 

c. Time and Motion Study 

Time and motion study ialah penelaahan gerakan dan waktu yang 

diperlukan dalam rangka pekerjaan terkait dengan efisiensi tenaga. Dalam 

metode ini pengukuran kerja dilakukan melalui observasi dan membuat 

catatan mengenai tiap tahap pekerjaan, waktu yang dibutuhkan untuk 

melakukan tiap tahap pekerjaan tersebut, dan kecepatan kerja. Metode time 

and motion study cocok diterapkan pada organisasi dengan volume 

aktifitas dan staf yang relatif sedikit. 

 

3. Beban Kerja Pada Anggota Kepolisian  

Menurut Amrullah (2018) bahwa polisi yang berada dilevel bawah dan 

bertugas di lapangan memang cenderung menanggung lebih banyak beban 
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kerja dibandingkan dengan anggota polisi yang berada di ruangan (kantor). 

Hal ini disebabkan karena beban kerja yang terlalu banyak (over load), jarang 

dilakukan rotasi atau pergantian. Selain itu, polisi lapangan secara langsung 

berhadapan dengan masyarakat. Mereka setiap hari langsung menangani 

masalah kejahatan di masyarakat. Kalau kerjanya tidak memuaskan, maka 

merekalah yang akan mendapat celaan dan cacian dari masyarakat.  

 

Pekerjaan dan lingkungan kerja polisi fungsi satlantas lebih banyak mengarah 

pada kemacetan lalu lintas, tanpa disadari dapat menimbulkan dampak negatif 

bagi polisi lalu lintas tersebut. Pengaruh lingkungan kerja yang setiap harinya 

dipenuhi dengan kemacetan jalan, cuaca yang tidak dapat diduga seperti panas 

atau hujan yang mungkin mengganggu pekerjaan mereka merupakan pemicu 

timbulnya stres kerja polisi lalu lintas. Selain itu, kejadian-kejadian yang 

diluar kendali seperti kecelakaan lalu lintas juga menjadikan beban pekerjaan 

sebagai polisi lalu lintas bertambah (Chryshnanda, 2017). 

 

Anggota Polda Lampung berdinas selama 24 jam, mereka harus selalu siap 

siaga apabila sewaktu-waktu dibutuhkan. Anggota Polda Lampung dalam 

melaksanakan tugasnya harus siap dengan aktivitas fisik yang tinggi. Semakin 

banyaknya kejadian di masyarakat yang membutuhkan peran dari kepolisian 

sebagai pelindung masyarakat, menuntut para anggota Polda Lampung untuk 

menyelesaikan segala tugasnya seoptimal mungkin. Penyelesaian tugas-tugas 

ini sudah menjadi kewajiban anggota Polda Lampung, namun tidak jarang 

kewajiban yang harus dilaksanakan ini menimbulkan konflik di kalangan 

anggota Polda Lampung. Konflik ini dapat terjadi dengan sesama anggota 
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Polda Lampung maupun dengan atasan. Konflik kerja ini dapat menimbulkan 

beban kerja bila tidak diatasi dengan baik. 

 

2.1.2 Teori Perceived Behavioural Control 

Menurut Ajzen (2016), Perceived Behavioral Control didefinisikan sebagai 

persepsi seseorang terhadap hambatan dalam melakukan suatu perilaku. Perceived 

Behavioral Control memandang pengendalian / kontrol yang dimiliki seseorang 

terhadap perilakunya berada pada sebuah kontinum dari perilaku yang mudah 

dilakukan dengan usaha dan sumber daya yang cukup. 

 

Dijelaskan lebih lanjut bahwa kontrol perilaku persepsian (Perceived Behavioral 

control) didefinisikan oleh Ajzen (2016) sebagai kemudahan atau kesulitan 

persepsian untuk melakukan perilaku. Kontrol perilaku persepsian ini 

merefleksikan pengalaman masa lalu dan mengantisipasi halangan-halangan yang 

ada sehingga semakin menarik sikap dan norma subjektif terhadap perilaku, 

semakin besar kontrol perilaku persepsian, semakin kuat pula niat seseorang untuk 

melakukan perilaku yang sedang dipertimbangkan. Kontrol perilaku persepsian 

yang telah berubah akan memengaruhi perilaku yang ditampilkan sehingga tidak 

sama lagi dengan yang diniatkan. Persepsi pengendalian perilaku memainkan 

peran penting dalam teori direncanakan perilaku. Bahkan, teori perilaku terencana 

berbeda dari teori tindakan beralasan selain atas persepsi pengendalian perilaku. 

Hubungan antara persepsi kendali atas perilaku didasarkan pada teori perilaku 

terencana. Ajzen (2016) di dalam artikelnya yang berjudul “Organizational 

Behavior and Human Decision Processes”, ia mengatakan bahwa persepsi kendali 

atas perilaku ditunjukkan kepada persepsi seorang individu terhadap kemudahan 
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atau kesulitan untuk menunjukkan sikap yang diniati. Teori yang dikemukakan 

Ajzen (2016) menyatakan, semakin besar seseorang memiliki kesempatan serta 

seberapa halangan yang dapat diantisipasi maka semakin besar pula kontrol yang 

dirasakan atas tingkah laku tersebut. Senada dengan teori tersebut, hasil penelitian 

Hays (2018) menyatakan bahwa persepsi kendali atas perilaku memiliki hubungan 

kuat dengan niat untuk melakukan perilaku yang baik. 

 

Teori ini mengkaji mengenai perilaku terancana sebagai bagian dari tindakan 

beralasan. Teori ini banyak digunakan untuk meramalkan perilaku dan pengaruh-

pengaruh dari faktor motivasional terhadap perilaku dimana kendali untuk 

menampilkan atau tidak menampilkan suatu perilaku tidak sepenuhnya dimiliki 

oleh individu.  

 

Faktor-faktor yang dapat membentuk adanya Perceived Behavioural Control, 

menurut Ajzen (2016) bahwa Perceived Behavioral control dibentuk oleh : 

1. Control Belief (keyakinan pengendalian), yaitu probabilitas bahwa beberapa 

faktor menunjang suatu tindakan / perilaku. 

2. Power of Control Factor / Access to the Control Factor (kekuatan faktor 

pengendalian), yaitu akses subjek atau kekuatan subjek terkait faktor-faktor 

yang menunjang perilaku tersebut. 

 

2.1.3 Teori Motivasi 

Motivasi kerja dapat didefinisikan sebagai suatu dorongan secara psikologis 

kepada seseorang yang menentukan arah dari perilaku (direction of behavior) 

seseorang dalam organisasi, tingkat usaha (level of effort), dan tingkat kegigihan 

atau ketahanan di dalam menghadapi suatu halangan atau masalah (level of 
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persistence). Jadi motivasi kerja dapat diartikan sebagai semangat kerja yang ada 

pada karyawan yang membuat karyawan tersebut dapat bekerja untuk mencapai 

tujuan tertentu (George and Jones, 2005). 

 

Hasibuan (2003) motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti “dorongan 

atau daya penggerak”. Motivasi ini hanya diberikan kepada manusia, khususnya 

kepada para bawahan atau pengikut. Motivasi penting karena dengan motivasi ini 

diharapkan setiap individu karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk 

mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Motivasi adalah keinginan yang 

terdapat pada seorang individu yang merangsang untuk melakukan tindakan 

(Winardi, 2016). Sedangkan pendapat lain mengatakan bahwa motivasi adalah 

suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja 

secara berhasil, sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus 

tercapai (Flippo, 2017).  

 

Herzberg (2018) bahwa terdapat dua faktor yang mempengaruhi kondisi pekerjaan 

seseorang yaitu motivasi intrinsik yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diri 

masing–masing orang dan motivasi ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari 

luar diri seseorang terutama dari organisasi tempatnya bekerja. Menurut Nawawi 

(2003) motivasi intrinsik merupakan dorongan dari dalam diri individu. Dipelajari 

melalui teori proses (Process Theory) yang banyak membahas tentang motivasi 

internal individu sedangkan motivasi ekstrinsik muncul karena dorongan faktor 

eksternal.  

As’ad (2019) menyatakan bahwa Motivasi Intrinsik adalah Suatu aktivitas tanpa 

mengharapkan imbalan kecuali aktivitas itu sendiri. Motivasi intrinsik adalah 
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konteks karyawan sebagai acuan untuk menggambarkan usaha karyawan dalam 

mengisi kebutuhan untuk berkembang seperti prestasi, kompetensi dan aktualisasi 

diri. Aspek-aspek motivasi intrinsik seperti yang dikemukakan antara lain: 

Prestasi, Penghargaan (bukan berbentuk uang atau materi), Pekerjaan itu sendiri, 

Tanggung jawab, Kemajuan, dan Perkembangan. Sedangkan penghargaan 

ekstrinsik yang terjadi sebagai akibat dari bekerja, tidak memberi kepuasaan 

secara langsung pada waktu kerja dilakukan. Adapun aspek-aspek dalam motivasi 

ekstrinsik adalah: Supervisi, Hubungan interpersonal, Kondisi fisik kerja, Gaji, 

Kebijaksanaan perusahaan dan sistem administrasi, Bonus, Keamanan kerja. 

 

Cushway and Lodge, (2015) bahwa terdapat dua faktor yang mempengaruhi 

kondisi pekerjaan seseorang, yaitu faktor pemuas (motivation factor) yang disebut 

juga dengan satisfier atau intrinsic motivation dan faktor kesehatan (hygienes) 

yang juga disebut disatisfier atau ekstrinsic motivation. Pernyataan tersebut 

melihat ada dua faktor yang mendorong karyawan termotivasi yaitu faktor 

intrinsik yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing orang, dan 

faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari luar diri seseorang, terutama 

dari organisasi tempatnya bekerja. 

 

1. Jenis Motivasi Menurut Kebutuhan  

Herzberg yang dikutip oleh Luthans (2017 ), yang tergolong sebagai faktor 

motivasional antara lain ialah: 
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a. Achievement (Keberhasilan)  

Keberhasilan seorang pegawai dapat dilihat dari prestasi yang diraihnya 

Agar sesorang pegawai dapat berhasil dalam melakasanakan pekerjaannya, 

maka pemimpin harus mempelajari bawahannya dan pekerjaannya dengan 

memberikan kesempatan kepadanya agar bawahan dapat berusaha 

mencapai hasil yang baik. Bila bawahan terlah berhasil mengerjakan 

pekerjaannya, pemimpin harus menyatakan keberhasilan itu.  

 

b. Recognition (pengakuan/penghargaan)  

Sebagai lanjutan dari keberhasilan pelaksanaan, pimpinan harus memberi 

pernyataan pengakuan terhadap keberhasilan bawahan dapat dilakukan 

dengan berbagai cara yaitu:  

1) Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekerjaannya, lebih baik 

dilakukan sewaktu ada orang lain  

2) Surat penghargaan  

3) Memberi hadiah berupa uang tunai  

4) Memberikan medali, surat penghargaan dan hadiah uang tunai  

5) Memberikan kenaikan gaji promosi 

 

c. Work it self (Pekerjaan itu sendiri)  

Pimpinan membuat uasaha-usaha real dan meyakinkan, sehingga bawahan 

mengerti akan pentingnya pekerjaan yang dilakukannya dan usaha 

berusaha menghindar dari kebosanan dalam pekerjaan bawahan serta 

mengusahakan agar setiap bawahan sudah tepat dalam pekerjaannya.  
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d. Responsibility (Tanggung jawab)  

Agar tanggung jawab benar menjadi faktor motivator bagi bawahan, 

pimpinan harus menghindari supervise yang ketat, dengan membiarkan 

bawahan bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu memungkinkan dan 

menerapkan prinsip partisipasi. Diterapkannya prinsip partisispasi 

membuat bawahan sepenuhnya merencanakan dan melaksanakan 

pekerjaannya.  

 

e. Advencement (Pengembangan)  

Pengembangan merupakan salah satu faktor motivator bagi bawahan. 

Faktor pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai motivator, maka 

pemimpin dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk pekerjaan 

yang lebih bertanggung jawab. Bila ini sudah dilakukan selanjutnya 

pemimpin memberikan rekomendasi tentang bawahan yang siap untuk 

pengembangan, untuk menaikkan pangkatnya, dikirim mengikuti 

pendidikan dan pelatihan lanjutan. 

 

Agustina (2010) menunjukkan bahwa faktor yang mempengaruhi motivasi 

adalah terdiri dari faktor-faktor tanggung jawab, pengakuan, dan 

pengembangan yang diuraikan sebagai berikut : 

a. Tanggung jawab  

Pemberian tanggung jawab kepada setiap pegawai harus diikuti dengan 

pemberian wewenang terhadap pelaksanaan tugas masing-masing. 

Indikator-indikator untuk mengukur variabel ini :  
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1) Tingkat keberhasilan yang dicapai oleh setiap pegawai, baik tentang 

ketepatan waktu atau kualitas produk yang dihasilkan.  

2) Upaya yang dilakukan setiap pegawai untuk mengatasi masalah-

masalah yang berhubungan dengan pekerjaan yang dihadapi.  

 

b. Pengakuan  

Pengakuan atas keberhasilan pelaksanaan tugas atau prestasi yang dicapai 

setiap pegawai oleh pimpinan dapat menciptakan kegairahan kerja. 

Indikator-indikator untuk mengukur pengakuan :  

1) Tanggapan pimpinan terhadap keberhasilan tugas secara lisan.  

2) Pemberian tugas dengan tanggung jawab yang lebih sebagai wujud 

dari penghargaan kepada pegawai yang berprestasi.  

3) Tindak lanjut dari organisasi atas pemberian penghargaan sehubungan 

dengan status.  

 

c. Pengembangan  

Setiap pegawai yang telah memiiki masa kerja dan kemampuan yang 

cukup harus diberikan tugas dan tanggung jawab yang lebih besar. 

Pegawai harus diberikan harapan atau kesempatan untuk mengembangkan 

karirnya. Indikator untuk mengukur variabel ini antara lain :  

1) Kemampuan melaksanakan pekerjaan yang semakin meningkat dan 

bervariasi.  

2) Tingkat kemampuan pegawai untuk mengikuti latihan dan pendidikan 

guna peningkatan karir.  
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2. Pengukuran Motivasi Kerja  

Heckhausen sebagaimana dikutip Simamora (2016) mengemukakan beberapa 

ciri orang yang memiliki motivasi kerja yang tinggi yakni :  

a. Berorientasi pada keberhasilan, dan lebih percaya pada diri sendiri dalam 

menghadapi tugas yang harus diselesaikan.  

b. Bersikap mengarah pada tujuan, berorientasi pada masa mendatang.  

c. Menyukai tugas yang tingkat kesulitannya di atas sedang.  

d. Tidak suka membuang-buang waktu.  

e. Tahan bekerja keras, dan, 

f. Lebih suka bekerjasama dengan orang lebih cakap meskipun orang 

tersebut tidak menyenangkan daripada bekerjasama dengan orang yang 

menyenangkan tetapi tidak cakap. 

 

Menurut Uno (2008) seorang yang memiliki motivasi kerja akan tampak 

melalui:  

a. Tanggung jawab dalam melakukan kerja, meliputi:  

1) Kerja keras  

2) Tanggung jawab  

3) Pencapaian tujuan  

4) Menyatu dengan tugas  

b. Prestasi yang dicapainya, meliputi:  

1) Dorongan untuk sukses  

2) Umpan balik  

3) Unggul  
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c. Pengembangan diri, meliputi:  

1) Peningkatan keterampilan  

2) Dorongan untuk maju  

d. Kemandirian dalam bertindak, meliputi:  

1) Mandiri dalam bekerja  

2) Suka pada tantangan 

 

2.1.4 Teori Kinerja  

Mangkunegara (2005) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan 

tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Brahmasari and 

Suprayetno (2008) juga mengemukakan bahwa kinerja adalah pencapaian atas 

tujuan organisasi yang dapat berbentuk output kuantitatif maupun kualitatif, 

kreatifitas, fleksibilitas, dapat diandalkan, atau hal-hal lain yang diinginkan oleh 

organisasi.  

 

Simamora (2006) berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah tingkatan dimana 

para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Kinerja mengacu 

pada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah seberapa baik karyawan dalam 

mencapai persyaratan sebuah pekerjaan.  

 

Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam 

melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Rifai, 2005). 

Kinerja karyawan tidak hanya sekedar informasi untuk dapat dilakukannya 



24 

 

 

 

 

 

promosi atau penetapan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi bagaimana perusahaan 

dapat memotivasi karyawan dan mengembangkan satu rencana untuk 

memperbaiki kemerosotan kinerja. 

 

Penelitian ini maka pengertian kinerja adalah kinerja karyawan dimana tingkatan 

para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Dengan demikian 

kinerja mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah 

pekerjaan karyawan.  

 

1. Pengertian Sistem Manajemen Kinerja  

Susilo (2012) bahwa pengertian sistem manajemen kinerja merupakan seluruh 

aktivitas yang berkaitan dengan perencanaan, pengperusahaan, pengarahan, 

dan pengendalian terhadap pencapaian hasil kerja karyawan serta upaya 

manajemen untuk terus memacu kinerja karyawannya secara optimal. 

Berdasarkan pendapat Dharma (2004) bahwa sistem manajamen kinerja 

merupakan proses untuk menetapkan suatu pemahaman bersama tentang apa 

yang harus dicapai, dan pendekatannya untuk mengelola dan pengembangan 

manusia melalui suatu cara yang dapat memungkinkan sasaran akan dapat 

dicapai dalam jangka waktu tertentu”.  

 

Sementara itu,menurut Wibowo (2007) bahwa sistem manajemen kinerja 

merupakan proses komunikasi yang dilakukan secara terus menerus dalam 

kemitraan antara karyawan dengan atasan langsungnya. Proses komunikasi ini 

meliputi kegiatan membangun harapan yang jelas serta pemahaman mengenai 

pekerjaan yang akan dilakukan. Dengan demikian sistem manajemen kinerja 

didasarkan kepada suatu asumsi bahwa karyawan mengetahui dan mengerti 
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apa yang diharapkan dari perusahaannya, dan diikutsertakan dalam penentuan 

sasaran yang akan dicapai maka karyawan akan menunjukkan kinerja mereka 

untuk mencapai sasaran tersebut.  

 

Khususnya dalam kepolisian, berdasarkan Peraturan Kapolri Nomor 16 tahun 

2011 adalah Peraturan yang mengatur sistem penilaian kinerja pegawai negeri 

pada Kepolisian Negara Republik Indonesia dengan sistem manajemen 

kinerja. Peraturan Kapolri ini disusun dengan tujuan untuk meningkatkan 

kinerja personel Polri. Peraturan Kapolri ini adalah merupakan sistem 

penilaian kinerja yang baru dan menggantikan sistem penilaian kinerja 

personel Polri yang lama yaitu Daftar Penilaian Anggota Polri (Dapen Polri).  

 

Sistem Manajemen Kinerja Polri (Perkap Nommor 16 tahun 2011) tersebut 

terdapat perbedaan dengan Dapen. Perbedaan tersebut adalah adanya 

komunikasi antara pimpinan (yang memberikan penilaian) dengan anggota / 

bawahan (yang dinilai). Komunikasi tersebut berupa adanya forum dan 

mekanisme keberatan dari bawahan / anggota yang dinilai terhadap besaran 

penilaian yang diberikan oleh pejabat penilai. Dalam sistem manajemen 

kinerja Polri tersebut, terdapat empat prinsip dasar dalam melakukan 

penilaian, yaitu :  

a. Transparan, yang berarti bahwa pelaksanaan penilaian kinerja dilakukan 

secara terbuka, dengan menyepakati lima faktor kinerja yang akan dinilai 

oleh Pejabat Penilai (PP) dengan Anggota Yang Dinilai (AYD) dan hasil 

penilaian tersebut disampaikan secara langsung. 



26 

 

 

 

 

 

b. Bersih, yang mengandung arti bahwa dalam pelakanaan penilaian kinerja 

tidak ada cela bagi Pejabat Penilai dan Anggota Yang Dinilai untuk 

melakukan Korupsi Kolusi dan Nepotisme karena dalam pelaksanaan 

penilaian juga melibatkan dua rekan Anggota Yang Dinilai yang dipilih 

secara acak.  

c. Akuntabel, yang berarti bahwa dalam penilaian kinerja dapat 

dipertanggung jawabkan secara vertikal maupun horizontal.  

d. Objektif, yang berarti bahwa penilaian kinerja dilakukan sesuai dengan 

fakta kinerja dan hasil yang disepakati sesuai dengan target yang telah 

disepakati pula 

 

2. Indikator Penilaian Kinerja  

Menurut Mangkunegara (2005), secara spesifik, tujuan penilaian kinerja 

sebagai berikut:  

a. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan 

kinerja.  

b. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, , sehingga mereka 

termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya 

berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.  

c. Memberikan perluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan 

dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau 

pekerjaan yang diembannya sekarang.  

d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga 

karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.  
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e. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan 

kebutuhan pelatihan khusus, rencana diklat, dan kemudian menyetujui 

rencana itu jika tidak ada hal-hak yang perlu diubah. 

 

Beberapa indikator kinerja dapat digunakan dalam pernyataan para ahli 

berkaitan terhadap penelitian ini antara lain Menurut Riduwan (2002), 

mengemukakan bahwa indikator yang digunakan untuk menilai kinerja 

karyawan adalah sebagai berikut: 

a. Inisiatif mencari langkah yang terbaik. 

Inisiatif mencari langkah yang terbaik merupakan faktor penting dalam 

usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan. Untuk memiliki inisiatif 

dibutuhkan pengetahuan serta ketrampilan yang dimiliki para karyawan 

dalam usaha untuk meningkatkan hasil yang dicapainya. 

b. Menguasai Job Description. 

Faktor kesesuaian antara disiplin ilmu yang dimiliki dengan penempatan 

pada bidang tugas. 

c. Hasil yang dicapai. 

Kemampuan untuk mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya 

termasuk membuat jadwal kerja, umumnya mempengaruhi kinerja seorang 

karyawan 

d. Tingkat kemampuan kerjasama. 

Kemampuan bekerjasama dengan karyawan maupun orang lain, karena 

dalam hal ini sangat berperan dalam menentukan kinerjanya 
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e. Ketelitian. 

Ketelitian yang tinggi yang dimiliki karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaan dapat meningkatkan kinerjanya 

f. Tingkat kesesuaian tugas dengan perintah. 

Adanya kesesuaian antara tugas yang diberikan pimpinan terhadap 

kemampuan karyawan dapat menentukan kinerja karyawan 

g. Tingkat kualitas hasil kerja. 

Pekerjaan yang dilakukan dengan kualitas yang tinggi dapat memuaskan 

yang bersangkutan dan perusahaan. Penyelesaian tugas yang baik dan 

tolak ukur minimal kualitas kinerja pastilah dicapai. 

h. Tingkat ketepatan penyelesaian kerja. 

Tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan, 

dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan 

waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

i. Tingkat kuantitas hasil kerja 

Pekerjaan yang dilakukan karyawan harus memiliki kuantitas kerja tinggi 

dapat memuaskan yang bersangkutan dan perusahaan. Dengan memiliki 

kuantitas kerja sesuai dengan yang ditargetkan, maka hal itu akan dapat 

mengevaluasi kinerja karyawan dalam usaha meningkatkan prestasi 

kerjanya. 

 

Menurut Prawirosentono (2015) kinerja dapat dinilai atau diukur dengan 

beberapa indikator yaitu: 
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a. Efektifitas 

Efektifitas yaitu bila tujuan kelompok dapat dicapai dengan kebutuhan 

yang direncanakan. 

b. Tanggung jawab 

Merupakan bagian yang tak terpisahkan atau sebagai akibat kepemilikan 

wewenang. 

c. Disiplin 

Yaitu taat pada hukum dan aturan yang belaku. Disiplin karyawan adalah 

ketaatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja 

dengan perusahaan dimana dia bekerja. 

d. Inisiatif 

Berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk suatu ide yang 

berkaitan tujuan perusahaan. Sifat inisiatif sebaiknya mendapat perhatian 

atau tanggapan perusahaan dan atasan yang baik. Dengan perkataan lain 

inisiatif karyawan merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

 

3. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Mangkuprawira 

et al. (2007) terdiri dari:  

a. Faktor intrinsik, Faktor Personal atau individual, yaitu pengetahuan, 

keterampilan (skill), kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan 

komitmen yang dimiliki oleh tiap individu karyawan.  
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b. Faktor ekstrinsik  

1) Faktor kepemimpinan, meliputi aspek mutu manajer dan team leader 

dalam memberikan dorongan, semangat, arahan dan dukungan kerja 

pada karyawan. 

2) Faktor tim, meliputi aspek dukungan dan semangat yang diberikan 

oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, 

kekompakan dan keeratan anggota tim. 

3) Faktor sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur 

yang diberikan oleh proses organisasi dan kultur kerja dalam 

organisasi.  

4) Faktor situasional, meliputi tekanan dan perubahan lingkungan internal 

dan eksternal.  

 

Mangkuprawira et al. (2007) terdiri dari faktor instrinsik (personal/individual) 

yaitu pengetahuan, keterampilan (skill), kemampuan, kepercayaan diri, 

motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh tiap individu karyawan dan faktor 

ekstrinsik yaitu kepemimpinan (meliputi aspek kualitas dan team leader dalam 

memberikan dorongan, semangat, arahan dan dukungan kerja pada karyawan), 

faktor tim (meliputi dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan dalam 

satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan dan 

keerataan anggota tim), faktor sistem (meliputi sistem kerja, fasilitas kerja 

atau infrastruktur yang diberikan oleh organisasi proses organisasi dan kultur 

kinerja dalam organisasi) dan faktor situasional (meliputi tekanan dan 

perubahan lingkungan internal dan eksternal).  
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2.2 Penelitian Sebelumnya 

Zameer (2018) melakukan penelitian dengan judul The Impact of the Motivation 

on the Employee’s Performance in Beverage Industry of Pakistan. Penelitian 

dilakukan untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan 

industri minuman di Pakistan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi baik 

non finansial maupun finansial berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan 

industri makanan minuman.  

 

Onanda (2018) melakukan penelitian dengan judul The Effects of Motivation on 

Job Performance A Case Study of KCB Coast Region. Tujuan penelitiian ini 

adalah untuk menganailsis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa motivasi baik non finansial maupun finansial 

berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan industri perbankan.  

 

Omolayo (2018) melakukan penelitian dengan judul Influence of Mental 

Workload on Job Performance. Tujuan penelitiian ini adalah untuk menganailsis 

pengaruh beban kerja mental terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara beban kerja non 

psikologis terhadap kinerja. Terdapat pengaruh yang signifikan antara beban kerja 

non psikologis terhadap kinerja. Tidak ada pengaruh interaksi yang signifikan 

antara umur, kualifikasi pendidikan dan lama pelayanan pekerjaan terhadap 

Kinerja. 

 

Asamani et al. (2019) melakukan penelitian dengan judul The influence of 

workload levels on performance in a rural hospital. Tujuan penelitiian ini adalah 

untuk menganailsis pengaruh tingkat beban kerja terhadap kinerja karyawan. 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja pada karyawan rumah sakit 

(baik nakes maupun non nakes) berada pada tingkatan sedang. Terdapat pengaruh 

antara beban kerja terhadap kinerja karyawan  

 

Lee et al. (2017) melakukan penelitian dengan judul Interactive Effects of ‘Type 

A’ Behavior and Perceived Control on Worker Performance, Job Satisfaction, 

and Somatic Complaints. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis 

pengaruh Perceived Behavior Control terhadap kinerja, kepuasan kerja dan 

keluhan somatik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Orang yang memiliki 

Perceived Behavior Control yang tinggi cenderung memiliki kinerja dan kepuasan 

kerja yang lebih baik dibandingkan dengan orang yang memiliki Perceived 

Behavior Control yang rendah. 

 

Kyle et al. (2018) melakukan penelitian dengan judul The role of goal importance 

in predicting university students’ high academic performance. Tujuan penelitian 

ini adalah untuk menganailsis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. Hasil 

peneltian menunjukkan bahwa perceived behavioural control berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap prestasi/kinerja akademis. 

 

Yean et al.(2019) melakukan penelitian dengan judul The Influence Of Attitude, 

Subjective Norms, And Perceived Behavioural Control On Intention To Return To 

Work: A Case Of Socso's Insured Employees. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh Subyektif dan Perceived Behavioral Control berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap niat kembali bekerja. Norma Subyektif dan 

sikap berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap niat kembali bekerja. 
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Perceived Behavioural Control berpengaruh secara positif terhadap niat kembali 

bekerja 

 

Anggraini et al. (2016) melakukan penelitian degan judul The Role of Perceived 

Behavioral Control and Subjective Norms to Internal Auditors’ Intention in 

Conveying Unethical Behavior: A Case Study in Indonesia. Tujuan penelitian ini 

adalah untuk menganalisis pengaruh Perceived Behavioral Control dan sikap 

menentang kecurangan terhadap niat menyampaikan kecurangan. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa Perceived Behavioral Control dan sikap menentang 

kecurangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat menyampaikan 

kecurangan 

 

Ali et al. (2017) melakukan penelitian dengan judul Impact of Stress on Job 

Performance: An Empirical study of the Employees of Private Sector Universities 

of Karachi, Pakistan.Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh 

Beban Kerja, Konflik Peran, dan Penghargaan finansial terhadap Kinerja. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Beban Kerja, Konflik Peran, dan Penghargaan 

finansial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. 

 

Tabel 2.1. Penelitian Sebelumya 

No. 
Nama/Judul/Tah

un 
Variabel 

Teori yang 

Digunakan 
Hasil Penelitian 

1. Zameer/ The 

Impact of the 

Motivation on the 

Employee’s 

Performance in 

Beverage Industry 

of Pakistan/2014 

Motivasi non 

finansial 

Motivasi 

finansial  

Kinerja 

karyawan 

Teori Motivasi 

Maslow 

Teori 

Pengukuran 

Kinerja Stoner, 

1994 

Motivasi baik non 

finansial maupun 

finansial 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

pada karyawan 

industri makanan 

minuman  

2. Onanda/The 

Effects of 

Motivasi non 

finansial 

Teori Motivasi 

Maslow 

Motivasi baik non 

finansial maupun 
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No. 
Nama/Judul/Tah

un 
Variabel 

Teori yang 

Digunakan 
Hasil Penelitian 

Motivation on Job 

Performance A 

Case Study of 

KCB Coast 

Region/2015  

Motivasi 

finansial  

Kinerja 

karyawan 

Teori Kinerja 

Robbins (2003) 

finansial 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

pada karyawan 

industri 

perbankan 

3. Omolayo/ 

Influence of 

Mental Workload 

on Job 

Performance/2013 

 

Faktor 

demografi  

Beban kerja non 

psikologis  

Beban kerja 

psikologis 

Kinerja 

karyawan 

Teori Beban 

Kerja Boles & 

Adair (2001) 

 

Perceived Work 

Performance 

Scale (PWPS) 

Brown dan 

Leigh (1996) 

Tidak ada 

hubungan yang 

signifikan antara 

beban kerja non 

psikologis 

terhadap kinerja  

Terdapat 

pengaruh yang 

signifikan antara 

beban kerja non 

psikologis 

terhadap kinerja  

Tidak ada 

pengaruh 

interaksi yang 

signifikan antara 

umur, kualifikasi 

pendidikan dan 

lama pelayanan 

pekerjaan 

terhadap Kinerja. 

4. Asamani/ The 

influence of 

workload levels on 

performance in a 

rural hospital/2015 

Beban kerja  

Kinerja  

Teori Beban 

Kerja Dasgupta 

(2013) 

 

Teori Kinerja 

Robbins (2003) 

Beban kerja pada 

karyawan rumah 

sakit (baik nakes 

maupun non 

nakes) berada 

pada tingkatan 

sedang 

Terdapat 

pengaruh antara 

beban kerja 

terhadap kinerja 

karyawan  

5. Lee et al. 

Interactive Effects 

of ‘Type A’ 

Behavior and 

Perceived Control 

on Worker 

Performance, Job 

Satisfaction, and 

Somatic 

Complaints./ 2010 

 

Behavior and 

Perceived 

Control 

Worker 

Prformance 

Job Satisfaction 

Somatic 

Complaints 

Teori Perceived 

behavioural 

control Ajzen 

(2002) 

Orang yang 

memiliki 

Perceived 

Behavior Control 

yang tinggi 

cenderung 

memiliki kinerja 

dan kepuasan 

kerja yang lebih 

baik dbandingkan 

dengan orang 

https://www.researchgate.net/profile/James_Asamani2
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No. 
Nama/Judul/Tah

un 
Variabel 

Teori yang 

Digunakan 
Hasil Penelitian 

yang memiliki 

Perceived 

Behavior Control 

yang rendah. 

6. Kyle et al. /The 

role of goal 

importance in 

predicting 

university 

students’ high 

academic 

performance/ 2014 

 

Perceived 

behavioural 

control  

attitude  

subjective norm 

 

Prestasi/kinerja 

akademik 

Teori Perceived 

behavioural 

control Ajzen 

(2002) 

Teori Prestasi 

Akademis 

Phillips, 

Abraham, & 

Bond, (2003). 

Perceived 

behavioural 

control 

berpengaruh 

positf dan 

signifikan 

terhadap 

prestasi/kinerja 

akademis 

7 Tan Fee Yean, 

Johanim Johari 

and Annis Fadilla 

Mohd Sukery/The 

Influence Of 

Attitude, 

Subjective Norms, 

And Perceived 

Behavioural 

Control On 

Intention To 

Return To Work: 

A Case Of Socso's 

Insured 

Employees/2015 

Norma 

Subyektif 

 

Sikap  

 

Perceived 

Behavioural 

Control 

 

Niat Kembali 

Bekerja 

Teori Perceived 

behavioural 

control Ajzen 

(2002) 

 

Teori norma 

sibyektif dan 

sikap Ajzen 

(1991) 

Norma Subyektif 

dan Sikap 

berpengaruh 

secara positif dan 

signifikan 

terhadap niat 

kembali bekerja  

 

Perceived 

Behavioural 

Control 

berpengaruh 

secara positif 

terhadap niat 

kembali bekerja 

8. Francisca Reni 

Retno Anggraini 

and Fransiscus 

Asisi Joko 

Siswanto /The 

Role of Perceived 

Behavioral Control 

and Subjective 

Norms to Internal 

Auditors’ Intention 

in Conveying 

Unethical 

Behavior: A Case 

Study in 

Indonesia/2016 

Norma 

Subyektif  

 

Sikap Positif 

menentang 

kecurangan  

 

Perceived 

behavioral 

control  

 

Niat untuk 

menyampaikan 

kecurangan 

Teori Perceived 

behavioural 

control Ajzen 

(2002) 

 

Teori Perilaku 

Positif 

(Hofstede, 1997 

 

 

Perceived 

behavioral control 

dan sikap 

menentang 

kecurangan 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap niat 

menyampaikan 

kecurangan 

9. Warraich Usman 

Ali/Impact of 

Stress on Job 

Performance: An 

Empirical study of 

the Employees of 

Private Sector 

Beban Kerja 

Konflik Peran 

Penghargaan 

finansial 

Kinerja 

Teori Stress 

Kerja Selye 

(1983) 

Teori Beban 

Kerja Certo 

(2003) 

Teori Konflik 

Beban Kerja, 

Konflik Peran, 

dan Penghargaan 

finansial 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap Kinerja 
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No. 
Nama/Judul/Tah

un 
Variabel 

Teori yang 

Digunakan 
Hasil Penelitian 

Universities of 

Karachi, 

Pakistan/2014 

Peran (1964) 

Teori Kinerja 

Scott (1966) 

 

10. Quee et al. 

Balancing 

workload, 

motivation and job 

satisfaction in 

Rwanda: assessing 

the effect of 

adding family 

planning service 

provision to 

community health 

worker duties, 

Reproductive 

Health/2016 

 

Beban Kerja 

Motivasi 

Kepuasan Kerja 

Teori Beban 

Kerja Certo 

(2003) 

Teori Motivasi 

Maslow 

 

Beban Kerja 

berhubungan 

dengan Motivasi 

dan Kepuasan 

Kerja 

11. Kyndt et al. The 

direct and indirect 

effect of 

motivation for 

learning on 

students 

approaches to 

learning through 

the perceptions of 

workload and task 

complexity, 

Higher Education 

Research & 

Development/2011 

Beban Kerja 

Motivasi 

Kompleksitas 

Tugas  

Prestasi Belajar 

 

Teori Beban 

Kerja Certo 

(2003) 

Teori Motivasi 

Maslow 

Teori Prestasi 

Belajar 

Beban kerja dan 

kompleksitas 

tugas berpengaruh 

terhdap motivasi 

Beban kerja dan 

kompleksitas 

tugas berpengaruh 

terhdap pretasi 

belajar 

 

2.3 Kerangka Pikir  

Seluruh penjelasan atau uraian teoritik pada sesi sebelumnya, maka dapat 

divisualisasikan ke dalam sebuah gambar kerangka pemikiran penelitian ini, 

seperti tampak pada gambar berikut ini: 
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Gambar 2.1. Model kerangka pikir penelitian 

 

Keterangan : 

Anak panah merepresentasikan koefisien pengaruh langsung (direct effect), 

sehingga model tersebut dapat menuntun peneliti untuk membuktikan hipotesis 

pertama hingga hipotesis kelima. 

 

2.4 Pengembangan Hipotesis  

1. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja anggota Satuan Lalu Lintas Polda 

Lampung. 

Menurut Soleman (2011), beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus 

dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan merupakan hasil kali antara 

volume kerja dan norma waktu. Hasil penelitian Quee et al. (2016), Kyndt et 

al.(2011) serta Li et al. (2014) menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh 

terhadap kinerja. 

 

Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai 

berikut: 

H4 

H5 

H3 

H1 

H2 

Beban Kerja 

Kinerja  Motivasi  

Perceived 

Behaviour Control  

 

H6

 
 H4 

H7

  H4 
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H1 : beban kerja yang berlebihan berpengaruh negative dan sigifikan terhadap 

kinerja anggota Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. 

 

2. Pengaruh Perceived Behavioural Control terhadap kinerja anggota Satuan 

Lalu Lintas Polda Lampung. 

Perilaku persepsian (Perceived Behavioral control) didefinisikan oleh Ajzen 

(1991) sebagai kemudahan atau kesulitan persepsian untuk melakukan 

perilaku. Kontrol perilaku persepsian ini merefleksikan pengalaman masa lalu 

dan mengantisipasi halangan-halangan yang ada sehingga semakin menarik 

sikap dan norma subjektif terhadap perilaku, semakin besar kontrol perilaku 

persepsian, semakin kuat pula niat seseorang untuk melakukan perilaku yang 

sedang dipertimbangkan. Haasil penelitian Dinc dan Budic (2016), Yean et al. 

(2015) serta Oya dan Haga (2015) menunjukkan bahwa Perceived 

Behavioural Control berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan uraian 

tersebut maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Perceived Behavioural Control berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja anggota Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. 

 

3. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja anggota Satuan Lalu Lintas Polda 

Lampung. 

Motivasi kerja dapat didefinisikan sebagai suatu dorongan secara psikologis 

kepada seseorang yang menentukan arah dari perilaku (direction of behavior) 

seseorang dalam organisasi, tingkat usaha (level of effort), dan tingkat 

kegigihan atau ketahanan di dalam menghadapi suatu halangan atau masalah 

(level of persistence). Jadi motivasi kerja dapat diartikan sebagai semangat 
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kerja yang ada pada karyawan yang membuat karyawan tersebut dapat bekerja 

untuk mencapai tujuan tertentu (George and Jones, 2005). 

 

Hasil penelitian Zameer (2014), Onanda (2015) serta Aisha et al. (2013) 

menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan 

uraian tersebut maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 

H3 : motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

anggota Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. 

 

4. Pengaruh beban kerja terhadap motivasi anggota Satuan Lalu Lintas Polda 

Lampung. 

Kesesuaian beban kerja yang diatur oleh perusahaan terhadap kondisi pekerja 

perlu diperhatikan. Beban kerja yang berlebih dapat menimbulkan suasana 

kerja yang kurang nyaman bagi pekerja karena dapat memicu timbulnya stres 

kerja yang lebih cepat. Sebaliknya kekurangan beban kerja dapat 

menimbulkan kerugian bagi organisasi (Lituhayu et al., 2008).  

 

Hasil penelitian Omolayo (2013), Asamani et al. (2015) serta Ali et al. (2014) 

menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja yang 

ditargetkan seperti prestasi kerja. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat 

dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 

H4 : beban kerja yang berlebihan berpengaruh negative dan signifikan 

terhadap motivasi kerja anggota Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. 
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5. Pengaruh Perceived Behavioural Control terhadap motivasi anggota Satuan 

Lalu Lintas Polda Lampung.  

Menurut Ajzen (1991), behavioral control didefinisikan sebagai persepsi 

seseorang terhadap hambatan dalam melakukan suatu perilaku. Behavioral 

control memandang pengendalian / kontrol yang dimiliki seseorang terhadap 

perilakunya berada pada sebuah kontinum dari perilaku yang mudah dilakukan 

dengan usaha dan sumber daya yang cukup. Hasil penelitian Kyle et al. 

(2014), Yean et al. (2015) serta Anggraini et al. (2016) menunjukkan bahwa 

Perceived Behavioural Control berpengaruh terhadap perilaku positif yang 

ditargetkan seperti prestasi kerja. 

 

Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai 

berikut: 

H5 : Perceived Behavioural Control berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja anggota Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. 

 

Pembuktian pada rumusan masalah nomor 6 dan 7, dapat dilakukan dengan 

mencari nilai pengaruh tidak langsung secara total. Jika pengaruh langsung 

dari variabel bebas ke variabel intervening adalah signifikan dan pengaruh 

langsung dari variabel intervening ke variabel terikat adalah juga signifikan, 

maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung dari variabel bebas 

ke variabel terikat melalui variabel intervening adalah signifikan. 

 

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka hipotesis ke 6 dan ke 7 dapat di 

formulasikan sebagai berikut : 
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6. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja pada anggota 

Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. 

Menurut Herzberg (2016) bahwa terdapat dua faktor yang mempengaruhi 

kondisi pekerjaan seseorang yaitu motivasi intrinsik yaitu daya dorong yang 

timbul dari dalam diri masing–masing orang dan motivasi ekstrinsik yaitu 

daya dorong yang datang dari luar diri seseorang terutama dari organisasi 

tempatnya bekerja. Hasil penelitian Omolayo (2013), Asamani et al. (2015) 

serta Ali et al. (2014) menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap 

kinerja yang ditargetkan seperti prestasi kerja.  

 

Hasil penelitian sebelumnya dapat dijabarkan bahwa jika beban kerja 

berlebihan, maka motivasi kerja akan menurun atau rendah, sedangkan 

rendahnya motivasi kerja tersebut akan menurunkan kinerja. Jadi jika dilihat 

dari posisi variabel bebas dan terikat maka pengaruhnya berlawanan arah atau 

negatif. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dikemukakan hipotesis 

sebagai berikut: 

H6 : beban kerja yang berlebihan berpengaruh negative dan sigifikan terhadap 

kinerja melalui motivasi kerja anggota Satuan Lalu Lintas Polda 

Lampung. 

 

7. Pengaruh Perceived Behavioural Control terhadap kinerja melalui motivasi 

kerja pada anggota Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. 

Motivasi penting karena dengan motivasi ini diharapkan setiap individu 

karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja 

yang tinggi. Motivasi adalah keinginan yang terdapat pada seorang individu 
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yang merangsang untuk melakukan tindakan (Winardi, 2015). Hasil penelitian 

Kyle et al. (2014), Yean et al. (2015) serta Anggraini et al. (2016) 

menunjukkan bahwa Perceived Behavioural Control berpengaruh terhadap 

perilaku positif yang ditargetkan seperti prestasi kerja.  

 

Hasil penelitian sebelumnya tersebut dapat dijabarkan bahwa jika Perceived 

Behavioural Control adalah positif (baik) maka motivasi kerja akan 

meningkat atau tinggi, sedangkan tingginya motivasi kerja tersebut akan 

meingkatkan kinerja. Jadi jika dilihat dari posisi variabel bebas dan terikat 

maka pengaruhnya searah atau positif. 

 

Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai 

berikut: 

H7 : Perceived Behavioural Control berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja anggota Satuan Lalu Lintas 

Polda Lampung. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

 

3.1 Desain Penelitian  

Desain penelitian dalam penelitian ini yaitu penelitian survey. Pada umumnya, 

pengertian survey dibatasi pada penelitian yang datanya dikumpulkan dari sampel 

atas populasi untuk mewakili seluruh populasi. Dengan demikian penelitian 

survey adalah “penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi dan 

menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang pokok” 

(Singarimbun dan Effendi, 2018). Pada penelitian survey, informasi dikumpulkan 

dari responden dengan menggunakan kuesioner atau angket. Penelitian survei 

adalah penyelidikan yang dilakukan untuk mendapatkan fakta-fakta dari gejala 

yang ada dan mencari keterangan-keterangan secara faktual baik tentang institusi 

sosial, ekonomi atau politik dari suatu kelompok atau suatu individu (Nazir, 

2005). Penelitian survei adalah penelitian yang mengambil sampel dari satu 

populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang pokok 

(Singarimbun dan Effendi, 2008).  

 

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.2.1 Populasi  

Langkah penelitian salah satunya adalah menentukan obyek yang akan diteliti dan 

besarnya populasi yang ada di obyek penelitian. Menurut Sugiyono (2016) yang 
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dimaksud dengan populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek 

atau obyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Sampel merupakan 

bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut 

(Sugiyono, 2016 ). Jumlah Anggota Satlantas Polda Lampung ialah 198 

 

3.3.2 Sampel Penelitian  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut (Sugiyono, 2016). Ukuran sampel diambil dengan menggunakan Rumus 

Hair. Rumus Hair digunakan karena ukuran populasi yang belum diketahui 

dengan pasti. Menurut (Hair dalam Jurnal Mwesiumo et al. 2021) Sehingga 

disarankan bahwa ukuran sampel minimum adalah 5-10 observasi untuk setiap 

parameter yang diestimasi. Pada penelitian ini jumlah sampel sebesar 120 orang 

yang berasal dari Satuan Lalu Lintas Polda Lampung. Jadi, dengan jumlah 

indikator sebanyak 24 buah dikali 5. Jadi, melalui perhitungan berdasarkan rumus 

tersebut, didapat jumlah sampel dari penelitian ini adalah sebesar 120 orang yang 

berasal dari Satuan Lalu Lintas Polda Lampung.. Dalam teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini adalah probability sampling. Probability sampling 

adalah teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi 

setiap unsur anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono, 

2016). Jenis desain sampel yang akan digunakan peneliti berupa Simple Random 

Sampling, dimana pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara 

acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu (Sugiyono,2016.) 
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Ukuran sampel (sample Size) sebanyak 120 orang dapat dikelompokkan menurut 

jenis pekerjaan/kegiatan/tugas dari kantor, yaitu : 

 

Tabel 3.1. Populasi Yang Masuk Kriteria Responden 

NO DEPARTEMEN POPULASI 

1 Kecelakaan Lalulintas 21 

2 Turjawali 76 

3 Regident 52 

4 Dikyasa 26 

5 Minops 23 

 J u m l a h : 198 

        Sumber: Polda Lampung., 2021. 

 

 

 

3.3 Identifikasi Variabel Penelitian 

3.3.1 Jenis Variabel Penelitian. 

Variabel penelitian ini meliputi variabel bebas variabel antara, dan variabel 

terikat. Variabel bebas adalah variabel yang nilainya dapat mempengaruhi nilai 

variabel yang lainnya, yang dalam penelitian ini adalah Beban kerja (X1), dan 

Perceived Behavioural Control (X2). Variabel antara adalah variabel yang 

posisinya berada di antara variabel bebas dan variabel terikat. Jadi kedudukan 

variabel antara sebagai penghubung atau sebagai jembatan pengaruh antara 

variabel bebas dengan variabel terikat. Variabel antara sering pula disebut variabel 

Intervening, yang pada penelitian ini adalah motivasi dan diberi notasi Y1. 

 

Variabel terikat adalah variabel yang nilainya tergantung pada nilai variabel 

lainnya. Variabel terikat pada penelitian ini adalah Kinerja Anggota Polisi di 

Satuan Lalu Lintas Polda Lampung yang kemudian diberi notasi Y2. 
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3.3.2 Definisi Operasional Variabel. 

Variabel penelitian ini merupakan variabel yang sifatnya sangat abstrak, sehingga 

lebih tepat disebut dengan Konstruk. Variabel yang sifatnya abstrak, akan sangat 

sulit dilakukan pengukuran, oleh karena itu konstruk tersebut perlu didefinisikan 

secara operasional. Pendefinisan operasional setiap konstruk akan lebih tepat jika 

mendasarkan pada teori yang ada atau penelitian yang senada yang telah 

dilakukan sebelumnya. 

Untuk keperluan praktis, maka dimungkinkan definisi operasional selain mengacu 

pada teori yang dipilih, juga mengacu pada beberapa pendapat ahli. Definisi 

operasional setiap variabel/konstruk pada penelitian ini adalah : 

 

Tabel 3.2. Definisi Oprasional 

No  Variable  Definisi  Indicator  

1 Beban 

kerja 

 

Menurut Soleman 

(2011), beban kerja 

adalah besaran 

pekerjaan yang 

harus dipikul oleh 

suatu jabatan atau 

unit organisasi dan 

merupakan hasil 

kali antara volume 

kerja dan norma 

waktu. Pengukuran 

beban kerja dalam 

penelitian ini 

menggunakan 6 

dimensi dalam 

NASA TLX 

a. Mental demand (kebutuhan 

mental) 

b. Physical Demand 

(kebutuhan fisik) 

c. Temporal Demand 

(kebutuhan waktu) 

d. Performance (kinerja 

e. Effort (tingkat usaha) 

f. Frustation Level (tingkat 

frustasi) 

 

2 Perceived 

Behaviou

ral 

Control 

 

Menurut Ajzen 

(1991), Perceived 

Behavioral control 

didefinisikan 

sebagai persepsi 

seseorang terhadap 

hambatan dalam 

melakukan suatu 

a. Control Belief (keyakinan 

pengendalian) 

b. Power of Control Factor / 

Access to the Control Factor 

(kekuatan faktor pengendalian) 
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No  Variable  Definisi  Indicator  

perilaku. Perceived 

Behavioral control 

dikukur 

berdasarkan faktor 

pembentuknya 

3 Motivasi 

 

Motivasi kerja 

dapat diartikan 

sebagai semangat 

kerja yang ada 

pada karyawan 

yang membuat 

karyawan tersebut 

dapat bekerja untuk 

mencapai tujuan 

tertentu (George 

and Jones, 2015). 

a. Berorientasi pada 

keberhasilan,.  

b. Bersikap mengarah pada 

tujuan, berorientasi pada 

masa mendatang.  

c. Menyukai tugas yang 

tingkat kesulitannya di atas 

sedang.  

d. Tidak suka membuang-

buang waktu.  

e. Tahan bekerja keras, dan. 

f. Lebih suka bekerjasama 

dengan orang 

4 Kinerja. 

 

Kinerja adalah 

hasil seseorang 

secara keseluruhan 

selama periode 

tertentu didalam 

melaksanakan 

tugas, seperti 

standar hasil kerja, 

target atau sasaran 

kriteria yang telah 

ditentukan terlebih 

dahulu dan telah 

disepakati bersama 

(Rifai, 2015). 

a. kepemimpinan  

b. jaringan sosial  

c. komunikasi  

d. pengendalian emosi  

e. agen perubahan  

f. integritas  

g. empati  

 

 

3.4 Data Penelitian 

3.4.1 Jenis Data 

Data merupakan bagian yang sangat penting dalam penelitian, karena dari data 

inilah yang akan diolah lebih lanjut agar menjadi informasi yang dapat digunakan 

untuk membuat keputusan. Data dapat diartikan sebagai kumpulan fakta atau 

angka atau segala sesuatu yang dapat dipercaya kebenarannya sehingga dapat 

dianalisis (diolah) hingga dapat digunakan sebagai dasar untuk menarik 
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kesimpulan. Syarat data yang baik adalah akurat, relevan, dan up to date (Siregar, 

2014). 

 

Ditinjau dari cara mengumpulkannya, data dapat dibagi menjadi dua bagian, yaitu 

data primer dan data sekunder. 

1. Data Primer. 

Data primer adalah data yang dikumpulkan atau diperoleh sendiri oleh peneliti 

secara langsung dari sumber data tersebut (primer). (Siregar, 2014). Data 

primer yang dibutuhkan dalam penelitian ini meliputi data yang berkaitan 

dengan karakteristik responden secara umum, dan data inti yang berkaitan 

dengan variabel penelitian.  

 

Data inti penelitian yang berkaitan dengan variabel penelitian, diukur atau 

dikumpulkan berdasarkan persepsi atau tanggapan responden. Pendapat atau 

persepsi yang demikian ini seringkali akan sangat subyektif, oleh karena itu 

metode pengukuran akan dilakukan secara hati-hati dan persuasi agar 

diperoleh data yang lebih obyektif. 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang dikumpulkan atau diperoleh sendiri oleh 

peneliti namun tidak secara langsung dari sumber data tersebut (sekunder). 

Data sekunder diperoleh dari sumber lain yang dapat memberikan keterangan 

mengenai kondisi responden yang sesungguhnya. Data yang sumbernya 

sekunder, dapat berasal dari dalam organisasi (internal) maupun berasal dari 

luar organisasi yang relevan (eksternal). Misalnya data yang berasal dari saksi 

pada peristiwa kecelakaan lalu lintas, merupakan data sekunder.  
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Berkaitan dengan data sekunder, maka pada penelitian ini untuk mendapatkan 

data mengenai kinerja anggota Unit Satuan Lalu Lintas Polda Lampung, akan 

digali melalui pimpinan atau atasan langsung dari para anggota tersebut. 

 

3.4.2 Metode Pengumpulan Data 

Baik untuk data dengan sumber primer maupun sekunder, semua data akan digali 

dengan menggunakan instrumen berupa angket. Yang dimaksud angket adalah 

satu set daftar pertanyaan atau pernyataan mengenai berbagai variabel untuk 

dijawab oleh responden berdasarkan pengalaman yang mereka tangkap yang 

berkaitan dengan variabel penelitian. 

 

Angket untuk mengukur variabel utama dilakukan oleh anggota Unit Satuan Lalu 

Lintas Polda Lampung yang diisi secara pribadi, sedangkan angket untuk 

mengukur kinerja anggota Unit Satuan Lalu Lintas Polda Lampung dilakukan / 

diberikan kepada atasan langsung. 

 

Angket sebagai instrumen pengukur data telah didesain sedemikian rupa agar 

responden dapat menjawab atau memberikan pernyataan se- obyektif mungkin. 

Selain dalam tata bahasa agar tidak ambigu atau membingungkan, cara pengisian 

dirancang menggunakan pernyataan atau pertanyaan tetutup. Pernyataan atau 

pertanyaan tertutup merupakan pernyataan atau pertanyaan yang alternatif 

jawabannya telah disiapkan, sehingga responden tinggal memilih opsi jawaban 

mana yang paling tepat dengan keadaan yang senyatanya. 

 

Alasan penggunaan angket dengan pernyataan atau pertanyaan tertutup adalah 

yang pertama agar responden tidak mendapat kesulitan untuk memberikan 
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tanggapannya dan kedua responden merupakan orang yang paling tahu tentang 

dirinya sendiri, sehingga apa yang dinyatakan kepada peneliti adalah sesuatu yang 

benar dan dapat dipercaya oleh karenna itu. Terdapat kesesuaian antara isi 

pernyataan dan interpretasi responden seperti apa yang dimaksud peneliti. (Hadi, 

2010). 

 

Syarat mendapatkan data yang minimal berskala interval, maka opsi yang 

disertakan dalam setiap pernyataan atau pertanyaan dalam angket, menggunakan 

pendekatan Likert. Skala Likert memang cocok untuk mengukur data yang 

berkaitan dengan sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 

tentang fenomena sosial. Skala Likert pada umumnya menggunakan skala interval 

berjenjang 5, namun untuk menghindari kekhawatiran terjadinya jawaban yang 

bertendesi sentral, maka peneliti memodifikasi Skala Likert dengan 6 skala, 

dengan kategori sebagai berikut : 

Skor 6 : Sangat Setuju/Sangat Baik/Sangat Tinggi 

Skor 5 : Setuju/Baik/Tinggi 

Skor 4 : Cukup Setuju/Cukup Baik/Cukup Tinggi 

Skor 3 : Kurang Setuju/Kurang Baik/Agak Rendah 

Skor 2 : Tidak Setuju/Buruk/Rendah 

Skor 1 : Sangat Tidak Setuju/Sangat Buruk/Sangat Rendah. 

 

3.4.3 Uji Instrumen Penelitian 

Instrumen sebagai alat ukur wajib memenuhi persyaratan utama, yaitu Valid dan 

Reliabel. Instrumen yang valid adalah instrumen yang mempunyai kecermatan 

tinggi suatu tes (alat ukur) melakukan fungsi ukurnya. Dengan kata instrumen 
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akan memberikan ukuran seperti apa yang diharapkan peneliti. Sedangkan 

instrumen yang Reliabel adalah instrumen yang konsisten memberikan informasi 

jika digunakan untuk mengukur hal yang sama berulang-ulang. Pengujian 

terhadap validitas dan reliabiltas instrumen dilakukan dengan cara sebagai berikut: 

1. Uji Validitas Instrumen 

Instrumen terdiri dari beberapa butir pernyataan atau pertanyaan, maka uji 

validitas akan dilakukan dengan menggunakan teknik korelasi sederhana 

”product moment” antara skor pada setiap butir dengan skor total butir-butir 

tersebut. Setelah harga koefisien korelasi sederhana tersebut diperoleh, 

kemudian diuji dengan uji”t” yang langkahnya sebagai berikut : 

a. Menentukan hipotesis kerja : 

Ho ; butir tidak valid 

H1 : butir valid 

b. Menghitung harga tstatistik, hingga diperoleh nilai taraf signifikansinya (Sigt 

atau p-val). 

c. Menarik kesimpulan dengan taraf signifikansi 0,05 atau 5%, yaitu : 

Tidak didukung Ho (butir valid) jika harga Sigt ≤ 0,05. 

Didukung Ho (butir tidak valid) jika harga Sigt > 0,05. 

 

2. Uji Reliabilitas Instrumen 

Pengujian terhadap tingkat reliabilitas instrumen dilakukan dengan 

menggunakan pendekatan Cronbach Alpha. Formula dari Cronbach Alpha 

pada dasarnya menggunakan basis harga varians, oleh karena itu dalam 

pengujiannya tidak menggunakan taraf signifikansi, namun meggunakan harga 

yang diperoleh dari formula Cronbach Alpha. Kasimpulan pengujian 
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menyatakan bahwa : jika harga dari Cronbach Alpha ≥ 0,6 maka instrumen 

dinyatakan reliabel. Sebaliknya instrumen dikatakan tidak reliabel jika harga 

Cronbach Alpha < 0,6 (Ghozali, 2004). 

 

3.5 Teknik Analisis Data 

Sesuai dengan rumusan masalah dan juga hipotesis dalam penelitian ini, maka 

alat analisis yang digunakan mencakup dua bidang, yang pertama adalah analisis 

Deskriptif dan kedua adalah analisis Inferensial dengan pendekatan analisis jalur 

(path analysis). 

 

3.5.1 Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif merupakan suatu analisis data yang menggunakan uraian atau 

penjelasan mengenai angka-angka hasil penelitian. Analisi deskriptif akan 

menguraikan temuan penelitian secara lengkap sehingga akan dapat ditangkap 

makna dan arti dari temuan tersebut. Dengan demikian pada analisis ini tidak 

dilakukan pengujian atau pembuktian, tetapi akan membantu pembahasan hasil 

analisis inferensial. 

 

3.5.2 Analisis Inferensial. 

Alat analisis yang tepat untuk model penelitian ini adalah Path Analysis (analisis 

jalur), sehingga dapat diprediksi derajat pengaruh total antara variabel bebas 

terhadap variabel terikat yang dimediasi oleh variabel antara. Besarnya derajat 

pengaruh tersebut di dapat dari persamaan regresi ganda linier.  

1. Persamaan I : 

Y1= bo + b1X1 + b2X2 +e1 ........ koefisien tidak distandardisasikan 

ZY1= b1ZX1 + b2ZX2 +e1 ........ koefisien distandardisasikan 
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Visualisasi dari persamaan I tersebut dapat dilihat pada gambar berikut ini : 

 

 

 

 

Gambar 3.1. Model pengaruh langsung I 

 

2. Persamaan II : 

Y2= bo+b3X1+b4X2 +b5Y1+ e2 ........ koefisien tidak distandardisasikan 

ZY2= b3ZX1+b4ZX2 +b5ZY1+ e2 ........ koefisien distandardisasikan 

Keterangan : 

Y2 = Kinerja 

Y1 = Motivasi 

bo = Konstanta 

bi = Koefisien regresi untuk variabel ke-i 

X1 = Beban Kerja 

X2 = Perceived Behavioural Control 

 

Visualisasi dari persamaan II tersebut dapat dilihat pada gambar berikut ini : 

 

 

 

 

Gambar 3.2. Model pengaruh langsung II 
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3.5.3 Uji Hipotesis 

Hipotesis penelitian yang telah diajukan sebelumnya. Mempertimbangkan model 

regresi, maka pengujian yang utama dilakukan adalah pengujian secara parsial. 

Langkah pengujiannya adalah : 

1. Menentukan hipotesis kerja : 

H0 : i = 0 

H1 : i ≠ 0  

2. Menghitung harga “t” statistik untuk menentukan besarnya taraf 

signifikansinya. 

3. Keputusan pengujian : 

Jika harga taraf signifikansi hasil perhitungan ≤ 0,05, maka H0 tidak didukung, 

artinya secara parsial variabel bebas yang diuji berpengaruh terhadap variabel 

terikat. Sebaliknya jika harga taraf signifikansi hasil perhitungan > 0,05, maka 

H0 didukung, artinya bahwa secara parsial variabel bebas yang diuji tidak 

berpengaruh terhadap variabel terikat. 

 

3.5.4 Koefisien Jalur 

Koefisien regresi semua variabel yang terhubung sebagai pengaruh langsung 

(direct effect), lihat kembali Gambar 3.1. dan Gambar 3.2. pada penjelasan 

sebelumnya. maka dapat dirangkum menjadi model jalur sebagai berikut: 

1. Model Jalur I, 

Model jalur I ini menunjukkan besarnya harga koefisien pengaruh tidak 

langsung secara total dari variabel beban kerja ke variabel kinerja melalui 

variabel motivasi. 
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Gambar 3.3. Model pengaruh tidak langsung dari beban kerja ke kinerja 

melalui motivasi 

2. Model Jalur II, 

Model jalur II ini menunjukkan besarnya harga koefisien pengaruh secara total 

dari variabel Perceived Behavioural Control ke variabel kinerja melalui 

variabel motivasi. 

 

 

 

 

Gambar 3.4. Model pengaruh tidak langsung dari beban kerja ke kinerja 

melalui motivasi 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

5.1 Simpulan 

Hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, maka kesimpulan yang 

dapat diambil adalah sebagai berikut : 

1. Hasil menunjukkan bahwa variabel beban kerja memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja.  

2. Hasil menunjukkan bahwa variabel Perceived Behavioural Control memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja.  

3. Hasil menunjukkan bahwa variabel motivasi memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap Kinerja.  

4. Hasil menunjukkan bahwa variabel beban kerja memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap motivasi. 

5. Hasil menunjukkan bahwa variabel Perceived Behavioural Control memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi. 

6. Hasil menunjukkan bahwa variabel motivasi merupakan variable intervening 

pengaruh beban kerja terhadap Kinerja Anggota Satlantas Polda Lampung. 

7. Hasil menunjukkan bahwa variabel Motivasi merupakan variable intervening 

pengaruh Perceived Behavioural Control terhadap Kinerja. 
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5.2 Saran 

Hasil pembahasan, serta simpulan yang diperoleh, maka saran yang dapat 

disampaikan adalah sebagai berikut : 

a. Data yang telah di dapat pada hasil kuisioner terdapat indicator beban 

kerja menujukan skor terndah pekerjaan saya membuat mudah putus asa, 

cuku mempengaruhi kinerja. instansi melakunan pengembangan diri 

terhadap angota. 

b. Data yang telah di dapat pada hasil kuisioner terdapat indikator PBC yang 

paling rendah ialah menyadari bahwa banyak kendala dalam pekerjaan hal 

ini untuk di perhatikan instansi. Instansi memberikan wawasan dalam 

menyikapi masalah dan penyelesaian. 

c. Data yang telah di dapat pada hasil kuisioner terdapat indikator motivasi 

cukup mempengaruhi kinerja polisi. 

d. Data yang telah di dapat pada hasil kuisioner terdapat indicator kinerja 

kemampuan mengendalikan emosi dalam situasi yang penuh tekanan 

sehingga tidak mempengaruihi kinerja, dengan pengembangan softskil 

akan menunjang kemampuan pengendakian emosi dan situasi. 

e. Menambah jumlah personil guna membagi pendelegasian tugas dimana 

tugas tersebut akan didelegasikan guna mengurangi beban kerja yang ada. 

Dengan berkurangnya beban kerja, motivasi akan meningkat sehingga 

hasil kinerja yang diharapkan dapat tercapai. 

f. Memberikan motivasi dengan cara mengadakan pelatihan dimana 

memberikan dorongan dan semangat kepada anggota untuk dapat 

menerima tantangan tugas dengan baik. 
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g. Meningkatkan Perceived Behavioural Control anggota dengan 

memberikan pelatihan tentanng soft skill maupun kepemimpinan sehingga 

dengan meningkatnya Perceived Behavioural Control akan meningkatkan 

motivasi sehingga kinerja juga akan meningkat.  

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan seperti populasi penyebaran 

kuesioner berada di Polda Lampung dan responden yaitu pimpinan instansi 

terbuka. Sehingga masih terdapat kemungkinan jika skala dari daerah penelitian 

diperluas akan menghasilkan hasil penelitian yang berbeda. 
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