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ABSTRAK 

 

Sumber daya manusia menjadi hal utama yang berhubungan dengan 

keberhasilan tujuan perusahaan. Aktivitas manajemen dapat berjalan dengan baik 

apabila perusahaan memiliki karyawan yang berpengetahuan dan berketrampilan 

tinggi serta usaha untuk mengelola perusahaan seoptimal mungkin sehingga kinerja 

karyawan meningkat. Fenomena kinerja pegawai yang terjadi pada pemerintah daerah 

kabupaten Lamongan adalah masih banyaknya keluhan-keluhan dari orang-orang 

yang sering berurusan dikarenankan ada sebagian Kinerja Pegawai yang belum 

professional dalam melaksanakan tugas dan kewajiban seperti kurangnya persiapan, 

pengawasan, serta pengendalian sehingga banyak yang merasa tidak puas atau hasil 

kinerja yang diberikan dari  para pegawai tersebut belum optimal sebagaimana yang 

diharapkan (Observasi terhadap bagian pelayanan dan pengaduan di Pemda 

Lamongan, 2021). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengeruh beban kerja 

dan kompensasi terhadap Kinerja Pegawai Sekertariat Daerah Kabupaten Lamongan. 

Jenis penelitian yang dilakukan yaitu penelitian kualitatif dengan menggunakan data 

primer berupa kuisioner. Sampel diperoleh sebanyak 61 orang dengan nonprobability 

sampling menggunakan rumus slovin.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Beban kerja berpengaruh negatif 

terhadap kinerja pegawai sekertariat daerah kabupaten Lamongan. Kompensasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai sekertariat daerah kabupaten Lamongan 

 

Kata Kunci: Beban kerja, Kompensasi, Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

 

Human resources are the main thing related to the success of the company's 

goals. Management activities can run well if the company has knowledgeable and 

high-skilled employees and efforts to manage the company as optimally as possible so 

that employee performance improves. The phenomenon of employee performance that 

occurs in the local government of Lamongan district is still a lot of complaints from 

people who often deal because there are some performance employees who have not 

been professional in carrying out tasks and obligations such as lack of preparation, 

supervision, and control so that many feel dissatisfied or the results of performance 

given from these employees are not optimal as expected (Observation of the service 

and complaints section in Lamongan Local Government, 2021). This study aims to 

determine the workload and compensation for the Performance of Regional 

Secretarial Employees of Lamongan Regency. The type of research conducted is 

qualitative research using primary data in the form of questionnaires. The sample was 

obtained by 61 people with nonprobability sampling using slovin formula.  

The results showed that workload negatively affects the performance of 

sectarian employees in Lamongan district. Compensation positively affects the 

performance of regional secretarial employees in Lamongan district. 

 

Keywords: Workload, Compensation, Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam suatu organisasi 

atau perusahaan. Sumber daya manusia menjadi hal utama yang berhubungan 

dengan keberhasilan tujuan perusahaan. Aktivitas manajemen dapat berjalan 

dengan baik apabila perusahaan memiliki karyawan yang berpengetahuan dan 

berketrampilan tinggi serta usaha untuk mengelola perusahaan seoptimal mungkin 

sehingga kinerja karyawan meningkat. Menurut Syamsuddinnor (2015), sumber 

daya manusia merupakan salah satu modal utama dalam suatu organisasi, dimana 

dapat memberikan kontribusi yang tidak ternilai dalam strategi pencapaian tujuan 

organisasi. Kegiatan utama yang dilakukan oleh suatu organisasi tidak terlepas 

dengan kegiatan pegawai sebagai sumber daya manusianya. Lembaga pemerintah 

pusat maupun daerah dalam mewujudkan visi misi organisasi juga ditentukan oleh 

kinerja dari sumber daya manusia yang dimilikinya. 

Lembaga Pemerintahan Daerah (PEMDA) Kabupaten Lamongan 

merupakan organisasi yang diberikan kekuasaan dari Pemerintah Pusat, 

melaksanakan dan mengatur kepentingan bangsa dan negara di daerah Lamongan 

yang mempunyai sistem atau aturan yang terstruktur secara rinci sehingga dalam 

pelaksanaanya Pemerintah Daerah mempunyai pedoman aturan untuk 

menyelenggarakan pemerintahan tersebut.  

Instansi memiliki tugas dan visi misi dalam melaksanakan amanah 

amanahnya tidak lepas dari kinerja pegawainya. Hasibuan dan Munasib (2020) 

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 
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kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai perannya dalam instansi. Kinerja 

pegawai dimaksudkan untuk mendukung tercapainya visi misi suatu instansi. 

Mangkunegara (2017:68) mengemukakan definisi kinerja karyawan sebagai 

“ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan dengan 

produktivitas”. Kinerja sendiri merupakan derajat penyusunan tugas yang 

mengatur pekerjaan seseorang. Kinerja karyawan adalah suatu tingkat 

keberhasilan seseorang dalam suatu organisasi yang melakukan pekerjaan sesuai 

dengan perintah dan tanggung jawab yang diembannya, keberhasilan ini bisa 

diukur dengan kuantitas maupun kualitas yang bisa dicapai oleh masing-masing 

karyawan dalam satu waktu dengan nilai yang berbeda-beda.   

Fenomena kinerja pegawai yang terjadi pada pemerintah daerah kabupaten 

Lamongan adalah masih banyaknya keluhan-keluhan dari orang-orang yang sering 

berurusan dikarenankan ada sebagian Kinerja Pegawai yang belum professional 

dalam melaksanakan tugas dan kewajiban seperti kurangnya persiapan, 

pengawasan, serta pengendalian sehingga banyak yang merasa tidak puas atau 

hasil kinerja yang diberikan dari  para pegawai tersebut belum optimal 

sebagaimana yang diharapkan (Observasi terhadap bagian pelayanan dan 

pengaduan di Pemda Lamongan, 2021).  

Berita yang ditulis oleh Sudarwojo, (2021) pada Detik news.com Warga dan 

mahasiswa menganggap Pemkab Lamongan tak becus tangani banjir. Mereka 

berunjuk rasa dan menyegel Pemkab Lamongan. Tetapi Pemkab Lamongan 

merasa sudah secara serius dan maksimal mengatasi banjir yang terjadi di 

kawasan Bengawan Njero. Berbagai upaya telah dilakukan agar genangan air 

dapat segera surut. Salah satunya adalah membuka pintu air di Wangen 

https://www.detik.com/tag/banjir
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(14/1/2021). Berita tersebut mengisyaratkan bahwa kinerja pegawai pemerintah 

daerah Kabupaten Lamongan masih dinilai kurang maksimal. 

Mansyuri, (2020) dalam Surya.co.id menuliskan bahwa kinerja pemkab 

lamongan harus tetap maksimal meskipun kekurangan 1.300 aparatur sipil Negara 

(ASN), Berbagai kendala dan kekurangan dalam memutar roda 

pemerintahan, Pemkab Lamongan dituntut tetap bekerja maksimal. Kekurangan 

tersebut terjadi karena formasi yang didapatkan dari Kemenpan-RB hanya 

sebanyak 580 ASN baru, belum dihitung dengan jumlah ASN yang akan 

memasuki purna tugas atau pensiun tahun 2020. Kekuarngan jumlah pegawai 

dalam pemerintahan dapat mengindikasikan penurunan kinerja pegawai. Jumlah 

pegawai yang kurang juga mengakibatkan penumpukan beban kerja pada setiap 

individu pegawai yang ada sehingga hasil pekerjaan kurang maksimal.  

Supriyanto, (2020) dalam Bhirawa.com Jumlah Pegawai negri sipil dalam 

pemerintah kabupaten lamongan memang belum stabil, terdapat banyak 

kekurangan jumlah sekitar 1.300, akan tetapi Bupati berjanji dengan jumlah yang 

terbatas ini tetap akan memaksimalkan kinerja pegawai yang ada.  

Kekurangan jumlah pegawai memang secara tidak langsung berpengaruh 

terhadap penumpukan beban kerja, akan tetapi upaya – upaya tengah dilakukan 

demi menepati janji bupati dalam mewujudkan visi misi Pemerintahan. 

Zainal (2015:406) Pengertian kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas 

pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil 

dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen kinerja adalah 

keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau 

organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di 

perusahaan tersebut. Menurut Ellyzar (2017:38) menyatakan Beban kerja adalah 

https://surabaya.tribunnews.com/tag/pemkab-lamongan
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sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit sorganisasi atau 

pemegang jabatan secara sistematis dengan menggunakan teknis analisis jabatan, 

teknik analisis beban kerja, atau teknik manajemen lainnya dalam jangka waktu 

tertentu untuk mendapatkan informasi tentang efisiensi dan efektivitas kerja suatu 

unit organisasi. Menurut Hannani (2016:4) menyatakan beban kerja merupakan 

sesuatu yang muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas, lingkungan kerja 

dimana digunakan sebagai teman kerja, keterampilan, perilaku, dan persepsi dari 

pekerja. 

Penelitian Sutikno, (2020) tentang hubungan beban kerja dan kinerja 

pegawai menyimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Berbeda dengan hasil penelitian Munasib, (2020) bahwa beban 

kerja berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja. 

Faktor yang berpengaruh terhadap kinerja seorang pegawai dapat terjadi 

dari faktor internal. Sering terjadi kinerja seseorang menurun diakibatkan oleh 

faktor internal yang selain beban kerja, yaitu diantaranya adalah kompensasi yang 

didapatkan atas pekerjaannya. Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi 

pasti membutuhkan kompensasi atau imbalan yang cukup dan adil, malah kalau 

bisa cukup kompetitif di banding dengan organisasi atau perusahaan lain. Sistem 

kompensasi yang baik akan sangat mempengaruhi semangat kerja dan 

produktivitas dari seseorang. Suatu sistem kompensasi yang baik perlu didukung 

oleh metode secara rasional yang dapat menciptakan seseorang digaji atau 

diberi kompensasi sesuai tuntunan pekerjaannya. 

Menurut Hasibuan (2017:119) Kompensasi adalah   semua pendapatan 

yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai immbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
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Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting dari 

manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan 

mempertahankan pekerjaan–pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem 

kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja strategis. Menururt 

Wibowo (2016:271) Kompensasi adalah jumlah paket yang ditawarkan organisasi 

kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga kerjanya.  

Penelitian terdahulu yang pernah dilakuakan tentang hubungan 

kompensasi dengan kinerja pegawai diantara nya yaitu Parimitra, (2018) 

menyimpulkan hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara kompensasi terhadap kinerja pegawai. 

Mahendrawan, (2015) juga menyimpulkan hasil penelitian bahwa 

kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. berbeda dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Hasibuan (2020) yang menyatakan hasil bahwa 

kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Prinsip pengupahan dan pengajian serta problema yang sering dijumpai 

dalam masalah itu antara lain adalah berkenaan dengan tingkat pembayaran, 

struktur pembayaran, penentuan pembayaran kepada individu, metode 

pembayaran, intensif, dan pengendalian pembayaran. Tahun 2019 lalu gaji 

Pegawai pemerintah daerah kabupaten Lamongan naik sebesar 5%. Tahun 2020 

terdapat tambahan gaji lagi, sebagaimana dalam Perbub No. 20 yang membahas 

tentang tambahan perbaikan penghasilan kepada pegawai. Kenaikan serta 

tambahan gaji yang diberikan merupakan kompensasi lebih dari pemerintahan dan 

diharapkan dapat memacu semangat kinerja pegawai untuk melaksanakan tugas 

dan kewajibannya dengan baik. 

Adanya fenomena diatas dan dengan berbagai hasil penelitian terdahulu 
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yang menyatakan tidak konsisten dalam memberikan hasil penelitiannya, maka 

dalam hal ini peneliti tertarik untuk meneliti lebih lanjut mengenai Pengeruh 

beban kerja dan kompensasi terhadap Kinerja Pegawai Sekertariat Daerah 

Kabupaten Lamongan. 

1.2 Rumusan Masalah 

  Berdasarkan latarbelakang penelitian diatas, maka dalam Penelitian ini 

dirumuskan permasalahan sebagai berikut: 

 

1. Apakah beban kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Sekertariat daerah Kabupaten Lamongan? 

2. Apakah kompensasi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Sekertariat daerah Kabupaten Lamongan? 

3. Apakah beban kerja dan kompensasi secara simultan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai Sekertariat daerah Kabupaten Lamongan? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan Rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui secara parsial pengaruh beban kerja terhadap kinerja 

pegawai Sekertariat daerah Kabupaten Lamongan  

2. Untuk mengetahui secara parsial pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

pegawai Sekertariat daerah Kabupaten Lamongan  

3. Untuk mengetahui secara simultan pengaruh beban kerja dan kompensasi 

terhadap kinerja pegawai Sekertariat daerah Kabupaten Lamongan  

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian yang diharapkan dari hasil penelitian ini yaitu: 
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1. Manfaat secara Teoritis 

a. Bagi peneliti dapat memberikan manfaat untuk mengembangkan dan 

menerapkan ilmu pengetahuan manajemen yang diperoleh selama kuliah, 

dan sebagai syarat untuk memperoleh gelar akademik. 

b. Bagi penelitian selanjutnya dapat memberikan manfaat sebagai tambahan 

referensi untuk penelitian selanjutnya, khususnya pada penelitian 

manajemen sumber daya manusia terutama yang berhubungan dengan 

kinerja pegawai. 

2. Manfaat secara praktis 

Bagi Pemerintah Daerah Kabupaten Lamongan diharapkan dapat memberikan 

manfaat sebagai bahan pertimbangan instansi dalam memaksimalkan kinerja 

pegawainya dengan memperhatikan seberapa beban kerja yang di berikan dan 

kompensasi apa yang akan diberikan, demi tercapainya visi dan misi instansi. 



 
 

8 
 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja 

a. Pengertian Kinerja 

Munasib (2020) Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap 

orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai perannya dalam 

instansi. Kasmir (2016) menjelaskan bahwa, kinerja merupakan hasil kerja dan 

perilaku kerja seseorang dalam suatu periode, biasanya 1 tahun. Kinerja adalah 

bagaimana sesorang yang diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai 

dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya. Agustini (2016) menjelaskan 

bahwa, kinerja adalah perbandingan antara keluaran (output) yang di capai dengan 

masukan (input) yang diberikan. 

Zainal (2015:406) Pengertian kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas 

pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil 

dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen kinerja adalah 

keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau 

organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di 

perusahaan tersebut. Dengan demikian kinerja merupakan suatu fungsi dari 

motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang 

sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. 

 Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk 

mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan   
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dikerjakan dan bagaimana mengerjakanya. Kinerja merupakan perilaku nyata 

yang ditampilkan setiap orang sebagai  prestasi  kerja  yang  dihasilkan  oleh  

karyawan  sesuai  dengan  peranya dalam perusahaaan. Kinerja karyawan 

merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk 

mencapai tujuanya. 

Nabawi (2019) Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya untuk 

mencapai target kerja. Pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja 

yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kinerja pegawai 

merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan instansi atau organisasi dalam 

mencapai tujuannya. Untuk itu kinerja dari pegawai dapat mempengaruhi kinerja 

instansi secara keseluruhan.  

Hasibuan (2016) mengemukakan kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil 

kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 

waktu. Menurut Jufrizen (2017) kinerja adalah perilaku yang nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan 

sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan menurut Simamora 

(2004) adalah tingkat hasil kerja karyawan dalam pencapaian persyaratan 

pekerjaan yang diberikan. 

 (Riani, 2011: 98) dalam Siagaan (2018) menyatakan bahwa Kinerja adalah 

hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 

perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam 

upaya pencapain perusahaan secara legal,tidak melanggar hukum dan tidak 

bertentangan dengan moral dan etika.  
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Arifin (2017) konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi 

kerja yang dalam bahasa Inggris adalah performance. Kinerja atau performance 

adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau individu-individu pada 

suatu pekerjaan atau suatu profesi tertentu. 

Menurut Mangkunegara (2017:67) dalam bukunya Manajemen Sumber 

Daya Manusia Perusahaan, mengemukakan pengertian kinerja sebagai berikut: 

“Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikanya.”    

Mangkunegara (2017:68) mengemukakan definisi kinerja karyawan sebagai 

“ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan dengan 

produktivitas”. Kinerja sendiri merupakan derajat penyusunan tugas yang 

mengatur pekerjaan seseorang. Kinerja karyawan adalah suatu tingkat 

keberhasilan seseorang dalam suatu organisasi yang melakukan pekerjaan sesuai 

dengan perintah dan tanggung jawab yang diembannya, keberhasilan ini bisa 

diukur dengan kuantitas maupun kualitas yang bisa dicapai oleh masing-masing 

karyawan dalam satu waktu dengan nilai yang berbeda-beda.   

Torang, (2013: 74) kinerja (performance) adalah kuantitas atau kualitas 

hasil kerja individu atau kelompok didalam organisasi dalam melaksanakan tugas 

pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, 

kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi.  

 Tika, (2010: 121) Kinerja adalah hasil fungsi pekerjaan atau kegiatan 

seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yanghasil fungsi pekerjaan atau 

kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yangdipengaruhi oleh 

berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. 
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Fungsi kegiatan yang dimaksudkan disini adalah pelaksanaan hasil pekerjaan yang 

menjadi wewenang dan tanggung jawabnya dalam suatu organisasi. Kinerja 

merupakan perilaku organisasi yang secara langsung berhubungan dengan 

produksi barang atau penyampaian jasa. Menurut Rivai (2012: 191) kinerja adalah 

kesediaan seseorang atau kelompok orang untukmelakukan sesuatu kegiatan 

danmenyempurnakannya sesuai dengantanggung jawab dengan hasil seperti yang 

diharapkan. Kinerja merupakan hasil kerjaatau karya yang dihasilkan oleh 

masing-masing pegawai untukmembantu badan usaha dalammencapai dan 

mewujudkan tujuanbadan usaha. Pada dasarnya kinerja dari seseorang merupakan 

hal yang bersifat individu karena masingmasing dari pegawai mempunyai tingkat 

kemampuan yang berbeda. Kinerja seseorang tergantung padakombinasi dari 

kemampuan, usaha dan kesempatan yang diperoleh.  

Lingkungan kerja yang menyenangkanakan menjadi kunci pendorong 

bagipegawai untuk menghasilkan kinerja puncak (Dale 2008: 208).  

 

b. Indikator Kinerja 

Indikator kinerja atau perfomance indicators kadang-kadang dipergunakan 

secara bergantian dengan ukuran kinerja (perfomance measure), tetapi banyak 

pula yang membedakanya. Indikator kinerja dipakai untuk aktivitas yang hanya 

dapat ditetapkan secara lebih kualitatif atas dasar perilaku yang dapat diamati. 

Indikator kinerja juga menganjurkan sudut pandang prospektif (harapan ke depan) 

daripada retrospektif (melihat ke belakang). Hal ini menunjukan jalan pada aspek 

kinerja yang perlu di observasi.  

Kinerja karyawan merupakan Prestasi kerja, perbandingan antara hasil 

kerja yang dapat dilihat secara nyata dengan standar kerja yang telah ditetapkan 



12 
 

 
 

organisasi (Dessler,  2006:327) . Untuk mengetahui baik buruknya kinerja 

seorang karyawan, maka perlu adanya penilaian kinerja. Penilaian kinerja adalah 

mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan/atau di masa lalu relatif terhadap 

standar prestasinya (Dessler, 2006:322). Menurut (Dessler, 2006:327) dalam 

melakukan penilaian kinerja karyawan diperlukan tahapan-tahapan sebagai 

berikut: 

a) Mendefinisikan pekerjaan, yang berarti mengasumsikan bahwa atasan dan 

bawahan sepakat tentang tugas-tugasnya dan standar jabatan. 

b) Menilai kinerja, berarti membandingkan kinerja aktual bawahan dengan 

standar yang telah ditetapkan dan ini mencakup beberapa jenis tingkat 

penilaian. 

c) Sesi umpan balik, berarti kinerja dan kemajuan bawahan dibahas dan 

rencana-rencana dibuat untuk perkembangan apa saja yang dituntut. 

(Usman, 2009: 489) menyebutkan ada 5 faktor penilaian kinerja yang 

popular: 

a) Kualitas pekerjaan 

Faktor kualitas pekerjaan ini dapat dilihat dari akurasi, ketelitian, 

penampilan dan penerimaan keluaran. 

b) Kuantitas pekerjaan 

Faktor kuantitas pekerjaan ini dapat dilihat dari volume keluaran dan 

kontribusi. 

c) Supervisi yang diperlukan 

Faktor supervisi atau pengawasan ini dapat dilihat dari saran, arahan, dan 

perbaikan. 

d) Kehadiran 
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Faktor kehadiran ini dapat dilihat dari regulasi, dapat dipercaya/ 

diandalkan dan ketepatan waktu.  

e) Konservasi 

Faktor konservasi ini dapat dilihat dari pencegahan pemborosan, 

kerusakan dan pemeliharaan peralatan. 

2.1.2 Beban Kerja 

a. Pengertian 

Beban kerja merupakan sekumpulan atau sejumlah tugas – tugas yang 

diberikan oleh pimpinan kepada seorang pegawai yang harus diselesaikan oleh 

suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. 

Menganalisis  beban  kerja  merupakan  suatu  proses  dalam  menentukan  jumlah 

kerja sumber daya manusia yang bekerja, diguanakan dalam menyelesaikan suatu 

pekerjaan untuk kurun waktu tertentu, tidak hanya beban yang berkaitan dengan 

kualias  dan  kuantitas  produk  yang  dihasilkan  oleh  masing-masing  pegawai. 

Berikut beberapa pengertian beban kerja dari beberapa ahli: 

Menurut Mudayana dalam Hannani (2016:4) menyatakan beban kerja 

merupakan sesuatu yang muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas, 

lingkungan kerja dimana digunakan sebagai teman kerja, keterampilan, perilaku, 

dan persepsi dari pekerja. 

Menurut Ellyzar, (2017:38) menyatakan Beban kerja adalah sejumlah 

kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit sorganisasi atau pemegang 

jabatan secara sistematis dengan menggunakan teknis analisis jabatan, teknik 

analisis beban kerja, atau teknik manajemen lainnya dalam jangka waktu tertentu 

untuk mendapatkan informasi tentang efisiensi dan efektivitas kerja suatu unit 

organisasi. 
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Menurut Munandar (2014:20) menyatakan “Beban kerja adalah tugas-

tugas yang diberikan pada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan pada 

waktu tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja. 

Beban kerja menurut Suprihhadi (2014) dapat didefinisikan sebagai suatu 

perbedaan antara kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan 

yang harus dihadapi. Mengingat kerja manusia bersifat mental dan fisik, maka 

masing- masing mempunyai tingkat pembebanan yang berbeda-beda. Tingkat 

pembebanan yang terlalu tinggi memungkinkan pemakaian energi yang 

berlebihan dan terjadi overstress, sebaliknya intensitas pembebanan yang terlalu 

rendah memungkinkan rasa bosan dan kejenuhan atau understress. Oleh karena 

itu perlu diupayakan tingkat intensitas pembebanan  yang  optimum  yang  ada  di  

antara  kedua  batas  yang ekstrim tadi dan tentunya berbeda antara individu 

yang satu dengan yang lainnya. 

 

b. Pengukuran Beban Kerja 

Menurut Krisna (2012) ada tiga cara yang dapat digunakan untuk 

mengukur beban kerja yaitu: 

1. Work Sampling 

Tehnik ini dikembangkan pada dunia industri untuk melihat beban kerja yang 

dipangku oleh personil pada suatu unit, bidang ataupun jenis tenaga tertentu. 

Pada work sampling kita dapat mengamati sebagai berikut: 

a. Aktifitas yang sedang dikerjakan personil pada jam kerja. 

b. Kaitan antara aktifitas personil dengan fungsi dan tugasnya pada waktu 

jam kerja. 

c. Proporsi waktu kerja yang digunakan untuk kegiatan produktif atau 
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tidak produktif. 

d. Pola beban kerja personil dikaitkan dengan waktu dan schedule jam 

kerja. 

2. Study Time and Motion 

Tehnik ini dilaksanakan dengan mengamati secara cermat kegiatan yang 

dilakukan oleh personil yang sedang diamati. Pada time and motion study, kita 

juga dapat mengamati sebagai berikut: 

a. Aktifitas yang sedang dikerjakan personil pada jam kerja. 

b. Kaitan antara petugas personil dengan fungsi dan tugasnya pada waktu 

jam kerja. 

c. Proporsi waktu kerja yang digunakan untuk kegiatan produktif atau 

tidak produktif. 

d. Pola beban kerja personil dikaitkan dengan waktu dan schedule jam 

kerja. 

 

3. Daily Log 

Daily log merupakan bentuk sederhana dari work sampling, dimana orang-

orang  yang  diteliti  menuliskan  sendiri  kegiatan  dan  waktu yang  

digunakan  untuk  kegiatan  tersebut.  Penggunaan tehnik ini sangat 

tergantung pada kerjasama dan kejujuran dari personel yang diteliti.  

Dengan meggunakan formulir kegiatan dapat dicatat jenis kegiatan, waktu, 

dan lamanya kegiatan dilakukan. 

 

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Lembaga/perusahaan tentunya memiliki harapan agar beban kerja yang 
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dilampaui pegawai tidak memberatkan dan sesuai dengan kemampuan/kompetensi 

seorang karyawan pada umumnya. Menurut Koesomowidjojo (2017:24) yaitu 

dipengaruhi oleh berbagai faktor yang sangat komplek, baik faktor internal 

maupun faktor eksternal. 

1. Faktor eksternal 

Faktor eksternal yang berpengaruh terhadap beban kerja adalah beban yang 

berasal dari luar tubuh karyawan. Termasuk beban kerja eksternal adalah: 

a. Tugas (task) yang dilakukan bersifat fisik seperti beban kerja, stasiun 

kerja, alat dan sarana kerja, kondisi atau medan kerja, alat bantu kerja, dan 

lain-lain. 

b. Organisasi yang terdiri dari lamanya waktu kerja, waktu istirahat, kerja 

bergilir, dan lain-lain. 

c. Lingkungan  kerja  yang  meliputi  suhu,  intensitas  penerangan, debu, 

hubungan karyawan dengan karyawan, dan sebagainya 

2. Faktor internal 

Faktor internal yang berpengaruh terhadap beban kerja adalah faktor yang 

berasal dari dalam tubuh sendiri sebagai akibat adanya reaksi dari beban kerja 

eksternal. 

 Reaksi tubuh tersebut dikenal sebagai strain. Berat ringannya strain dapat 

dinilai baik secara objektif maupun subjektif. Penilaian secara objektif melalui 

perubahan reaksi fisiologis, sedangkan penilaian subjektif dapat dilakukan 

melalui perubahan reaksi psikologis dan perubahan perilaku.  Karena itu strain 

secara subjektif berkaitan erat dengan harapan, keinginan, kepuasan dan 

penilaian subjektif lainnya. Secara lebih ringkas faktor internal meliputi: 

a. Faktor somatis meliputi jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, kondisi 
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kesehatan, status gizi. 

b. Faktor   psikis   terdiri   dari   motivasi,   presepsi,   kepercayaan, 

keinginan, dan kepuasan. 

 

d. Tujuan Analisis Beban Kerja 

Dalam Koesomowidjojo (2017:20) menjelaskan bahwa tujuan analisis 

beban kerja yaitu: 

1. Menentukan Jumlah Kebutuhan Sumber Daya Manusia  

Beban kerja sebagai dasar untuk menambah atau mengurangi jumlah SDM 

pada suatu jabatan atau unit kerja. 

2. Menyempurnakan (Redesign) Tugas Jabatan 

Beban kerja sebagai dasar untuk menambah atau mengurangi tugas dari suatu 

jabatan sehingga mencapai rentang beban kerja standar (optimum). 

3. Menyempurnakan (Redesign) Struktur Organisasi 

Menggabung 2 (dua) jabatan atau lebih menjadi 1 (satu) jabatan, memisahkan 

1 jabatan menjadi 2 atau lebih jabatan, atau menciptakan suatu jabatan baru. 

4. Menyempurnakan (Redesign) Standar Operating Procedure (Sop) 

Menyempurnakan SOP karena adanya redesign tugas/aktivitas jabatan dan 

penyempurnaan struktur organisasi. 

5. Menentukan Standar Waktu (Standard Time) Tugas Dan Aktivitas 

Diperoleh standar waktu dari setiap tugas dan aktivitas sesuai standar normal 

di organisasi atau perusahaan. 

 

2.1.3 Kompensasi 

a.   Pengertian Kompensasi 
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Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan 

kompensasi atau imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif 

di banding dengan organisasi atau perusahaan lain. Sistem kompensasi yang baik 

akan sangat mempengaruhi semangat kerja dan produktivitas dari seseorang. 

Suatu sistem kompensasi yang baik perlu didukung oleh metode secara rasional 

yang dapat menciptakan seseorang digaji atau diberi kompensasi sesuai tuntunan 

pekerjaannya. 

Menurut Hasibuan (2017:119) Kompensasi adalah   semua pendapatan 

yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai immbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.  

Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting 

dari manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan 

mempertahankan pekerjaan–pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem 

kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja strategis. 

Menurut Handoko (2014:155) Kompensasi adalah segala sesuatu yang 

diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Program- 

program kompensasi juga penting bagi perusahaan, karena mencermintakan 

upaya organisasi untuk mempertahankan sumber daya manusia. 

Menururt Wibowo (2016:271) Kompensasi adalah jumlah paket yang 

ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga 

kerjanya. 

Menurut Marwansyah (2016:269) Kompensasi adalah penghargaan atau 

imbalan langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non finansial, yang 

adil dan layak kepada karyawan, sebagai balasan atau kontribusi/jasanya terhadap 

pencapaian tujuan perusahaan. Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima 
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karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Kompensasi adalah salah satu 

cara organisasi untuk meningkatkan prestasi kerja, motivasi, dn kepuasan kerja 

pada karyawan. 

b.  Tujuan Dan Asas Kompensasi 

Menurut Hasibuan (2017:121), tujuan pemberian kompensasi antara lain 

adalah: 

1. Ikatan kerja sama 

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerjasama formal antara 

majikan dengan karyawan. 

 Karyawan harus mengerjakan tugasnya dengan baik, sedangkan 

pengusaha/majikan harus membayar kompensasi 

2. Kepuasan kerja 

Karyawan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhannya dengan pemberian 

kompensasi 

3. Pengadaan efektif 

Jika program kompensassi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang 

qualified untuk perusahaan lebih mudah 

4. Motivasi 

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan lebih mudah 

memotivasi bahawannya 

5. Stabilitas karyawan  

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 

konsistensinya yang kompetitif maka stabilitasnya karyawan lebih terjamin 

karena turnover yang relatife kecil 

6. Disiplin 
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Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 

semakin baik 

7. Pengaruh serikat buruh 

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh Serikat Buruh dapat 

dihindarkan dan karyawan akan konsenterasi pada pekerjaannya 

8. Pengaruh buruh 

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang 

berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi pemerintah dapat 

dihindari 

Sedangkan    menurut    Widodo (2015:157), tujuan kompensasi dapat 

diuraikan sebagai berikut: 

1. Memperoleh personalia yang qualified 

2. Mempertahankan karyawan yang ada sekarang 

3. Menjamin keadilan 

4. Menghargai perilaku yang diinginkan 

5. Mengendalikan biaya-biaya 

6. Memenuhi peraturan-peraturan legal 

Menurut Hasibuan (2017:122), asas kompensasi harus berdasarkan asas   

adil   dan   asas   layak   serta   mempertahankan   undang-undang perburuhan 

yang berlaku. 

1. Asas adil 

Besarnya kompensasi harus sesuai dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, 

tanggung jawab dan jabatan 

2. Asas layak dan wajar 

Suatu kompensasi harus disesuaikan dengan kelayakannya. Meskipun tolak 
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ukur layak sangat relatif, perusahaan dapat mengacu pada batas kewajaran 

yang sesuai dengan ketentuan yang diterapkan oleh pemerintah dan aturan lain 

secara konsisten 

c. Bentuk-Bentuk Kompensasi 

Menurut   Nawawi   (2011:316)   Kompensasi   dalam   hal   ini   dapat 

dikategorikan kedalam dua golongan besar yaitu: 

1. Kompensasi langsung artinya adalah suatu balas jasa yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan karena telah memberikan prestasinya demi 

kepentigan perusahaan. Kompensassi ini diberikan, karena berkaitan secara 

langsung dengan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut. 

Contohnya: upah/gaji, insentif/bonus, tunjangan jabatan. 

2. Kompensasi tidak langsung adalah pemberian kompensasi kepada karyawan  

sebagai  tambahan   yang  didasarkan   kepada  kebijakan 

3. pimpinan dalam rangka upaya meningkatkan kesejahteraan karyawan. Tentu 

kompensasi ini tidak secara langsung berkaitan dengan pekerjaan yang 

dilakukan oleh karyawan tersebut. Contoh: tunjangan hari raya, tunjangan 

pensiun, tunjangan kesehatan dan lainnya 

d.  Sistem Kompensasi 

Menurut  Sutrisno  (2009:195)  Sistem  pembayaran  kompensasi  yang 

umum diterapkan diantaranya adalah: 

1. Sistem waktu 

Dalam   sistem   waktu   kompensaasi   diterapkan   berdasarkan standar waktu 

seperti jam, hari, minggu, atau bulan. Sistem waktu ini dapat diterapkan jika 

prestasi kerja sulit diukur perunitnya,  

dan bagi karyawan tetap kompensasinya dibayar atas sistem waktu secara 
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priodik setiap bulannya. Kebaikan sistem waktu adalah administrasi 

pengupahan mudah dan besarnya kompensasi yang akan dibayarkan tetap. 

Kelemahan system waktu adalah yang malaspun tetap dibayar sebesar 

perjanjian 

2. Sistem hasil 

Besarnya kompensasi ditetapkan atas kesatuan unit yang dihasilkan pekerja, 

seperti perpotong, permeter, liter dan kilogram. Dalam sistem hasil besarnya 

kompensasi yang akan dibayar selalu didasarkan kepada banyaknya hasil yang 

dikerjakan bukan berdasarkanlamanya waktu mengerjakannya.  Kebaikan 

sistem ini memberikan kesempatan kepada karyawan yang bekerja 

bersungguh- sungguh serta berprestasi baik akan memperoleh balas jasa yang 

lebih besar. Kelemahan sistem hasil ini adalah kualitas barang yang dihasilkan 

kurang baik dan karyawan yang kurang mampu balas jasanya kecil, sehingga 

kurang manusiawi 

3. Sistem borongan 

Suatu cara pengupahan yang penetapan besarnya jasa didasarkan atas volume 

pekerjaan dan lama mengerjakannya. Dalam sistem borongan ini pekerja biasa 

mendapat balas jasa besar atau kecil tergantung atas kecermatan kalkulasi 

mereka. 

Prinsip pengupahan dan pengajian serta problema yang sering dijumpai 

dalam masalah itu antara lain adalah berkenaan dengan tingkat pembayaran, 

struktur pembayaran, penentuan pembayaran kepada individu, metode 

pembayaran, intensif, dan pengendalian pembayaran. 

Untuk menentukan tingkat besarnya pembayaran atau gaji dari suatu 

kelompok jabatan atau suatu pekerjaan biasanya dipertimbangkan berdasarkan 
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tingkat kesulitan dari jabatan tersebut. Adapun aspek-aspek yang dinilai dari 

tuntutan dari jabatan tersebut mencakup: 

a. Tuntutan keahlian (skill) yang meliputi pengetahuan, pengalamn dan 

kemandirian 

b. Tuntutan  upaya  (effort)  meliputi  tuntutan  fisik  dan  tuntutan perhatian 

c. Tuntutan tanggung jawab meliputi besarnya atau nilai peralatan, material, 

keuangan, keselamatan dan kepemimpinan yang menjadi tangggung 

jawabnya 

d. Tuntutan lingkungan yang meliputi keadaan lingkungan kerja dan bahaya 

kecelakaan. 

 

e.   Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Besarnya Kompensasi 

Menurut   Sutrisno   (2009:190)   Organisasi   atau   perusahaan   dalam 

menentukan besarnya kompensasi sangat dipengaruhi oleh: 

1. Adanya permintaan dan penawaran tenaga kerja 

Perminntaan tenaga kerja artinya pihak perusahaan sangat membutuhkan 

tenaga kerja, maka secara otomatis kompensasi relatif tinggi. Penawaran 

tenaga kerja artinya pihak individu yang membutuhkan pekerjaan, maka 

tingkat kompensasi relatif lebih rendah. 

2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan membayar 

Bahwa ukuran besar kecilnya kompensasi yang akan diberikann kepada   

karyawan   akan   sangat   tergantung   kepada   kemampuan finansial yang 

dimiliki perusahaan,  

dan juga seberapa besar kesediaan dan kesanggupan perusahaan menentukan 

besarnya kompensasi untuk karyawannya. 
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3. Serikat buruh atau organisasi karyawan 

Pentingnya eksistensi karyawan dalam perusahaan, maka karyawan akan 

membentuk suatu ikatan dalam rangka proteksi atas kesemena- menaan 

pimpinan dalam memberdayakan karyawan. Dalam hal ini muncul rasa yang 

menyatakan bahwa perusahaan tidak akan bisa mencapai tujuannya tanpa ada 

karyawan.  Dengan demikian maka akan mempengaruhi besarnya kompensasi 

4. Produktivitas kerja/prestasi kerja karyawan 

Kemampuan karyawan dalam menghasilka prestasi kerja akan sangat 

mempengaruhi besarnya kompensasi yang akan diterima karyawan 

5. Biaya hidup 

Tingkat biaya hidup disuatu daerah akan menentukan besarnya kompensasi 

6. Posisi atau jabatan karyawan 

Tingkat jabatan yang dipegang karyawan akan menentukan besar kecilnya 

kompensasi yang akan diterimanya, juga berat ringannya beban dan tanggung 

jawab suatu pekerjaan 

7. Tingkat pendidikan dan pengalaman kerja 

Pendidikan dan pengalaman berperan dalam menentukan besarnya kompensasi 

bagi karyawan. Semakin tinggi pendidikan karyawan dan semakin banyak 

pengalaman kerja, maka semakin tinggi pula kompensasinya. 

8. Sektor pemerintah 

Pemerintah sebagai pelindung masyarakat berkewajiban untuk menerbitkan 

sistem kompensasi yang diterapkan perusahaan/organisasi, serta instansi-

instansi lainnya, agar karyawan mendapatkan kompensasi yang adil dan layak, 

seperti dengan dikeluarkannya kebijakan pemerintah dalam pemberian upah 

minimum bagi karyawan 
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2.2 Penelitian Terdahulu 

Penelitian ini dilaksanakan dengan mengacu pada beberapa penelitian 

terdahulu yang pernah dilakukan pada obyek dan tahun yang berbeda. Hasil 

penelitian terdahulu menunjukkan adanya inkonsistensi hasil yang menyebabkan 

peneliti tertarik untuk meneliti kembali dengan variabel yang sama pada objek dan 

periode tahun penelitian yang berbeda, yaitu pengaruh kualitas produk dan 

kualitas layanan terhadap minat beli. Penelitian terdahulu yang menjadi acuan 

dalam penelitian di sajikan dalam tabel 2.1 berikut ini: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

 

No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

 

1 

 

Sri 

rahayu 

muha

mmad, 

Adolfi

na, 

Genita 

lumint

ang 

(2016) 

 

Pengaruh 

lingkunga

n kerja, 

kompensa

si, dan 

beban 

kerja 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

pada dinas 

pendapata

n daerah 

kota 

Manado 

 

 

X1 : 

Lingkunga

n kerja 

 

 X2 : 

Kompensa

si 

 

X3 : 

Beban 

kerja 

  

Y: Kinerja 

karyawan 

 

Populasi : 

pegawai 

dinas 

pendapat

an daerah 

kota 

Manado 

 

Sampel:  

56 

responde

n 

 

Regresi 

linier 

bergand

a, 

metode 

kuantitat

if 

 

secara 

simultan 

maupun 

parsial 

lingkungan 

kerja, 

kompensasi, 

dan beban 

kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

Pimpinan 

dinas 

pendapatan 

daerah kota 

manado, 

sebaiknya 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

memperhati

kan 

lingkungan 

kerja, 

kompensasi, 

dan beban 

kerja 

karyawan 

agar optimal 

dalam 

mencapai 

tujuan 

organisasi. 

 

 

2 

 

Widya 

parimi

tra, 

Siti 

koiriya

h, 

Agung 

wahyu 

hyand

aru 

(2018) 

 

Pengaruh 

motivasi 

kerja dan 

kompensa

si 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

PT. 

Tridaya 

Eramina 

Bahari  

 

X1: 

motivasi 

kerja 

  

X2: 

kompensa

si 

  

 

Y: kinerja 

pegawai 

 

 

Populasi: 

karyawan 

PT 

Tridaya 

Eramina 

Bahari 

 

Sampel : 

42 

responde

n 

 

Analisis 

regresi 

linier 

bergand

a 

 

terdapat 

pengaruh 

positif dan 

signifikan 

antara 

motivasi 

kerja 

terhadap 

kinerja 

pegawai, 

terdapat 

pengaruh 

positif dan 

signifikan 

antara 

kompensasi 

terhadap 

kinerja 

pegawai. 

Motivasi 

kerja dan 

kompensasi 

dapat 

memprediksi 

kinerja 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

pegawai 

 

 

3 

 

Muha

mmad 

Sutikn

o 

(2020) 

 

Pengaruh 

beban 

kerja dan 

kompensa

si 

terhadap 

turnover 

intention 

dengan 

kepuasan 

kerja 

sebagai 

variabel 

intervenin

g 

 

X1: beban 

kerja 

 

X2: 

kompensa

si 

  

Y: 

turnover 

intention 

 

Z: 

kepuasan 

kerja 

 

Populasi :  

seluruh 

karyawan 

yang 

bekerja di 

PT.Delta 

Dunia 

Sandang 

Tekstil 

 

Sampel:  

100 

Responde

n 

 

Path 

analysis 

 

beban kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan 

kerja, 

kompensasi 

berpengaruh 

positif 

dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan 

kerja. Beban 

kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

turnover 

intention. 

Kompensasi 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap 

turnover 

intention. 

Kepuasan 

kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

turnover 

intention. 

Kepuasan 

kerja mampu 

memediasi 

pengaruh 

beban kerja 

dan 

kompensasi 

terhadap 

turnover 

 

 

 

4 

 

Sri 

hartati 

hasibu

an, 

Adi 

munas

ib 

(2020) 

 

Pengaruh 

kepemimp

inan, 

motivasi 

dan beban 

kerja 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

X1 : 

kepemimp

inan 

 

 X2 : 

motivasi 

 

 X3 : 

beban 

kerja  

 

Y: kinerja 

karyawan 

 

Populasi : 

guru di 

madrasah 

ibtidaiya

h 

swasta 

se-sub 

rayon 

Kecamat

an 

Rantau 

Utara 

Kabupate

n 

Labuhan

batu 

 

Sampel : 

37 

Responde

n  

 

Metode 

kuantitat

if 

 

Regresi 

linier 

bergand

a 

 

secara 

parsial 

menunjukan 

bahwa beban 

kerja 

berpengaruh 

negatif tidak 

signifikan 

terhadap 

kinerja guru, 

beban kerja 

berpengaruh 

positif tidak 

signifikan 

terhadap 

kinerja guru,  

kompensasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja guru 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

di madrasah 

ibtidaiyah 

swasta se-

sub rayon 

Kecamatan 

Rantau 

Utara 

Kabupaten 

Labuhanbatu 

 

 

5 

 

Rizal 

nabaw

i 

(2019) 

 

Pengaruh 

Lingkunga

n kerja, 

kepuasan 

kerja, dan 

beban 

kerja 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

 

X1 : 

lingkunga

n kerja 

 

 X2 : 

kepuasan 

kerja 

 

 X2 : 

beban 

kerja 

 

Y: kinerja 

pegawai   

 

Populasi : 

pegawai 

Dinas 

Pekerjaan 

Umum 

dan 

Perumah

an 

Rakyat 

Kabupate

n Aceh 

Tamiang 

 

Sampel:  

81 

responde

n 

 

Analisis 

regresi 

linier 

bergand

a 

 

Hasil 

penelitian ini 

memperlihat

kan 

bahwa 

ketiga 

variabel 

tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

minat beli. 

Implikasi 

dari 

penelitian ini 

dapat 

menjadi 

acuan 

bagi pemilik 

usaha dalam 

merumuskan 

strategi 

meningkatka

n minat beli 

produk Gula 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

Merah Nadja 

terkait 

soal kualitas 

produk, 

harga dan 

persaingan. 

 

 

6 

 

Jufrize

n 

(2017) 

 

Efek 

mediasi 

kepuasan 

kerja dan 

pengaruh 

kompensa

si 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

X1 : 

kepuasan 

kerja 

 

 X2 : 

kompensa

si 

 

Y: kinerja 

karyawan 

 

Populasi : 

204 

orang 

 

Sampel : 

135 

mahasisw

a 

 

Analisis 

Regresi 

linier 

bergand

a 

 

ada 

pengaruh 

positif dan 

signifikan 

antara 

variabel 

kompensasi 

terhadap 

kepuasan 

kerja 

karyawan, 

ada 

pengaruh 

positif dan 

signifikan 

antara 

variabel 

kompensasi 

terhadap 

kinerja 

karyawan, 

ada 

pengaruh 

yang 

positif dan 

signifikan 

antara 

variabel 

kepuasan 

kerja 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

terhadap 

kinerja 

karyawan, 

tidak ada 

pengaruh 

positif dan 

signifikan 

antara 

variabel 

kompensasi 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

melalui 

Kepuasan 

kerja  

 

 

7 

 

M. 

zainal 

arifin, 

Taher 

alhabsj

i, 

hamid

ah 

nayati 

utami  

(2016) 

 

Pengaruh 

beban 

kerja dan 

kompensa

si 

terhadap 

komitmen 

organisasi 

dalam 

upaya 

peningkat

an kinerja 

 

X1 :  

beban 

kerja 

 

X2 :  

kompensa

si 

 

Z :  

komitmen 

organisasi 

 

Y: kinerja 

 

Populasi : 

110 

orang 

 

Sampel : 

80 

responde

n 

 

Analisis 

jalur 

 

Beban kerja 

berpengaru 

terhadap 

kinerja 

karyawan, 

kompensasi 

berpengaruh 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

Komitmen 

organisasi 

mampu 

memediasi 

hubungan 

variabel 

independen 

ke variabel 

dependen 

 

 

8 

 

Kadek 

Ferran

 

Pengaruh 

beban 

 

X1 : beban 

kerja 

 

Populasi : 

Seluruh 

 

Teknik 

analisis 

 

beban kerja 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

ia 

Parami

tadewi 

(2017)  

kerja dan 

kompensa

si 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

sekertariat 

pemerinta

h daerah 

kabupaten 

Tabanan 

 

 

X2 :  

kompensa

si 

  

Y: kinerja 

pegawai 

 

 

pegawai 

sekertaria

t 

pemerint

ah daerah 

kabupate

n 

Tabanan 

 

Sampel : 

76 

pelangga

n 

regresi 

linier 

bergand

a 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai. 

Pengaruh ini 

memiliki arti 

yaitu 

semakin 

rendah 

beban kerja 

pegawai 

maka 

semakin 

tinggi 

kinerja 

pegawai 

terhadap 

Sekretariat 

Pemerintaha

n Daerah 

Kabupaten 

Tabanan. 

Hasil juga 

menunjukka

n bahwa 

Kompensasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai. 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

9 Fernan

do 

reinhar

dTjiab

rata, 

Bode 

luman

aw, 

Lucky 

O.H. 

Dotulo

ng 

(2017) 

Pengaruh 

beban 

kerja dan 

lingkunga

n kerja 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

PT. Sabar 

ganda 

manado 

X1 : beban 

kerja 

 

X2 : 

lingkunga

n kerja 

 

 

Y : kinerja 

karyawan 

 

 

Populasi: 

52 

 

Sampel : 

52 

responde

n 

Analisis 

regresi 

linier 

bergand

a 

Beban kerja 

berpengaruh 

signifikan 

positif 

terhadap 

kinerja 

pegawai, 

lingkungan 

kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

 

 

10 

 

 

Hamm

am 

Zaki, 

Marzo

lina 

(2016) 

 

Pengaruh  

beban 

kerja dan 

kompensa

si 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

melalui 

kepuasan 

kerja pada 

PT. Adira 

Quantum 

Multifinan

ce Cabang 

Pekanbaru 

 

 

X1 : 

Beban 

kerja 

 

X2 : 

kompensa

si 

 

Y : kinerja 

karyawan 

 

Z: 

kepuasan 

kerja 

 

Populasi: 

157 

orang 

 

Sampel : 

157 

responde

n 

 

Analisis 

jalur 

(path) 

 

Beban kerja 

dan 

kompensasi 

berpengaruh 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

Kepuasan 

kerja 

berpengaruh 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

11 

 

 

I Gede 

Mahen

drawa

n, Ayu 

Desi 

Indraw

ati 

(2015) 

 

Pengaruh 

beban 

kerja dan 

kompensa

si 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

PT. Panca 

dewata 

denpasar 

 

 

X1 : 

kualitas 

produk 

 

X2 : 

kualitas 

layanan 

 

 

Y : minat 

pembelian 

 

 

Populasi: 

seluruh 

karyawan 

PT. 

Panca 

Dewata 

Denpasar 

 

Sampel : 

47 

responde

n 

 

Regresi 

linier 

bergand

a 

 

beban kerja 

berpengaruh 

negatif 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

karyawan 

PT. Panca 

Dewata 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

 sedangkan 

variabel 

kompensasi 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

karyawan  

PT. Panca 

Dewata dan 

juga 

menghasilka

n 

bahwa 

variabel 

kompensasi 

memberi 

pengaruh 

yang lebih 

besar 

dibandingka

n dengan 

variabel 

beban kerja. 

 

 

12  

 

Mauli 

siagian 

(2018) 

 

 

Peranan 

disiplin 

kerja dan 

kompensa

si dalam 

mendeter

minasi 

kinerja 

karyawan 

dengan 

motivasi 

kerja 

sebagai 

 

X1 : 

disiplin 

kerja 

 

X2 : 

kompensa

si 

 

 

Y : kinerja 

karyawan 

 

Z: 

 

Populasi: 

268 

orang 

 

Sampel : 

160 

responde

n 

 

Path 

analysis 

 

Disiplin 

kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

motivasi 

kerja dengan 

koefisien 

pengaruh 

langsung 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

variabel 

intervenin

g pada PT 

Cahaya 

Pulau pura 

di Kota 

Batam  

 

motivasi 

kerja 

disiplin 

kerja 

terhadap 

motivasi 

kerja. Komp

ensasi tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

motivasi 

kerja dengan 

koefisien 

pengaruh 

langsung 

kompensasi 

terhadap 

motivasi 

kerja. 

Disiplin 

kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

dengan 

koefisien 

pengaruh 

langsung 

disiplin 

kerja 

terhadap 

kinerja 

karyawan  

 

 

13 

 

I Gusti 

Agung 

Ketut 

 

Pengaruh 

kompensa

si dan 

 

X1 : 

Kompensa

si 

 

Populasi :  

Seluruh 

karyawan 

 

Analisis 

regresi 

linier 

 

Variabel 

kompensasi 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

Arya 

Wiba

wa, 

Ayu 

Desi 

Indraw

ati 

lingkunga

n kerja 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

X2 : 

Lingkunga

n kerja 

 

 

Y : kinerja 

karyawan 

 

 

PT.Delin

a 

Denpasar 

 

Sampel: 

87 Orang 

bergand

a 

dan 

lingkungan 

kerja secara 

simultan dan 

parsial 

berpengaruh 

signifikan 

positif 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

serta 

variabel 

kompensasi 

memiliki 

pengaruh 

lebih besar 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

14 

 

Kadek 

Ferran

ia 

Parami

tadewi 

 

Pengaruh 

beban 

kerja dan 

kompensa

si 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

sekretariat 

pemerinta

h daerah 

kabupaten 

tabanan 

 

X1 : 

Beban 

Kerja 

 

X2 : 

Kompensa

si 

 

 

Y : kinerja 

Pegawai 

 

 

Populasi :  

Seluruh 

pegawan 

Kantor 

Bupati 

Tabanan 

 

Sampel: 

76 Orang 

  

Beban kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai. 

Pengaruh ini 

memiliki arti 

yaitu 

semakin 

rendah 

beban kerja 

pegawai 

maka 

semakin 

tinggi 

kinerja 
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No 

 

Nama 

dan 

Tahun 

 

Judul 

Penelitian 

 

Variabel 

yang 

diteliti 

 

Populasi 

dan 

sampel 

 

Teknik 

Analisis 

Data 

 

Hasil 

Penelitian 

pegawai 

terhadap 

Sekretariat 

Pemerintaha

n Daerah 

Kabupaten 

Tabanan. 

Hasil juga 

menunjukka

n bahwa 

Kompensasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai. 

      Sumber: Penelitian terdahulu, data sekunder (diolah,2021) 

 

2.3 Kerangka Konsep Penelitian 

  Menurut Kerlinger, (2010: 35) hipotesis ditafsirkan sebagai dugaan terhadap 

hubungan antara dua variabel atau lebih.  Sedangkan Sudjana, (2010:35) mengartikan 

hipotesis adalah asumsi atau dugaan mengenai suatu hal yang dibuat untuk 

menjelaskan hal itu yang sering dituntut untuk melakukan pengecekannya. 

 Berdasarkan permasalahan, kajian penelitian terdahulu dan teori mengenai 

beban kerja, kompensasi dan kinerja pegawai, maka dalam penelitian ini dapat 

dirumuskan Hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1: Secara parsial Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai 

Sekretariat daerah Kabupaten Lamongan  
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H2 

H3 

H2: Secara Parsial Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

Sekretariat daerah Kabupaten Lamongan  

H3: Secara simultan Beban kerja dan kompensasi berpengaruh Positif terhadap kinerja 

pegawai Sekretariat daerah Kabupaten Lamongan. 

 

Konsep Hipotesis penelitian ini dapat dilihat dalam gambar 2.1 berikut ini: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Konsep Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Beban Kerja 

Kompensasi 

Kinerja Pegawai 

H1 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian  

Purwanti, (2015) penelitian adalah suatu usaha atau cara yang sistematis untuk 

menyelidiki masalah tertentu dengan tujuan mencari jawaban dari masalah yang 

diteliti yang dilakukan secara ilmiah. 

Jenis Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

deskriptif dengan pendekatan Kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif yaitu suatu 

penelitian yang digunakan sebagai prosedur pemecah masalah yang diteliti, dalam 

hal ini adalah beban kerja dan kompensasi terhadap kinerja pegawai Sekertariat 

daerah kabupaten Lamongan.  

Sugiyono (2015:32), Menyatakan bahwa rumusan masalah deskriptif adalah 

suatu rumusan masalah yang memandu peneliti untuk mengeksplorasi situasi 

sosial yang akan diteliti secara menyeluruh, luas dan mendalam. 

Sugiyono (2015:14), Pendekatan Kuantitatif merupakan metode penelitian 

yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan 

data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat deskriptif kuantitatif 

dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

3.2 Lokasi Penelitian  

Lokasi penelitian adalah tempat dilakukannya suatu penelitian. Lokasi 

dalam penelitian ini yaitu pada Sekertariat daerah kabupaten Lamongan, yang 

beralamat di Kauman, Sidoharjo, Kec. Lamongan, Kabupaten Lamongan, Jawa 

Timur 62214. 
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3.3 Populasi dan Sampel  

3.3.1 Populasi  

Candrarin (2017:125) Menyatakan bahwa populasi adalah kumpulan dari 

elemen – elemen yang mempunyai karakteristik tertentu yang dapat digunakan 

untuk membuat kesimpulan. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

seluruh Pegawai yang berada di Kantor Sekertariat daerah Kabupaten Lamongan 

yang berjumlah 157 orang.  

 

3.3.2 Sampel  

(Chandrarin, 2017: 125) sampel merupakan kumpulan subjek yang 

mewakili populasi. Sampel yang diambil harus mempunyai karakteristik yang 

sama dengan populasinya dan harus mewakili (representative) anggota populasi 

Sampel dalam penelitian ini sendiri adalah pegawai Sekertariat daerah kabupaten 

Lamongan yang berjumlah 61 orang yang didapat dengan menggunakan metode 

Nonprobability sampling. 61 orang yang digunakan sebagai responden atau 

sampel dalam penelitian ini terdiri dari pegawai yang berjenis kelamin laki-laki 

dan perempuan, dengan Pendidikan terakhir SMA dan S1/ Sederajat. Range usia 

pegawai antara 25 tahun sampai usia >35 tahun. 

 

3.3.3 Teknik Sampling  

Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan 

metode Nonprobability sampling dengan memakai perhitungan rumus Slovin 

dengan tingkat kesalahan 10%. Pengambilan sampel dilakukan secara acak arau 

jenis random sampling 
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Perhitungannya adalah: 

n = N / (1 + (N x e²), sehingga:  

n = 157 / (1 + (157 x 0,10²)) 

n = 157 / (1 + 1,57) 

n = 157 / 2,57 

n = 61,08 

n = 61 orang responden 

 

3.4 Sumber Data  

Sumber data yang dipakai dalam penelitian ini adalah data Primer melalui 

kuisioner. Data Primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari objek 

penelitian. Menurut Hendaryadi, (2015:173) Sumber data primer adalah data yang 

dikumpulkan secara langsung oleh peneliti. Metode atau pendekatan yang dapat 

dilakukan dalam proses pengumpulan data yang bersifat primer ini dapat 

menggunakan angket / kuesioner, wawancara, pengamatan, dokumentasi dan 

sebagainya.  

 

3.5 Metode Pengumpulan Data  

 

Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data yang diperlukan dalam 

penelitian ini adalah menggunakan Study Lapangan (Field Research) yang terdiri 

dari kuisioner dan observasi.  

1. Metode Kuisioner 

Yaitu Metode ini dilakukan bertujuan untuk mendapatkan data primer 

dengan menggunakan instrument kuisoner yang diberikan kepada Pegawai di 

pemerintah kabupaten lamongan, dengan maksud untuk memperoleh data dan 
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informasi yang berguna bagi penelitian ini. Pemberian kuisioner dengan dasar 

sekoring menggunakan skala likert interval 1-5. 

2. Metode Observasi 

Yaitu Metode ini dilakukan bertujuan untuk mendapatkan data primer 

dengan melakukan observasi ke objek penelitian guna memperoleh data 

tambahan untu pelengkap data penelitian. Observasi dalam penelitian ini 

dilakukan untuk memperoleh berita mengenai fenomena yang ada. 

 

2.6 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel  

3.6.1 Kinerja Pegawai (Y) 

Chandrarin (2017:83) Variabel dependen merupakan variabel utama 

yang menjadi daya tarik atau fokus peneliti. Variabel dependent dalam 

penelitian ini adalah Kinerja pegawai.  

Zainal (2015:406) Pengertian kinerja adalah tingkat pencapaian hasil 

atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian 

hasil dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen kinerja adalah 

keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan 

atau organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja 

di perusahaan tersebut. Dengan demikian kinerja merupakan suatu fungsi dari 

motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan 

seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan 

tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk 

mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan   

dikerjakan dan bagaimana mengerjakanya. Kinerja merupakan perilaku nyata 

yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 



43 
 

 
 

karyawan sesuai dengan peranya dalam perusahaaan. Kinerja karyawan 

merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk 

mencapai tujuanya. 

Variabel Kinerja pegawai dijuji menggunakan 5 (lima) indikator dari 

Ichsan dan nasution (2020) sebagai berikut: 

1) Kualitas pekerjaan 

2) Kuantitas pekerjaan 

3) Supervisi yang diperlukan 

4) Kehadiran 

5) Konservasi 

 

3.6.2 Variabel Independen (X)  

Chandrarin (2017:83) Variabel Independen adalah variabel yang 

diduga berpengaruh terhadap variabel dependen. Variabel independen dikenal 

juga sebagai Variabel pemerediksi (predictor Variabel), atau disebut juga 

dengan istilah Variabel bebas. Variabel Indepentent dalam penelitian ini ada 2 

(Dua) yaitu: 

a. Beban Kerja (X1) 

Variabel Independen pertama dalam penelitian ini adalah Beban Kerja. 

Menurut Mudayana dalam Ahmad Hannani (2016:4) menyatakan beban kerja 

merupakan sesuatu yang muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas, 

lingkungan kerja dimana digunakan sebagai teman kerja, keterampilan, 

perilaku, dan persepsi dari pekerja. 

Menurut Siswanto dalam Nova Ellyzar, (2017:38) menyatakan Beban 

kerja adalah sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit 
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sorganisasi atau pemegang jabatan secara sistematis dengan menggunakan 

teknis analisis jabatan, teknik analisis beban kerja, atau teknik manajemen 

lainnya dalam jangka waktu tertentu untuk mendapatkan informasi tentang 

efisiensi dan efektivitas kerja suatu unit organisasi. 

Variabel Beban kerja diuji mengunakan 5 (lima) indikator dari Nabawi 

(2019) yaitu:  

e. Aktifitas yang sedang dikerjakan  

f. Kaitan antara aktifitas personil dengan fungsi tugas kerja 

g. Proporsi waktu kerja  

h. Pola beban kerja personil  

b. Kompensasi (X2) 

Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan 

kompensasi atau imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup 

kompetitif di banding dengan organisasi atau perusahaan lain. Sistem 

kompensasi yang baik akan sangat mempengaruhi semangat kerja dan 

produktivitas dari seseorang. Suatu sistem kompensasi yang baik perlu 

didukung oleh metode secara rasional yang dapat menciptakan seseorang 

digaji atau diberi kompensasi sesuai tuntunan pekerjaannya. 

Menurut Hasibuan (2017:119) Kompensasi adalah   semua pendapatan 

yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai immbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 

Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting dari 

manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan 

mempertahankan pekerjaan–pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem 

kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja strategis. 
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Variabel kompensasi diukur menggunakan 3 (tiga) indikator dari 

Jufrizen (2017) yaitu: 

1) Sistem hasil 

2) Sistem waktu 

3) Sistem Borongan 

 

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Indikator Item 

Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

 

1) Kualitas 

pekerjaan 

 

 

 

 

 

2) Kuantitas 

pekerjaan 

 

 

 

 

3) Supervisi yang 

diperlukan 

 

 

 

 

4) Kehadiran 

 

 

 

 

 

5) Konservasi  

1) Saya selalu berusaha 

memperbaiki kesalahan yang     

pernah     saya     lakukukan     

dalam melaksanakan pekerjaan. 

2) Saya bekerja sesuai dengan 

tugas saya dan bisa 

dipertanggungjawabkan 

3) Saya selalu berusaha mencapai 

target kerja yang ditetapkan 

perusahaan. 

4) Saya selalu berusaha 

menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu 

5) Saya dapat menyelesaikan 

pekerjaan lebih dari yang 

ditargetkan dan sesuai dengan 

arahan. 

6) Saya selalu menyelesaikan 

pekerjaan saya secara mandiri 

7) Saya mempunyai tanggung 

jawab dan komitmen dalam 

bekerja untuk datang setiap hari 

dan pulang sesuai jadwal 

8) Saya selalu menaati jam 

istirahat 

9) Saya memiliki pengetahuan atas 

pekerjaan yang saya lakukan 

sehingga tidak melakukan 

pekerjaan yang sia-sia. 

10) Saya selalu bekerja sesuai 
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Variabel Indikator Item 

dengan tanggungjawab saya 

Beban 

Kerja 

(X1) 

 

1) Aktifitas yang 

sedang 

dikerjakan  

 

 

2) Kaitan antara 

aktifitas 

personil dengan 

fungsi tugas 

kerja 

 

3) Proporsi waktu 

kerja  

 

 

 

 

 

4) Pola beban 

kerja personil  

 

 

 

 

 

1) Saya mengerjakan banyak 

pekerjaan setiap harinya yang 

harus segera diselesaikan 

2) Target yang harus saya capai 

dalam pekerjaan terlalu tinggi  

3) Saya mendapatkan dan 

menyelesaikan pekerjaan 

dengan tingkat kesulitan yang 

tinggi  

4) Saya mendapatkan pekerjaan 

yang tidak saya mengerti 

5) Tugas yang selalu diberikan 

terkadang sifatnya mendadak 

dengan jangka waktu yang 

singkat 

6) Banyak waktu lembur yang 

harus saya lakukan untuk 

menyelesaikan pekerjaan 

7) Pimpinan saya sering 

mengharuskan setiap pegawai 

memiliki target kerja baik di 

dalam maupun luar 

8) Pimpinan saya sengharuskan 

setiap pegawai untuk selalu 

meningkatkan kinerja 

Kompensasi 

(X2) 

 

1) Sistem hasil 

 

 

 

 

 

 

2) Sistem waktu 

 

1) Gaji yang diterima sesuai 

harapan 

2) Gaji secara keseluruhan sesuai 

dengan usaha yang dikeluarkan 

3) Perbedaan gaji antar bagian 

dalam perusahaan sudah sesuai 

dengan harapan 

4) Tunjangan yang diterima sesuai 

harapan 

5) Ada tunjangan lebih untuk 

pegawai yang mampu 

menyelesaikan pekerjaan lebih 

awal 

6) Instansi memperhatikan 



47 
 

 
 

Variabel Indikator Item 

 

 

 

3) Sistem 

borongan 

 

 

 

pemenuhan kebutuhan dan 

fasilitas Pegawai 

7) Instansi selalu memberikan rasa 

kenyamanan terhadap pegawai 

Sumber: Data Penelitian terdahulu, diolah (2021) 

Masing – masing butir pernyataan di beri skor 1 – 5, alternatif jawaban 

adalah sebagai berikut: 

Sangat Tidak Setuju  = 1 

Kurang Setuju   = 2 

Setuju    = 3 

Sangat Setuju   = 4 

Sangat Setuju Sekali  = 5 

 

3.7 Teknik Analisis Data  

3.7.1 Instrumen Penelitian  

Instumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuisoner, kuisoner 

dalam penelitian ini berisikan pernyataan – pernyataan untuk mendapatkan 

bukti empiris terhadap pengaruh Beban kerja dan kompensasi terhadap kinerja 

pegawai pemerintah daerah kabupaten Lamongan. 

Chandrarin (2017:125) data yang diperoleh dari sumber data primer harus 

diuji Validitas dan Realibilitasnya. Dalam penelitian ini pengujian validitas 
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data diuji menggunakan uji validitas dan reliabilitas sedangkan pengujian 

hipotesis sendiri menggunakan Analisis Regresi Linier Berganda. Dengan 

menggunakan bantuan program computer SPSS versi 25. 

 

 

3.7.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dalam penelitian ini terdiri dari uji validitas, uji 

realibilitas, uji normalitas, uji multikolinieritas dan uji heterokedasitas: 

a. Uji Validitas  

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah tidaknya suatu kuesioner. 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut Riharjo, 

(2016). Kriteria keputusan valid dinyatakan apabila nilai Sig. (2-tailed) 

Pearson’s Correlation lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 Putra, (2017). 

Kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan kuesioner mampu 

mengungkapkan suatu yang akan diukur dengan cara membandingkan nilai r 

hitung (correlation item correlation) dengan nilai r tabel. 

1. Apabila nilai r hitung > r tabel, berarti pertanyaan dalam kuesioner itu 

valid 

2. Apabila nilai r hitung < r tabel, berarti pertanyaan dalam kuesioner 

tersebut dinyatakan tidak valid. 

Cara kedua adalah dengan membandingkan nilai Sig (2 tailled) dengan 

angka probabilitas 0,05.  

a) Apabila nilai Sig (2 tailled) < 0,05 maka kuesioner dinyatakan valid.  

b) Apabila nilai Sig (2 tailled) > 0,05, maka kuesioner dinyatakan tidak valid. 
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b. Uji Reliabilitas 

Jalardi dan Riharjo, (2016) uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur 

handal atau tidaknya kuesioner yang digunakan untuk mengukur variabel 

penelitian.  Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 

responden terhadap pernyataan adalah konsisten dari waktu ke waktu. Putra 

dan Ariyanto, (2015) Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan 

metode Cronbach’s Alpha Instrumen dikatakan reliabel untuk mengukur 

variabel bila berada di atas angka 0,60. 

c. Uji Normasiltas 

Uji normalitas berguna untuk menguji apakah dalam model regresi, 

Variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal Safitri, 2017). 

Safitri, (2017) model regresi yang baik adalah data yang terdistribusi normal 

atau mendekati normal. Metode yang digunakan adalah dengan kolmogrov 

smirnov. kriteria yang digunakan dalam tes ini adalah dengan membandingkan 

antara tingkat signifikansi yang dalam tingkat alpha yang digunakan, dimana 

data tersebut dikatakan berdistribusi normal bila sig > 0,05. 

d. Uji multikolineritas 

Uji Multikolonieritas bertujuan untuk membuktikan atau menguji apakah 

dalam suatu model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 

(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi antara 

Variabel independen. Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan 

adanya multikolonieritas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai 

VIF > 10 Safitri, (2017.) 

e. Uji Heterokedasitas 
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Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya 

penyimpangan asumsi klasik. Heteroskedastisitas yaitu adanya ketidaksamaan 

varian dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi. Deteksi ada 

tidaknya heterokedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola 

tertentu pada grafik scatterplot, jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik 

menyebar diatas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heterokedastisitas begitu juga sebaliknya (Jalardi dan Riharjo, 2016). 

Cara lain yang dapat digunakan dalam pengujian heteroskedastisitas 

yaitu dilakukan dengan menggunakan uji Glejser (Gujarati,2003) yang dikutip 

oleh Imam Ghozali (2013:142). Pada uji Glejser, nilai residual absolut diregresi 

dengan variabel independen. Jika variabel independen signifikan secara 

statistik mempengaruhi variabel dependen, maka terdapat indikasi terjadi 

Heteroskedasitas. 

3.7.3 Analisis Regresi Linier Berganda 

Berdasarkan perumusan hipotesis dalam penelitian ini, maka model 

regresi linier berganda dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + e  

Keterangan: 

Y : Kinerja Pegawai 

a  : Konstanta 

b1,2… : Koefisien Regresi 

X1 : Beban kerja 

X2 : Kompensasi 

 

3.8  Kreteria Pengujian Hipotesis  
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 Kreteria dalam pengujian hipotesis ini menggunakan uji Koefisiensi 

Determinansi, uji t dan uji F. 

3.8.1 Uji Koefisiensi Determinansi 

Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa besar 

Kemampuan variabel-variabel independen dalam menerangkan variasi Variabel 

dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 (nol) dan 1 (satu). Nilai (R
2
) 

yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen 

(Safitri, 2017). 

3.8.2 Uji t 

Chandrarin (2017:138) uji t dilakukan dengan tujuan untuk menguji 

pengaruh masing – masing Variabel independent terhadap satu Variabel 

dependent senagaimana yang diformulasikan dalam suatu model persamaan 

regresi. kriteria pengujiannya dengan menunjukan besaran nilai t dan signifikansi 

p. jika hasil analisis menunjukan nilai p < 0,05 maka pengaruh Variabel 

independent terhadap satu Variabel dependent adalah secara statistic positif pada 

level alfa sebesar 5%. 

3.8.3  Uji F 

Chandrarin (2017: 140) uji F dilakukan dengan tujuan untuk menguji 

apakah pengaruh semua variabel independent terhadap satu variabel dependent 

sebagaimana yang di formulasikan dalam suatu model persamaan regresi linier 

berganda sudah tepat (Fit). kriteria pengujiannya dengan menunjukan besaran 

nilai F dan nilai signifikansi p. jika hasil analisis menunjukan nilai p < 0,05 maka 

model persamaan regresinya signifikan pada level alfa sebesar 5%.
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

Objek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah Sekretariat 

daerah kabupaten Lamongan yang beralamat di Kauman, Sidoharjo, Kec. 

Lamongan, Kabupaten Lamongan, Jawa Timur 62214.Telp. 0322-321012/321166. 

Sekretariat daerah atau juga dikenal dengan singkatan Sekda menjalankan tugas 

dan fungsinya. Adapun tugas tugas sekretariat daerah (sekda) yang utama adalah 

sebagai koordinator seluruh satuan perangkat kerja pemerintah daerah untuk 

mendukung kebijakan kepala daerah agar desentralisasi dan tugas pembantuan 

dapat dipenuhi. Untuk fungsi sekda adalah penyusunan kebijakan pemerintah 

daerah, koordinasi pengelolaan keuangan daerah, koordinasi pelaksanaan tugas 

instansi pemerintah daerah, penyusunan program kerja, hingga distribusi tugas. 

Terkait dengan tugasnya, sekda memiliki beberapa wewenang untuk perizinan 

seperti surat izin proyek pembangunan dan lainnya. Kunjungi kantor Sekda 

terdekat ini atau hubungi kontak nomor telepon sekda untuk mendapatkan 

informasi lainnya. Anda juga dapat mengakses website resmi Sekda daerah ini 

untuk informasi publik lainnya. 

Tugas dan fungsi bagian umum sekertariat daerah kabupaten Lamongan 

(berdasarkan Peraturan Bupati Lamongan Nomor 54 Tahun 2016 tentang 

Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi Serta Tata Kerja Sekretariat 

Daerah Kabupaten Lamongan 

Tugas: Melaksanakan penyiapan perumusan kebijaksanaan, koordinasi, 

pembinaan, pengendalian dan pemberian bimbingan teknis dalam 
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penyelenggaraan bidang pemerintahan, meliputi tata usaha dan keuangan 

pimpinan, perlengkapan dan rumah tangga 

Fungsi diantaranya yaitu:  

1) Penyiapan perumusan kebijaksanaan penyelenggaraan bidang administrasi 

umum, pemerintahan, meliputi tata usaha dan keuangan pimpinan, 

perlengkapan dan rumah tangga Sekretariat Daerah  

2) Penyiapan pelaksanaan koordinasi, pembinaan, pengendalian dan pemberian 

bimbingan teknis dalam penyelenggaraan bidang administrasi umum 

pemerintahan  

3) Penyiapan dan pelaksanaan bimbingan teknis dalam penyelenggaraan bidang 

administrasi umum pemerintahan  

4) Penyusunan pedoman dan petunjuk teknis pelaksanaan tata usaha dan 

keuangan pimpinan, perlengkapan dan rumah tangga  

5) Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Asisten Administrasi Umum 

sesuai dengan tugas dan fungsinya 

Tugas dan fungsi bagian umum sekretariat daerah kabupaten Lamongan 

(berdasarkan Peraturan Bupati Lamongan Nomor 62 Tahun 2019 tentang 

Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi Serta Tata Kerja Sekretariat 

Daerah Kabupaten Lamongan) 

Tugas: Melaksanakan penyiapan pelaksanaan kebijaksanaan dan 

pemantauan dan evaluasi di bidang tata usaha pimpinan, staf ahli dan 

kepegawaian, perlengkapan dan rumah tangga.  

Fungsi diantaranya yaitu:  

1) Penyiapan bahan pelaksanaan kebijaksanaan di bidang tata usaha pimpinan, 

staf ahli dan kepegawaian, perlengkapan dan rumah tangga  
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2) Penyiapan bahan pelaksanaan pemantauan dan evaluasi di bidang tata usaha 

pimpinan, staf ahli dan kepegawaian, perlengkapan dan rumah tangga 

3) Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Asisten Administrasi Umum yang 

berkaitan dengan tugasnya 

 

4.2 Deskripsi Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini yaitu pegawai sekertariat daerah kabupaten 

Lamongan yang terdiri dari seluruh lapisan yang berjenis kelamin laki-laki dan 

perempuan, dengan Batasan usia antara 30-52 tahun. 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Prosentase 

25 – 35 Tahun 22 36,1% 

>35 Tahun 39 63,9% 

Jumlah 61 100% 

  Sumber: Data Kuisioner, diolah (2021) 

Berdasarkan table 4.1 diatas, diketahui bahwa jumlah pegawai yang ada di 

kantor sekertariat daerah kabupaten Lamongan yang berusia 25-35 tahun 

berjumlah 22 orang atau 36,1% dari jumlah keseluruhan pegawai dalam sampel 

penelitian. Pegawai yang berusia >35 tahun berjumlah 39 orang atau 63,9% dari 

jumlah keseluruhan pegawai dalam sampel penelitian. 

 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Prosentase 

Laki – laki 38 62,2% 

Perempuan 23 37,8% 
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Jumlah 61 100% 

  Sumber: Data Kuisioner, diolah (2021) 

Berdasarkan table 4.2 diatas, diketahui bahwa jumlah pegawai yang ada di 

sekertariat daerah kabupaten Lamongan dalam sampel penelitian ini yang 

berjenis kelamin laki-laki berjumlah 38 orang atau 62,2% dari jumlah 

keseluruhan pegawai dalam sampel penelitian. pegawai yang berjenis kelamin 

perempuan berjumlah 23 orang atau 37,8% dari jumlah keseluruhan pegawai 

dalam sampel penelitian. 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Ijazah Terakhir 

Jenis Kelamin Jumlah Prosentase 

SMA 15 24,6% 

S1 / Sederajat 46 75,4% 

Jumlah 61 100% 

Sumber: Data Kuisioner, diolah (2021) 

Berdasarkan table 4.3 diatas, diketahui bahwa jumlah pegawai yang ada di 

sekertariat daerah kabupaten Lamongan yang memiliki ijazah terakhir SMA 

sebanyak 15 orang ataub24,6% dari jumlah seluruh pegawai yang ada dalam 

sampel penelitian. Jumlah pegawai yang memiliki ijzah terakhir S1 atau sederajat 

sejumlah 46 orang atau 75,4%.  

 

4.3 Deskripsi Jawaban Responden 

Berdasarkan hasil tanggapan 61 pegawai sekertariat daerah kabupaten 

Lamongan  tentang beban kerja dan kompensasi terhadap kinerja pegawai maka 

peneliti menguraikan secara rinci jawaban yang dikelompokkan dalam kategori 

skor dengan menggunakan skala sebagai berikut (Husein Umar,2009). 
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4.3.1 Data Variabel Independen (X) 

1) Beban Kerja (X1) 

 Variabel Beban kerja terdiri dari 8 item pernyataan dengan frekuensi 

jawaban sebagai berikut: 

 

Tabel 4.4 Frekuensi jawaban Kuisioner Variabel Beban Kerja 

Item 
SSS SS S KS STS 

F % f % F % F % f % 
Banyak pekerjaan harus 

diselesaikan setiap hari 30 49 21 34 8 13 2 3 0 0 
Target yang harus dicapai 

terlalu tinggi  38 62 19 31 4 6 0 0 0 0 
Menyelesaikan pekerjaan 

dengan kesulitan yang tinggi 29 47 22 36 10 16 0 0 0 0 
Mendapatkan pekerjaan yang 

tidak dimengerti 27 44 29 47 5 8 0 0 0 0 
Tugas yang diberikan 

mendadak dengan waktu 

singkat 33 54 17 27 9 14 2 3 0 0 
Banyak waktu lembur 22 36 30 49 9 14 0 0 0 0 
Harus memiliki target kerja 41 67 12 19 6 9 2 3 0 0 
Kinerja harus selalu meningkat 24 39 17 27 20 32 0 0 0 0 

Sumber: Data Kuisioner, diolah (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.4 diatas, maka informasi yang dapat diperoleh yaitu 

tingkat jawaban responden terhadap item pernyataan kuisioner beban kerja yaitu 

jawaban tertinggi untuk setiap item adalah sangat setuju sekali. Hal ini berarti 

beban kerja yang ada di kantor sekertariat daerah kabupaten Lamongan lumayan 

besar dengan adanya tuntutan pegawai harus menyelesaikan pekerjaan dengan 

target waktu yang singkat.  

2) Kompensasi (X2) 

 Variabel Kompensasi terdiri dari 7 item pernyataan dengan frekuensi 

jawaban sebagai berikut: 

Tabel 4.5 Frekuensi jawaban Kuisioner Variabel Kompensasi 

Item 
SSS SS S KS STS 

F % f % F % F % f % 
Gaji yang diterima sesuai 

harapan 28 54 17 33 4 7 2 3 0 0 
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Item 
SSS SS S KS STS 

F % f % F % F % f % 
Gaji secara keseluruhan sesuai 

dengan kinerja   38 74 12 23 1 1 0 0 0 0 
Perbedaan gaji antar bagian 

sesuai harapan pegawai 30 58 21 41 0 0 0 0 0 0 
Adanya tunjangan tambahan 29 56 19 37 3 5 0 0 0 0 
Adanya pemenuhan kebutuhan 

dan fasilitas dari kantor 16 31 29 56 6 11 0 0 0 0 
Instansi memberikan 

kenyamanan pada pegawai 28 54 22 43 1 1 0 0 0 0 

Sumber: Data Kuisioner, diolah (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.5 diatas, maka informasi yang dapat diperoleh yaitu 

tingkat jawaban responden terhadap item pernyataan kuisioner kompensasi  yaitu 

jawaban tertinggi untuk setiap item adalah sangat setuju sekali. Hal ini berarti 

kompensasi yang diberikan instansi kepada pegawai kantor sekertariat daerah 

kabupaten Lamongan sudah sesuai dengan kebutuhan dan harapan pegawai untuk 

melaksanakan tugas dan memaksimalkan kinerjanya.  

4.3.2 Data Variabel Dependen (Y) 

1) Kinerja Pegawai (Y) 

 Variabel Kinerja Pegawai terdiri dari 10 item pernyataan dengan frekuensi 

jawaban sebagai berikut: 

Tabel 4.6 Frekuensi jawaban Kuisioner Variabel Kinerja Pegawai 

Item 
SSS SS S KS STS 

F % f % F % F % f % 
Selalu berusaha memperbaiki 

kesalahan 31 60 14 27 4 7 2 3 0 0 
Bekerja sesuai dengan tugas 

dan tanggungjawab 32 62 12 23 6 11 1 1 0 0 
Selalu berusaha mencapai 

target 29 56 20 39 2 3 0 0 0 0 
Menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu 29 56 19 37 3 5 0 0 0 0 
Melaksanakan pekerjaan sesuai 

arahan 38 74 12 23 1 1 0 0 0 0 
Menyelesaikan pekerjaan 

secara mandiri 27 52 22 43 1 1 1 1 0 0 
Komitmen untuk datan dan 

pulang sesuai jadwal 35 68 13 25 3 5 0 0 0 0 
Selalu menaati jam istirahat 20 39 19 37 11 21 1 1 0 0 
Tidak ada pekerjaan yang sia – 

sia 30 58 20 39 1 1 0 0 0 0 
Bekerja sesuai dengan 

tanggung jawab 27 44 29 47 5 8 0 0 0 0 
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Sumber: Data Kuisioner, diolah (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas, maka informasi yang dapat diperoleh yaitu 

tingkat jawaban responden terhadap item pernyataan kuisioner kinerja pegawai 

yaitu jawaban tertinggi untuk setiap item adalah sangat setuju sekali. Hal ini 

berarti kinerja pegawai sekertariat daerah kabupaten Lamongan sudah sangat baik 

selama ini. 

 

4.4 Hasil Analisis Data 

Hasil anallisis data yang akan dijelaskan adalah terkait dengan pengaruh 

beban kerja dan kompensasi terhadap kinerja pegawai sekertariat daerah 

kabupaten Lamongan. Hasil penelitian yang akan dijelaskan yaitu tentang uji 

asumsi klasik, uji signifikansi model, analisis regresi linier berganda, dan uji 

hipotesis. Untuk mengetahui alat ukur yang valid dan reliable untuk memperoleh 

data penelitian, maka sebelum dilakukan pengumpulan data secara menyeluruh 

maka dilakukan uji validitas dan realibilitas terlebih dahulu terhadap kuesioner. 

Alat bantu yang digunakan adalah SPSS versi 24. 

 

4.4.1 Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 

kuesioner. Pengujian ini menggunakan tingkat signifikan 5%). Kriteria keputusan 

valid dinyatakan apabila nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation  lebih kecil 

dari  taraf  signifikansi 0,05  (Ghozali) dalam (Karyogis dan Putra, 2017). Dari 

hasil pengujian validitas untuk masing-masing variable didapat hasil sebagai 

berikut:  

a. Uji Validitas  Variabel Beban Kerja (X1) 
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Pada variabel beban kerja yang menggunakan 8 butir pernyataan. pada 

pengujian yang dilakukan kepada 61 orang responden. Hasil pengolahan data 

pada uji validitas pada masing-masing butir pertanyaan adalah sebagai berikut:  

 Tabel 4.9 Daftar Hasil Uji Validitas  Variabel  Beban Kerja  (X1) 

Item nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation   Keterangan 

X1.1 0,000 Valid 

X1.2 0,000 Valid 

X1.3 0,027 Valid 

X1.4 0,000 Valid 

X1.5 0,014 Valid 

X1.6 0,011 Valid 

X1.7 0,000 Valid 

X1.8 0,017 Valid 

Sumber : data yang diolah, 2021 

Berdasarkan tabel 4.9 diatas, maka dapat diperoleh informasi bahwa Total 

nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation X1.1 menunjukkan angka 0,000<0,05 

artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation  

X1.2 menunjukkan angka 0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid. Total nilai 

Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation  X1.3 menunjukkan angka 0,027<0,05 

artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation  

X1.4 menunjukkan angka 0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid. Total nilai 

Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation  X1.5 menunjukkan angka 0,014<0,05 

artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation  

X1.6 menunjukkan angka 0,011<0,05 artinya data dinyatakan valid. Total nilai 

Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation  X1.7 menunjukkan angka 0,000<0,05 
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artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation  

X1.8 menunjukkan angka 0,017<0,05 artinya data dinyatakan valid.  

 

b. Uji Validitas Variabel Kompensasi (X2) 

Pada variabel kompensasi yang menggunakan 7 butir pernyataan. pada 

pengujian yang dilakukan kepada 61 orang responden. Hasil pengolahan data 

pada uji validitas pada masing-masing butir pertanyaan adalah sebagai berikut:  

 

Tabel 4.10 Daftar Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi (X2) 

Item nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation   Keterangan 

X2.1 0,000 Valid 

X2.2 0,030 Valid 

X2.3 0,017 Valid 

X2.4 0,001 Valid 

X2.5 0,000 Valid 

X2.6 0,000 Valid 

X2.7 0,000 Valid 

Sumber : data yang diolah, 2021 

Berdasarkan table 4.10 diatas, maka dapat diperoleh informasi bahwa 

Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation X2.1 menunjukkan angka 

0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s 

Correlation  X2.2 menunjukkan angka 0,030<0,05 artinya data dinyatakan valid. 

Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation  X2.3 menunjukkan angka 

0,017<0,05 artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s 

Correlation  X2.4 menunjukkan angka 0,001<0,05 artinya data dinyatakan valid. 

Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation  X2.5 menunjukkan angka 
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0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s 

Correlation  X2.6 menunjukkan angka 0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid. 

Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation  X2.7 menunjukkan angka 

0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid.  

 

c. Uji Validitas  Variabel Kinerja Pegawai  (Y) 

Pada variabel Kinerja Pegawai yang menggunakan 10 butir pernyataan. 

pada pengujian yang dilakukan kepada 61 orang responden. Hasil pengolahan 

data pada uji validitas pada masing-masing butir pertanyaan adalah sebagai 

berikut:  

Tabel 4.11 Daftar Hasil Uji Validitas  Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Item nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation   Keterangan 

Y.1 0,017 Valid 

Y.2 0,000 Valid 

Y.3 0,000 Valid 

Y.4 0,000 Valid 

Y.5 0,000 Valid 

Y.6 0,000 Valid 

Y.7 0,008 Valid 

Y.8 0,000 Valid 

Y.9 0,012 Valid 

Y.10 0,005 Valid 

  Sumber : data yang diolah, 2021 

Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation Y.1 menunjukkan angka 

0,017<0,05 artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s 

Correlation Y.2 menunjukkan angka 0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid. 
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Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation Y.3 menunjukkan angka 

0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s 

Correlation Y.4 menunjukkan angka 0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid. 

Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation Y.5 menunjukkan angka 

0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s 

Correlation Y.6 menunjukkan angka 0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid. 

Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation Y.7 menunjukkan angka 

0,008<0,05 artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s 

Correlation Y.8 menunjukkan angka 0,000<0,05 artinya data dinyatakan valid. 

Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s Correlation Y.9 menunjukkan angka 

0,012<0,05 artinya data dinyatakan valid. Total nilai Sig. (2-tailed) Pearson’s 

Correlation Y.10 menunjukkan angka 0,005<0,05 artinya data dinyatakan valid.  

 

4.4.2 Uji Reliabilitas 

Uji Reabilitas variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach 

Alpha > 0,60. Hasil uji reliabilitas variabel dalam penelitian ini yaitu: 

Tabel 4.12  Hasil Uji Reliabilitas Variabel Penelitian 

Variabel Cronbach Alpha Keterangan 

Beban Kerja 0,644 Reliabel 

Kompensasi 0,620 Reliabel 

Kinerja Pegawai 0,653 Reliabel 

 Sumber : data yang diolah, 2021 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa Cronbach’alpha X1, 

adalah sebesar 0,644 yang artinya lebih besar dari 0,6 maka dapat disimpulkan 

variabel beban kerja dinyatakan reliable atau memiliki kualitas keandalan yang 
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sangat tinggi. Cronbach’alpha X2, adalah sebesar 0,620 yang artinya lebih besar 

dari 0,6 maka dapat disimpulkan variabel kompensasi dinyatakan reliable atau 

memiliki kualitas keandalan yang sangat tinggi. Cronbach’alpha Y adalah sebesar 

0,653 yang artinya lebih besar dari 0,6 maka dapat disimpulkan variabel kinerja 

pegawai dinyatakan reliable atau memiliki kualitas keandalan yang sangat tinggi. 

 

4.4.3 Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas berguna untuk menguji apakah dalam model regresi, Variabel 

penggangu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali) dalam (Safitri, 

2017). 

Uji normalitas dalam penelitian ini juga dilakukan dengan menggunakan 

model komogorov-smirnov test. Hasil uji normalitas dengan model komogorov-

smirnov testdapat dilihat dalam tabel 4.13 sebagai berikut: 

Tabel 4.13 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 61 

Normal Parameters
a,b

 .0000000 .0000000 

2.53053077 1.57464758 

Most Extreme Differences .081 .114 

.064 .114 

-.081 -.061 

Kolmogorov-Smirnov Z Tes statistics .081 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber: data diolah SPSS 24 (2021) 

 

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diperoleh nilai Sig sebesar 0,200 atau  

> 0,05 maka dapat dinyatakan bahwa data terdistribusi normal, sehingga data 

dapat dilanjutkan untuk pengujian dalam penelitian. 
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b. Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolonieritas bertujuan untuk membuktikan atau menguji apakah 

dalam suatu model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 

(independen). Nilai cutoff yang  umum  dipakai  untuk  menunjukkan  adanya 

multikolonieritas adalah  nilai tolerance < 0,10  atau  sama  dengan  nilai  VIF  >  

10 (Ghozali) dalam (Safitri, 2017.) hasil uji multikolinieritas dalam penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel 4.14 sebagai berikut: 

 

Tabel 4.14  Hasil Uji Multikolinieritas (Coefficients
a)

 

 

Standardized Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

Beta Tolerance VIF 

(Constant) 6.488 .000   

Beban Kerja -.952 .345 .841 1.190 

Kompensasi 1.715 .092 .841 1.190 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: data diolah SPSS 24 (2021) 

Berdasarkan tabel diatas maka dapat dapat diketahui  bahwa nilai VIF < 10 

dan tolerance >0,01 maka dapat disimpulkan bahwa gejala multikolinieritas tidak 

terjadi dalam model regresi.  

c. Uji heterokedastisitas 

 Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau  tidaknya 

penyimpangan asumsi klasik. Deteksi ada tidaknya heterokedastisitas dapat 

dilakukan dengan melihat signifikansi > 0,05, maka  tidak terjadi 

heterokedastisitas begitu juga sebaliknya (Jalardi dan Riharjo, 2016). Hasil uji 

heterokedastisitas dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel 4.15 sebagai 

berikut: 
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Sumber: data diolah SPSS 24 (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.15 diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai Signifikansi < 

0,05 yang berarti bahwa dalam model penelitian ini terjadi gejala 

heterokedastisitas. 

d. Uji Regresi Linier Berganda  

Uji regresi linier berganda dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.16 

sebagai berikut: 

              Tabel 4.16 ( Uji Regresi linier berganda) Coefficients
a
 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig.                             B  Std. Error Beta 

(Constant)              36.638 5.647  6.488 .000 

Beban Kerja             -.150 .158 -.133 -.952 .005 

Kompensasi               .304 .177 .239 1.715 .002 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Berdasarkan hasil uji regresi linier berganda yang telah dilakukan dalam 

penelitian ini, dan sesuai dengan table Coefficients
a
 maka persamaan regresi 

linier berganda yang diperoleh yaitu:  

Y= a+b1X1+b2X2+ e 

Y= 36,638 -1,50X1+0,304X2+e 

Tabel 4.15 Hasil Uji Heterokedastisitas (Coefficients
a
) 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

(Constant) 5.45 5.647 .000 .000   

Beban Kerja .001 .158 .000 .001 .841 1.190 

Kompensasi .000 .177 .000 .000 .841 1.190 

a. Dependent Variable: ABS_RES 
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Dari hasil persamaan analisis regresi berganda tersebut dapat diketahui 

bahwa: 

1. Nilai konstanta sebesar 36,638. Artinya apabila nilai beban kerja dan 

kompensasi bernilai tetap, maka keberhasilan kinerja Pegawai sebesar 36,638. 

2. Koefisien regresi variabel beban kerja (X1) sebesar -1,50, artinya apabila 

disiplin kerja (X1) naik sebesar 1 poin maka kinerja pegawai  akan naik 

sebesar -1,50 poin dengan catatan variabel kompensasi  (X2) tetap. 

3. Koefisien regresi variabel kompensasi (X2) sebesar 0,304, artinya apabila 

kompensasi (X2) naik sebesar 1 poin maka kinerja pegawai  akan naik sebesar 

0,304 poin dengan catatan variabel beban kerja  (X1) tetap. 

 

 

4.4.4 Kreteria pengujian hipotesis 

    Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan untuk memperoleh 

jawaban yang sesungguhnya dari hasil penelitian. Pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini dilakukan dengan menguji kelayakan medel yang terdiri dari Uji R
2 

atau Koefisien Determinasi dan uji model regresi. 

a. Uji R
2 

atau Koefisien Determinasi 

Gozali (2017) koefisien determinasi pada intinya yaityu untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 

Nilai adjusted R-Square yang diperoleh dalam penelitian ini disajikan pada tabel 

4.17 sebagai berikut: 

Tabel 4.17 Hasil Uji R Square 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 
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1 .223
a
 .501 .017 2.574 

a. Predictors: (Constant),Beban Kerja, Kompensasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Olah Data SPSS 24 (2021) 

 

Berdasarkan tabel 4.17 diatas, maka dapat diperoleh informasi bahwa Hasil 

analisis regresi berganda menunjukkan nilai R Square 0,501 atau 50,1% yang 

artinya kinerja pegawai sebesar 50,1% dipengaruhi oleh beban kerja dan 

kompensasi. Sedagkan sisanya yaitu sebesar 49,9% dipengaruhi oleh faktor lain 

diluar variabel penelitian ini. 

b. Uji simultan 

Uji signifikansi model digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat secara simultan. Hasil uji signifikansi model dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.18  sebagai berikut: 

 

 

 

Tabel 4.18 Hasil Uji Simultan 

Model  

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 20.047 2 10.024 1.513 .000
b
 

 Residual 384.215 58 6.624   

 Total 404.262 60    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Beban kerja, Kompensasi 

Sumber: Data diolah, SPSS 24 (2021)  
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Berdasarkan tabel 4.18 diatas maka dapat di ketahui nilai p-value (Sig.) 

sebesar 0,000. Yang artinya nilai Sig. < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 

secara simultan beban kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

c. Uji parsial 

Uji parsial atau Uji t digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara 

variabel X dan Y. Dalam penelitian ini uji t dilakukan untuk mengetahui ada 

tidaknya pengaruh antara beban kerja terhadap kinerja pegawai dan pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja pegawai. Hasil uji parsial dalam penelitian ini dapat 

dilihat pada tabel 4.19 sebagai berikut: 

Tabel 4.19 Hasil Uji  Parsial (t) 

Variabel  Beta t 
Nilai 

Signifikan 
Keterangan 

Beban Kerja (X1) -.150 -.952 .005 Berpengaruh 

Kompensasi (X2) .304 1.715 .002 Berpengaruh 

Sumber : Olah Data SPSS 24 (2021) 

 

Berdasarkan tabel 4.19, (tabel Variabel in the equation) di atas diperoleh 

informasi bahwa semua variabel independen nilai P value uji wald (Sig) < 0,05, 

artinya masing-masing variabel mempunyai pengaruh parsial yang signifikan 

terhadap Y di dalam model. X1 atau beban kerja  mempunyai nilai beta -0,150 Sig 

0,005< 0,05 sehingga menolak H0 atau yang berarti beban kerja berpengaruh 

negatif terhadap kinerja pegawai. X2 atau kompensasi mempunyai nilai beta 0,304 

dan  Sig 0,002 > 0,05 sehingga menolak H0 atau yang berarti kompensasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.  

Berdasarkan hasil uji t, maka dapat diketahui bahwa hipotesis 1 dan hipotesis 

2 dalam penelitian ini diterima. 
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4.5  Pembahasan 

Pembahasan mengenai hasil penelitian serta informasi yang dapat diperoleh 

dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1: Secara parsial Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai 

Sekretariat daerah Kabupaten Lamongan  

Berdasarkan hasil anaalisis data, diketahui bahwa hipotesis 1 diterima. 

Artinya beban kerja berpengaruh negatif  terhadap kinerja pegawai sekertariat 

daerah kabupaten lamongan. Semakin tinggi beban kerja yang diberikan maka 

kinerja pegawai semakin menurun, sebaliknya jika beban kerja yang ada di 

sekertariat daerah kabupaten lamongan tidak terlalu menumpuk maka kinerja 

pegawai bisa dijalankan secara maksimal. Adanya beban kerja yang tinggi 

dikarenakan kurangnya jumlah pegawai sehingga pegawai harus merangkap 

pekerjaan lain yang akirnya dapat menurunkan kinerja pegawai. Hasil penelitian 

ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Indrawati, (2015) dan 

Dotulong, (2017).  

H2: Secara Parsial Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

Sekretariat daerah Kabupaten Lamongan  

Berdasarkan hasil analisis data maka diketahui bahwa hipotesis 2 diterima. 

Artinya, kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi 

kompensasi yang diberikan maka kinerja pegawai juga semakin bagus. Begitupun 

sebaliknya, semakin rendahnya kompensasi yang diberikan maka dapat 

menurunkan kinerja pegawai, karena kompensasi dinilai dapat menjadi pemicu 

semangat kerja pegawai. Kompensasi yang diberikan merupakan penghargaan 

instansi terhadap kinerja seorang pegawai. Selama ini sekertariat daerah Kabupaten 

lamongan menerapkan system reward kerja sebagai kompensasi pegawai yang 
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mampu menyelesaikan pekerjaan lebih awal dari yang ditargetkan. Dengan adanya 

kompensasi lebih maka setiap individu pegawai termotivasi untuk menjalankan 

kinerja dengan lebih bagus. kompensasi mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja 

pegawai Sekretariat Pemerintahan Daerah Kabupaten Tabanan. Pihak pimpinan 

sebaiknya memperhatikan pemberian beban pekerjaan kepada pegawai sesuai 

dengan kemampuan dan keahlian dari masing-masing pegawai, sehingga pegawai 

bisa merasa lebih nyaman dalam melakukan pekerjaannya. Hasil penelitian ini 

mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sutikno, (2020) 

H3: Secara simultan Beban kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Sekretariat daerah Kabupaten Lamongan  

Berdasarkan hasil analisis data, maka dapat diperoleh informasi bahwa 

hipotesis 3 diterima. Hal ini dibuktikan dari tabel anova yang menunjukkan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05. Beban kerja yang diberikan instansi diimbangi dengan 

adanya kompensasi atas pekerjaan dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Karena adanya beban kerja menjadi tanggungjawab kerja yang harus dilaksanakan 

serta adanya kompensasi dapat memacu dan memotivasi pegawai untuk 

melaksanakan kinerja dengan lebih bagus. Hasil penelitian ini mendukung 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sutikno, (2020). 

 

4.6 Implikasi Hasil Penelitian 

Implikasi hsil penelitian merupakan dampak dan akibat yang ditimbulkan dari 

hasil penelitian terhadap objek penelitian. Implikasi hasil dalam penelitian Bagi 

sekertariat daerah kabupaten Lamongan yaitu dapat dijadikan refrensi dalam 

pengambilan keputusan proporsi beban kerja yang akan diberikan kepada 

pegawai, mengingat semakin banyak beban kerja maka dapat memengaruhi 
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kinerja pegawai. Serta mempertimbangkan pemberian kompensasi terhadap 

pegawai atas kinerja yang sesuai target maupun yang dapat menyelesaikan 

sebelum waktunya, karena kompensasi merupakan salah satu faktor yang dapat 

membuat pegawai semangat dalam bekerja. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dalam penelitian ini, yaitu 

tentang pengaruh beban kerja dan kompensasi terhadap kinerja pegawai 

sekretariat daerah kabupaten Lamongan, maka dapat disimpulkan beberapa hal. 

Kesimpulan dari penelitian ini yaitu: 

1) Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai sekretariat daerah 

kabupaten Lamongan 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa beban 

kerja  mempunyai nilai Sig 0,005< 0,05 dan nilai beta -0,150 sehingga menolak H0 

atau yang berarti beban kerja berpengaruh parsial negatif terhadap kinerja pegawai. 

Semakin tinggi beban kerja makan kinerja pegawai akan semakin menurun. Hal ini 

mendukung hasil penelitian Indrawati, (2015) dan Dotulong, (2017).  

2) Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai sekretariat daerah 

kabupaten Lamongan 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa 

kompensasi  mempunyai nilai Sig 0,002< 0,05 dengan nilai beta 0,304 sehingga 

menolak H0 atau yang berarti kompensasi berpengaruh parsial positif terhadap 

kinerja pegawai. Semakin tinggi kompensasi yang diberikan maka kinerja pegawai 

akan semakin bagus. Hal ini mendukung hasil penelitian Sutikno, (2020). 

3) Secara simultan beban kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai sekrtariat daerah Kabupaten Lamongan 
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Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa beban 

kerja dan kompensasi  mempunyai nilai Sig 0,000< 0,05 sehingga menolak H0 atau 

yang berarti secara simultan beban kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Sutikno, 

(2020) 

 

5.2 Saran 

Saran yang diberikan dalam penelitian ini adalah saran yang berdasarkan 

hasil analisis data, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh dari penelitian 

diatas. Adapun beberapa  saran dari peneliti yaitu : 

1) Bagi sekretariat daerah Kabupaten Lamongan 

Bagi sekertariat daerah kabupaten Lamongan disarankan untuk 

memperhatikan proporsi beban kerja yang diberikan dan agar diimbangi 

dengan kompensasi yang akan diberikan untuk menunjang keberhasilan 

kinerja pegawai dalam mewujudkan visi dan misi instansi. Serta hasil 

penelitian ini dapat dijadikan refrensi dalam pengambilan keputusan proporsi 

beban kerja yang akan diberikan kepada pegawai, mengingat semakin banyak 

beban kerja maka dapat memengaruhi kinerja pegawai. Serta 

mempertimbangkan pemberian kompensasi terhadap pegawai atas kinerja 

yang sesuai target maupun yang dapat menyelesaikan sebelum waktunya, 

karena kompensasi merupakan salah satu faktor yang dapat membuat pegawai 

semangat dalam bekerja. 
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2) Bagi penelliti selanjutnya 

Saran yang ditujukan bagi peneliti selanjutnya demi penelitian yang 

akan datang agar lebih baik, antara lain dalam penelitian ini yaitu dapat 

menambah variabel penelitian yang relevan karena variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini belum 100% menjadi faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan peneliti, masih ada 

49,9% faktor lain diluar variabel penelitian yang dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai (selain beban kerja dan kompensasi). 
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Lampiran 1 

Kuisioner Penelitian 

 

PENGARUH BEBAN KERJA DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA 

PEGAWAI SEKERTARIAT DAERAH KABUPATEN LAMONGAN 

 

Dengan hormat, 

Saya mahasiswa Institut teknologi dan Bisnis Ahmad Dahlan Lamongan 

mengadakan  penelitian tentang Pengaruh beban kerja dan kompensasi terhadap 

kinerja Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Lamongan. 

Saya sangat mengharapkan bantuan bapak/Ibu/Saudara bersedia mengisi 

kuesioner dan menjawab seluruh pernyataan berikut ini dengan sebenar-benarnya. 

pengisian kuesioner ini tidak akan berpengaruh terhadap pekerjaan 

Bapak/Ibu/Saudara, data yang kami kumpulkan ini hanya untuk kepentingan ilmiah 

dan kami menjamin kerahasiaan identitas Bapak/Ibu/Saudara.  

Demikian permohonan kami dan atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara kami 

ucapkan terima kasih. 

Peneliti, 

 

 

Danu Prawira Harja 
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Nama Responden : .................................................................................... 

Umur   :........... Tahun 

Jenis kelamin   : Pria / Wanita 

Alamat   :..................................................................................... 

Pendidikan   :  SLTA   Diploma  S1    Lainnya 

Jabatan/ Golongan  : ..................................................................................... 

Lama Kerja   : ............Tahun 

Petunjuk : 

Berilah tanda checklist (√) pada masing-masing kotak yang sudah tersedia sesuai 

dengan jawaban anda : 

Ada lima (5) alternatif jawaban pernyataan dari masing-masing variabel, yaitu: 

1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 

2 = Kurang Setuju (KS) 

3 = Setuju (S) 

4 = Sangat Setuju (SS) 

5 = Sangat Setuju Sekali (SSS) 
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Variabel Beban Kerja 

 

 

 

 

 

No Pernyataan STS KS S SS SSS 

1 Saya mengerjakan banyak pekerjaan setiap 

harinya yang harus segera diselesaikan 

     

2 Target yang harus saya capai dalam 

pekerjaan terlalu tinggi 

     

3 Saya mendapatkan dan menyelesaikan 

pekerjaan dengan tingkat kesulitan yang 

tinggi  

     

4 Saya mendapatkan pekerjaan yang tidak 

saya mengerti 

     

5 Tugas yang selalu diberikan terkadang 

sifatnya mendadak dengan jangka waktu 

yang singkat 

     

6 Banyak waktu lembur yang harus saya 

lakukan untuk menyelesaikan pekerjaan 

     

7 Pimpinan saya sering mengharuskan setiap 

pegawai memiliki target kerja baik di dalam 

maupun luar 

     

8 Pimpinan saya sengharuskan setiap pegawai 

untuk selalu meningkatkan kinerja 
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Variabel Kompensasi 

No Pernyataan STS KS S SS SSS 

1 Gaji yang diterima sesuai harapan      

2 Gaji secara keseluruhan sesuai dengan 

usaha yang dikeluarkan 

     

3 Perbedaan gaji antar bagian dalam 

perusahaan sudah sesuai dengan harapan 

     

4 Tunjangan yang diterima sesuai harapan      

5 Ada tunjangan lebih untuk pegawai yang 

mampu menyelesaikan pekerjaan lebih 

awal 

     

6 Instansi memperhatikan pemenuhan 

kebutuhan dan fasilitas Pegawai 

     

7 Instansi selalu memberikan rasa 

kenyamanan terhadap pegawai 
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Variabel Kinerja Pegawai 

No Pernyataan STS KS S SS SSS 

1 Saya selalu berusaha memperbaiki 

kesalahan yang     pernah     saya     

lakukukan     dalam melaksanakan pekerjaan. 

     

2 Saya bekerja sesuai dengan tugas saya dan 

bisa dipertanggungjawabkan 

     

3 Saya selalu berusaha mencapai target 

kerja yang ditetapkan perusahaan. 

     

4 Saya selalu berusaha menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu 

     

5 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih 

dari yang ditargetkan dan sesuai dengan 

arahan. 

     

6 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan saya 

secara mandiri 

     

7 Saya mempunyai tanggung jawab dan 

komitmen dalam bekerja untuk datang setiap 

hari dan pulang sesuai jadwal 

     

8 Saya selalu menaati jam istirahat      

9 Saya memiliki pengetahuan atas pekerjaan 

yang saya lakukan sehingga tidak melakukan 

pekerjaan yang sia-sia. 

     

10 Saya selalu bekerja sesuai dengan 

tanggungjawab saya 
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Lampiran 2 

Lampiran 

Output SPSS 
 

 

*Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 

Beban 

Kerja 

X1.1 Pearson 

Correlation 

1 .203 -.195 .068 .076 .080 .168 -.167 .476
**
 

Sig. (2-tailed)  .116 .131 .604 .561 .542 .195 .199 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

X1.2 Pearson 

Correlation 

.203 1 .086 .296
*
 -.024 .006 .917

**
 -.011 .677

**
 

Sig. (2-tailed) .116  .510 .021 .852 .966 .000 .933 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

X1.3 Pearson 

Correlation 

-.195 .086 1 .243 -.154 -.023 .172 -.034 .283
*
 

Sig. (2-tailed) .131 .510  .059 .235 .862 .184 .797 .027 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

X1.4 Pearson 

Correlation 

.068 .296
*
 .243 1 -.054 .044 .354

**
 .064 .534

**
 

Sig. (2-tailed) .604 .021 .059  .681 .737 .005 .627 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

X1.5 Pearson 

Correlation 

.076 -.024 -.154 -.054 1 .015 -.009 .081 .312
*
 

Sig. (2-tailed) .561 .852 .235 .681  .909 .946 .533 .014 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

X1.6 Pearson 

Correlation 

.080 .006 -.023 .044 .015 1 .027 -.326
*
 .325

*
 

Sig. (2-tailed) .542 .966 .862 .737 .909  .837 .010 .011 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

X1.7 Pearson 

Correlation 

.168 .917
**
 .172 .354

**
 -.009 .027 1 .040 .724

**
 

Sig. (2-tailed) .195 .000 .184 .005 .946 .837  .761 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

X1.8 Pearson 

Correlation 

-.167 -.011 -.034 .064 .081 -.326
*
 .040 1 .055 

Sig. (2-tailed) .199 .933 .797 .627 .533 .010 .761  .671 
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N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

Beban 

Kerja 

Pearson 

Correlation 

.476
**
 .677

**
 .283

*
 .534

**
 .312

*
 .325

*
 .724

**
 .055 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .027 .000 .014 .011 .000 .017  

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.644 9 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 61 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 61 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure 
 

 

 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 

Kompens

asi 

X2.1 Pearson 

Correlation 

1 .153 -.047 .273
*
 -.157 .214 -.075 .522

**
 

Sig. (2-tailed)  .238 .722 .033 .228 .098 .567 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 

X2.2 Pearson 

Correlation 

.153 1 .021 -.091 -.128 -.183 -.036 .278
*
 

Sig. (2-tailed) .238  .872 .485 .326 .158 .785 .030 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 

X2.3 Pearson 

Correlation 

-.047 .021 1 .091 -.152 .197 -.267
*
 .228 

Sig. (2-tailed) .722 .872  .488 .242 .129 .038 .017 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 

X2.4 Pearson 

Correlation 

.273
*
 -.091 .091 1 .037 .029 -.015 .429

**
 

Sig. (2-tailed) .033 .485 .488  .779 .827 .907 .001 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 



84 
 

 
 

X2.5 Pearson 

Correlation 

-.157 -.128 -.152 .037 1 -.001 .774
**
 .445

**
 

Sig. (2-tailed) .228 .326 .242 .779  .994 .000 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 

X2.6 Pearson 

Correlation 

.214 -.183 .197 .029 -.001 1 .053 .492
**
 

Sig. (2-tailed) .098 .158 .129 .827 .994  .685 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 

X2.7 Pearson 

Correlation 

-.075 -.036 -.267
*
 -.015 .774

**
 .053 1 .485

**
 

Sig. (2-tailed) .567 .785 .038 .907 .000 .685  .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 

Kompens

asi 

Pearson 

Correlation 

.522
**
 .278

*
 .228 .429

**
 .445

**
 .492

**
 .485

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .030 .077 .001 .000 .000 .000  

N 61 61 61 61 61 61 61 61 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.620 8 

 

 

 

 

 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 

Kinerja 

Pegaw

ai 

Y.1 Pearson 

Correlation 

1 -

.121 

-

.053 

-

.095 

-

.033 

-

.323
*
 

.053 -

.033 

.176 -

.140 

.034 

Sig. (2-

tailed) 
 

.354 .684 .467 .798 .011 .687 .798 .175 .281 .017 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

Y.2 Pearson 

Correlation 

-

.121 

1 .627
*

*
 

.367
*

*
 

.147 .303
*
 -

.034 

.147 .077 -

.231 

.599
**
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Sig. (2-

tailed) 

.354 
 

.000 .004 .259 .018 .795 .259 .556 .074 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

Y.3 Pearson 

Correlation 

-

.053 

.627
*

*
 

1 .231 .267
*
 .082 .074 .267

*
 -

.030 

-

.268
*
 

.561
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.684 .000 
 

.073 .038 .532 .570 .038 .820 .037 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

Y.4 Pearson 

Correlation 

-

.095 

.367
*

*
 

.231 1 .262
*
 .070 -

.095 

.262
*
 .055 .035 .538

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.467 .004 .073 
 

.042 .590 .468 .042 .672 .789 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

Y.5 Pearson 

Correlation 

-

.033 

.147 .267
*
 .262

*
 1 -

.059 

-

.053 

1.00

0
**
 

.043 -

.107 

.605
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.798 .259 .038 .042 
 

.654 .688 .000 .743 .411 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

Y.6 Pearson 

Correlation 

-

.323
*
 

.303
*
 .082 .070 -

.059 

1 .140 -

.059 

.052 .038 .358
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.011 .018 .532 .590 .654 
 

.281 .654 .690 .773 .005 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

Y.7 Pearson 

Correlation 

.053 -

.034 

.074 -

.095 

-

.053 

.140 1 -

.053 

-

.058 

.139 .208 

Sig. (2-

tailed) 

.687 .795 .570 .468 .688 .281 
 

.688 .660 .285 .008 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

Y.8 Pearson 

Correlation 

-

.033 

.147 .267
*
 .262

*
 1.00

0
**
 

-

.059 

-

.053 

1 .043 -

.107 

.605
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.798 .259 .038 .042 .000 .654 .688 
 

.743 .411 .000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

Y.9 Pearson 

Correlation 

.176 .077 -

.030 

.055 .043 .052 -

.058 

.043 1 .022 .318
*
 

Sig. (2-

tailed) 

.175 .556 .820 .672 .743 .690 .660 .743 
 

.864 .012 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

Y.10 Pearson 

Correlation 

-

.140 

-

.231 

-

.268
*
 

.035 -

.107 

.038 .139 -

.107 

.022 1 .148 

Sig. (2-

tailed) 

.281 .074 .037 .789 .411 .773 .285 .411 .864 
 

.005 
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N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

Kinerja 

Pegawai 

Pearson 

Correlation 

.034 .599
*

*
 

.561
*

*
 

.538
*

*
 

.605
*

*
 

.358
*

*
 

.208 .605
*

*
 

.318
*
 .148 1 

Sig. (2-

tailed) 

.797 .000 .000 .000 .000 .005 .108 .000 .012 .255 
 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.653 11 

 

 

 

*Uji Multikolinieritas 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 36.638 5.647  6.488 .000   

Beban 

Kerja 

-.150 .158 -.133 -.952 .345 .841 1.190 

Kompensa

si 

.304 .177 .239 1.715 .092 .841 1.190 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

 

 

*Uji Heterokedastisitas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficients t Sig. 

Collinearity 

Statistics 
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B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 5.45 5.647  .000 .000   

Beban 

Kerja 

.001 .158 .000 .000 .001 .841 1.190 

Kompensa

si 

.000 .177 .000 .000 .000 .841 1.190 

a. Dependent Variable: Abs_Res 
 

 

 

 

 

 

*Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 61 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 2.53053077 

Most Extreme Differences Absolute .081 

Positive .064 

Negative -.081 

Test Statistic .081 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

 

*Uji Regresi Linier Berganda 

 Uji Koefisien Determinasi 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .223
a
 .501 .017 2.574 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Beban Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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 Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 20.047 2 10.024 1.513 .000
b
 

Residual 384.215 58 6.624   

Total 404.262 60    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Beban Kerja 

 

 Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 36.638 5.647  6.488 .000   

Beban 

Kerja 

-.150 .158 -.133 -.952 .005 .841 1.190 

Kompensa

si 

.304 .177 .239 1.715 .002 .841 1.190 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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