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Keywords: the Southwest Papua Transportation Agency. The
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Performance used was multiple linear regression to test the influence of

each variable, both partially and simultaneously, on
employee performance. Finding: The results of the study
indicate that partially, workload has a significant
negative effect on employee performance, leadership style
has a significant positive effect on employee performance,
and work motivation has a significant positive effect on
employee performance. Simultaneously, workload,
leadership style, and work motivation have a significant
effect on employee performance. Conclusion: The findings
of this study provide implications for human resource
management, particularly in the arrangement of
proportional workloads, the application of effective
leadership styles, and increasing work motivation to
encourage optimal employee performance

PENDAHULUAN

Manusia adalah aset utama dalam organisasi, sehingga sumber daya manusia (SDM)
harus di kelola dan di manfaatkan dengan seimbangan dan manusiawi. Sudah menjadi hal
umum Sumber Daya Manusia menjadi aset tersebar bagi organisasi, Bandar & Manar (2012).
Sumber Daya Manusia bukan berarti hanya merujuk kepada manusianya saja akan tetapi
kemampuan di pegawai tersebut. Bakat, kompetensi, ide, energi dari pegawai, produktivitas,
dan kinerja dari organisasi secara kolektif di identifikasikan sebagai Sumber Daya Manusia
dari sebuah organisasi, Khadijeh & Sumangala (2013). Dalam pencapaian tujuan organisasi
atau lembaga besar, maupun instansi Pemerintah seperti Kantor Dinas Perhubungan sangat
perlu untuk memperhatikan kualitas Sumber Daya Manusia.
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Kemudian untuk mewujudkan Sumber Daya Manusia yang berkualitas dibutuhkan
hasil kinerja yang baik pula dari seorang pegawai dalam suatu instansi atau lembaga. Maka
pegawai merupakan suatu penentu dalam keberhasilan instansi, dalam pelaksanaanya setiap
instansi menginginkan pegawai yang bekerja dengan baik apabila pegawai tidak optimal
dalam bekerja maka akan mempengaruhi tingkat pencapaian yang sudah ditentukan oleh
instansi. Menurut Mangkunegara (2017) Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas maupun
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Oleh karena itu tercapainya tujuan organisasi
sangat bergantung kepada kinerja pegawai dalam sebuah instansi. Semakin banyak pegawai
yang mempunyai kinerja baik, maka produktivitas instansi akan meningkat sehingga instansi
tersebut akan dapat bertahan dalam persaingan global.

Oleh karena itu Kantor Dinas Perhubungan Provinsi Papua Barat Daya mengandalkan
tingkat kinerja pegawainya maka instansi tersebut dituntut untuk mampu mengoptimalkan
kinerja pegawainya. Salah satu pendekatan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai
tersebut dapat dilakukan melalui Pengaruh Beban Kerja Gaya Kepemimpinan motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai yang sesuai dengan budaya kerja instansi dan meningkatkan
kinerja pegawai. Ada banyak faktor yang mempengaruhi suatu instansi dalam meningkatkan
kinerja pegawali, diantaranya yaitu Gaya Kepemimpinan dan semangat kerja. Sebagai proses,
gaya kepemimpinan difokuskan kepada apa yang dilakukan oleh para pemimpin, yaitu
proses dimana para pemimpin menggunakan pengaruhnya untuk memperjelas tujuan
organisasi bagi para pegawai, bawahan atau yang dipimpinnya, memotivasi mereka untuk
mencapai tujuan tersebut serta membantu menciptakan budaya produktif dalam instansi, hal
ini Dinas Perhubungan Provinsi Papua Barat Daya.

Selain gaya kepemimpinan yang baik salah satu upaya yang juga dapat dilakukan pada
Kantor Dinas Perhubungan Provinsi Papua Barat Daya yaitu dengan meningkatkan semangat
kerja pegawainya melalui gaya kepemimpinan yang baik. Semangat kerja yang ada pada diri
pegawai juga memiliki peranan yang penting dalam mempengaruhi kinerja pegawai. Adanya
rasa semangat pada diri pegawai mengurangi rasa jenuh pada pegawai dan membuat
pegawai mengerjakan tugas mereka dengan lebih bersungguh-sungguh. Adanya semangat
kerja juga membuat pegawai tidak menganggap tugas mereka sebagai beban, namun sebagai
tantangan yang harus mereka selesaikan. Alex Nitisemito (2014), mengemukakan semangat
kerja adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga demikian peketjaan akan dapat
di harapkan lebih cepat dan lebih baik.

Pemimpin yang ada di Kantor Dinas Perhubungan Provinsi Papua Barat Daya dalam
mengerjakan suatu kegiatan atau pekerjaan selalu mengadakan rapat kepada pegawainya,
memberikan perintah dengan sopan serta kekurang tegasan dari pemimpin dalam menindak
pegawai atau yang kurang baik kerjanya, pemimpin juga kurang memberikan pengarahan
kepada pegawai mengenai Standar Operasional Prosedur (SOP). Kurangnya ketegasan serta
pengarahan atau motivasi dari pemimpin yang diberikan kepada bawahannya berdampak
pada semangat kerja bawahannya, maka dari itu disini perlu diperhatikan pada gaya
kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpin dalam menunjang kinerja pegawainya.
Karena jika gaya kepemimpinan di Kantor Dinas Perhubungan Provinsi Papua Barat Daya itu
baik maka semangat kerja pegawainya pun baik pula. Kemudian jika pegawai memiliki
semangat kerja yang tinggi tentunya akan berdampak baik terhadap kinerja pegawai yang
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ada pada Kantor Dinas Perhubungan Provinsi Papua Barat Daya.

Menindaklanjuti hal tersebut dimana gaya kepemimpinan yang tegas dan selalu
memberikan motivasi sehingga membuat pegawai selalu memiliki semangat kerja yang
tinggi, sangat didambakan oleh semua pegawai karena pemimpin seperti ini adalah
pemimpin yang berhasil memanfaatkan situasi dan lingkungan sosial sehingga pegawai
nyaman bekerja, tetapi hal ini masih kurang diterapkan oleh pemimpin pada Kantor Dinas
Perhubungan Provinsi Papua Barat Daya. Tujuan penelitian adalah menganalisis pengaruh
Beban Kerja, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai secara
parsial dan simultan pada Kantor Dinas Perhubungan Provinsi Papua Barat Daya.

LANDASAN TEORI
Kinerja Pegawai

Kinerja Pegawai adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam organisasi dalam rangka mencapai tujuan organisasi dalam periode
waktu tertentu (Syafdiana 2020). Menurut Silaen et al., (2023) terdapat lima indikator untuk
mengukur kinerja pegawai yaitu : Kualitas Kerja (Y.1), Kuantitas Kerja (Y.2), Ketepatan
Waktu (Y.3), Efektivitas (Y.4) dan Komitmen (Y.5)
Beban Kerja

Beban kerja adalah beban yang ditanggung oleh tenaga kerja yang sesuai dengan jenis
pekerjaannya di tunjukkan oleh Suma’mur (Alvianto 2021). Beberapa indikator Beban Kerja
menurut Koesmowidjojo (2017) adalah Target yang harus dicapai (X1.1), Kondisi Pekerjaan
(X1.2) dan Kerja Standar (X1.3)
Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan startegi yang digunakan seorang pemimpin
untuk memengaruhi para karyawan agar sasaran organisasi tercapai atau dapat pula
dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola strategi atau pola perilaku yang disukai
dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin (Rivai, 2020). Beberapa indikator Gaya
Kepemimpinan menurut Sari & Putra (2019:6) yaitu Kemampuan mengambil keputusan
(X2.1), Kemampuan memotivasi (X2.2), Kemampuan Komunikasi (X2.3), Kemampuan
mengendalikan bawahan (X2.4) dan Kemampuan mengendalikan emosi (X2.5)
Motivasi Kerja

Motivasi merupakan kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai
tujuan-tujuan keorganisasian yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi
kebutuhan individual tertentu (Robbins, 2020). Menurut Suryadi (2020:5) terdapat
beberapa indikator Motivasi Kerja yaitu: Kebutuhan Fisik (X3.1), Kebutuhan rasa aman
(X3.2), Kebutuhan sosial (X3.3), Kebutuhan akan penghargaan (X3.4) dan Kebutuhan
perwujudan diri (X3.5)
Conceptual Framework

Kerangka konseptual merupakan suatu bentuk kerangka berpikir yang dapat
digunakan sebagai pendekatan dalam memecahkan masalah. Kerangka konseptual berikut
dalam penelitian adalah:
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Figure 1. Conceptual Framework

Menurut Sekaran & Bougie (2019), hipotesis adalah hubungan tentatif logis antara
dua variabel atau lebih yang dinyatakan dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji. Berikut
hipotesis dalam penelitian ini:

H1 : Beban Kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap Kinerja Pegawai

H2 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan positif terhadap Kinerja Pegawai

H3 : Motivasi Kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Kinerja Pegawai

H4 : Beban Kerja, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja berpengaruh secara simultan

terhadap Kinerja Pegawai

METODE PENELITIAN

Pendekatan penelitian adalah pendekatan Kuantiatif adalah metode penelitian
menggunakan angka dan statistik dalam pengumpulan serta analisis data yang dapat diukur
(Sugiyono, 2020). Rancangan penelitian ini menggunakan jenis penelitian kausal yang akan
menganalisa hubungan sebab akibat (Sugiyono, 2019:59). Penelitian dilakukan pada Kantor
Dinas Perhubungan Provinsi Papua Barat Daya dikarenakan adanya permasalahan kinerja
pegawai Dinas Perhubungan Provinsi Papua Barat Daya yang belum maksimal. populasi
dalam penelitian ini seluruh pegawai Kantor Dinas Perhubungan Provinsi Papua Barat Daya
sebanyak 46 orang. Teknik pengambilan sampel ditentukan dengan metode Total Samping
sehingga sampel penelitian adalah pegawai Kantor Dinas Perhubungan Provinsi Papua Barat
Daya sebanyak 46 orang. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dan skala likert.
(Sekaran & Bougie, 2020). Teknik analisis data penelitian menggunakan analisis statistik
dengan bantuan program Smart PLS Versi 3.0

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuisoner.
Penelitian dikatakan valid apabila mempunyai nilai signifikan <0,05
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2018).

Table 1. Uji Validitas

Variabel Indikator | r nitung Sig Keterangan
Beban Kerja X1.1 0,903 0,000 Val%d
(X1) X1.2 0,918 0,000 Val%d
X1.3 0,938 0,000 Valid
X2.1 0,835 0,000 Valid
G K . X2.2 0,874 0,000 Valid
aya elzf(r;)‘mpma“ X2.3 0,867 | 0,000 Valid
X2.4 0,808 0,000 Valid
X2.5 0,781 0,000 Valid
X3.1 0,926 0,000 Valid
Motivasi Kerja X3.2 0,782 0,000 Val%d
(X3) X3.3 0,800 0,000 Val%d
X3.4 0,838 0,000 Valid
X3.5 0,720 0,000 Valid
Y.l 0,817 0,000 Valid
Kinerja Pegawai Y.2 0,859 0,000 Val?d
) Y.3 0,880 0,000 Val%d
Y.4 0,868 0,000 Valid
Y.5 0,786 0,000 Valid

Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)
Keseluruhan indikator variabel memiliki nilai sig lebih kecil dari 0,05 dan sesuai
dengan ketentuan yang telah ditetapkan.
Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah pengujian untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Instrumen penelitian dapat dikatakan konsisten jika
instrumen tersebut terbukti reliabel yaitu jika indikator nilai cronbach alpha> 0,6 (Ghozali,

Table 2. Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach Alpha Alpha | Kesimpulan
Beban Kerja (X1) 0,908 0,6 Reliabel
Gaya Kepemimpinan (X2) 0,888 0,6 Reliabel
Motivasi Kerja (X3) 0,872 0,6 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,897 0,6 Reliabel

Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)
Nilai cronbach’s alpha untuk seluruh variabel baik variabel bebas maupun variabel
terikat menunjukkan nilai yang lebih besar dari 0,60 yang berarti butir pernyataan dari
seluruh variabel reliabel.

Uji Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linear berganda ini bertujuan untuk meneliti bagaimana pengaruh
masing-masing variabel bebas
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Table 3. Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error  Beta t Sig.
1 (Constant) .887 336 2.638 012
Beban Kerja (X1) -.251 118 .305 2.119 .040
Gaya Kepemimpinan (X2) .242 116 290 2.076 .044
Motivasi Kerja (X3) 296 101 343 2.934 .005

Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)
Berdasarkan Tabel diatas didapatkan persamaan regresi yaitu:
Y=0,887 -0,251 X1 + 0,242 X2 + 0,296 X3

Dari persamaan regresi di atas dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Konstanta sebesar 0,887 artinya jika variabel bebas yaitu Beban Kerja (X1), Gaya
Kepemimpinan (X2) dan Motivasi Kerja (X3) nilainya adalah nol, maka Kinerja Pegawai
(Y) nilainya adalah 0,887.

2. Nilai koefisien regresi Beban Kerja (X1) adalah negatif sebesar 0,251 menunjukkan
bahwa semakin meningkat 1 satuan variabel Beban Kerja (X1), maka Kinerja Pegawai
(Y) menurun sebesar 0,251.

3. Nilai koefisien regresi Gaya Kepemimpinan (X2) adalah positif sebesar 0,242
menunjukkan bahwa semakin meningkat 1 satuan variabel Gaya Kepemimpinan (X2),
maka Kinerja Pegawai (Y) meningkat sebesar 0,242.

4. Nilai koefisien regresi Motivasi Kerja (X3) adalah positif sebesar 0,296 menunjukkan
bahwa semakin meningkat 1 satuan variabel Gaya Kepemimpinan (X3), maka Motivasi
Kerja (Y) meningkat sebesar 0,296

Koefisien Korelasi Berganda dan Determinasi Berganda

Table 4. R-Square
Model Summary
Model R R Square  Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .8322 .692 670 34164
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X3), Gaya Kepemimpinan (X2), Beban Kerja (X1)
Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)

Berdasarkan tabel diatas diketahui nilai Korelasi Berganda (R) dan Determinasi
Berganda (R2). Nilai koefisien korelasi (R) menunjukkan seberapa erat hubungan antara
variabel bebas (variabel Beban Kerja (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan Motivasi Kerja
(X3)) dengan variabel terikat Kinerja Pegawai (Y), besarnya nilai koefisien korelasi adalah
0,832 berarti memiliki hubungan sangat erat. Sedangkan nilai koefisien determinasi atau R2
digunakan untuk untuk melihat seberapa besar pengaruh antara variabel independen
terhadap perubahan dependen yaitu Kinerja Pegawai secara simultan. Hasil nilai R? yang
diperoleh adalah sebesar 0,692 yang berarti bahwa sebesar 69,2% Kinerja Pegawai dapat
dijelaskan oleh variabel Beban Kerja (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan Motivasi Kerja (X3).
Sedangkan sisanya 30,8% dipengaruhi oleh variabel lain diluar model yang diteliti
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Hypothesis Test
Ujit
Table 5. Uji t
Model t Sig

Beban Kerja (X1) 2,119 0,040

Gaya Kepemimpinan (X2) 2,076 0,044

Motivasi Kerja (X3) 2,934 0,005

Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)

Besarnya nilai signifikansi variabel bebas Beban Kerja (X1), Gaya Kepemimpinan (X2)
dan Motivasi Kerja (X3) pada uji t adalah 0,040 untuk Beban Kerja (X1), 0,044 untuk Gaya
Kepemimpinan (X2) dan 0,005 untuk Motivasi Kerja yang semuanya lebih kecil dari 0,05. Hal
ini menunjukan bahwa Ho ditolak dan H1 diterima. Sehingga variabel bebas Beban Kerja (X1),
Gaya Kepemimpinan (X2) dan Motivasi Kerja (X3) berpengaruh signifikan secara parsial
terhadap variabel dependen Kinerja Pegawai.

Uji F
Table 6. Uji F
ANOVAa2
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 10.990 3 3.663 31.387 .000P

Residual  4.902 42 117

Total 15.892 45

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X3), Gaya Kepemimpinan (X2),
Beban Kerja (X1)
Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)
Besarnya nilai signifikansi adalah 0,000 berarti kurang dari 0,05. Hal ini menunjukan
bahwa terdapat pengaruh simultan secara signifikan antara Beban Kerja (X1), Gaya
Kepemimpinan (X2) dan Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y).

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis dan analisis regresi menunjukkan bahwa variabel
Beban Kerja memiliki pengaruh yang signifikan Kinerja Pegawai Dinas Perhubungan
Provinsi Papua Barat Daya dan pengaruhnya adalah negatif terbukti dari nilai B negatif
0,251. Maka nilai probabilitas dari X1 terhadap Y adalah 0,040 < 0,05. Hal ini berarti bahwa
ada hubungan yang signifikan dari Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini sejalan
dengan penelitian Putri et al.,, (2025) membuktikan Beban Kerja berpengaruh signifikan
negatif terhadap Kinerja Pegawai
2. Pengaruh Gaya Kepemimpian terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis dan analisis regresi menunjukkan bahwa variabel Gaya
Kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan Kinerja Pegawai Dinas Perhubungan
Provinsi Papua Barat Daya dan pengaruhnya adalah negatif terbukti dari nilai B positif
0,242. Hal ini dapat dilihat dari nilai probabilitas dari X2 terhadap Y adalah 0,044 < 0,05.
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Hal ini berarti bahwa ada hubungan yang signifikan dari Gaya Kepemimpinan terhadap
Kinerja Pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian Makalew et al., (2021) yang menyatakan
gaya kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. AKR.
3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis dan analisis regresi menunjukkan bahwa variabel
Motivasi Kerja memiliki pengaruh yang signifikan Kinerja Pegawai Dinas Perhubungan
Provinsi Papua Barat Daya dan pengaruhnya adalah negatif terbukti dari nilai B positif
0,296. Hal ini dapat dilihat dari nilai probabilitas dari X3 terhadap Y adalah 0,005 < 0,05.
Hal ini berarti bahwa ada hubungan yang signifikan dari Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian Kurniawan et al,, (2025) juga membuktikan
terdapat pengaruh signifikan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai.
4. Pengaruh Beban Kerja, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja

Pegawai secara simultan

Berdasarkan hasil uji F (Simultan) didapatkan nilai signifikansi adalah 0,000 berarti
kurang dari 0,05. Maka menunjukan bahwa terdapat pengaruh simultan secara signifikan
antara Beban Kerja, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Hal
ini sejalan dengan penelitian Salmawati et al, (2023) menyatakan adanya pengaruh
simultan Beban Kerja, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai.

KESIMPULAN

Kesimpulan penelitian menunjukkan secara parsial beban kerja berpengaruh negatif
signifikan terhadap kinerja pegawai, gaya kepemimpinan berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja pegawai, dan motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
pegawai. Secara simultan, beban kerja, gaya kepemimpinan, dan motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.
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