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ABSTRAK 
 

PENGARUH BEBAN KERJA, KOMPENSASI, DAN KOMITMEN 

ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI BADAN  

KEPENDUDUKAN DAN KELUARGA 

 BERENCANA NASIONAL 

 SUMATERA UTARA 

  

Adam Chairivo 

Program Studi Manajemen 

Email : adamchairivo212@gmail.com 

 

Masalah yang terjadi pada BKKBN Sumatera Utara menurunnya kinerja pegawai 

mengakibatkan target belum tercapai. Terdapat beberapa faktor menurunya kinerja 

pegawai mulai dari beban kerja yang lumayan berat, kompensasi yang belum dapat 

memenuhi kebutuhan pegawai serta komitmen kerja pada pegawai yang masih 

belum terbangun sehingga membuat tingkat kinerja pegawai tidak maksimal dan 

instansi tidak dapat mencapai target yang diinginkan. Pendekatan penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan pendekatan Kuantitatif. Hasil 

penelitian ini menjelaskan bahwa beban kerja,kompensasi, komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan secara seerempak terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor BKKBN Sumatera Utara. Terlihat dari analisis regresi linier berganda 

melalui uji F yang bertanda positif dengan nilai Fhitung 33,421 dengan nilai Ftabel 

sebesar 3,10 dengan tingkat signifikan sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa 

hipotesisyang diajukan teruji dan dapat diterima. Beban kerja, Kompensasi, 

Komitmen Organisasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sumatera Utara dengan 

nilai signifikan sebesar 0,000 dan Fhitung sebesar 33,421. Variabel yang paling 

dominan mempengaruhi kinerja pegawai pada kantor Perwakilan BKKBN Provinsi 

Sumatera Utara adalah Beban kerja. 

 

Kata Kunci : Beban Kerja, Kompensasi, Komitmen Organisasi dan Kinerja 

Pegawai 
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ABSTRACT 

 

INFLUENCE OF WORKLOAD, COMPENSATION, AND COMMITMENT  

ORGANIZATION ON PERFORMANCE OF AGENCY EMPLOYEES  

POPULATION AND FAMILY  NATIONAL PLANNING 

 NORTH SUMATRA 

 

Adam Chairivo 

Management Study Program 

Email : adamchairivo212@gmail.com 

 

The problem that occurred in the North Sumatra BKKBN was that the decline in 

employee performance resulted in the target not being achieved. There are several 

factors that decrease employee performance, starting from a fairly heavy workload, 

compensation that has not been able to meet the needs of employees and work 

commitment to employees who have not yet been built so that the level of employee 

performance is not optimal and the agency cannot achieve the desired target. The 

research approach used in this study is to use a quantitative approach. The results 

of this study explain that workload, compensation, organizational commitment have 

a positive and significant effect simultaneously on employee performance at the 

North Sumatra BKKBN Office. It can be seen from the multiple linear regression 

analysis through the F test which is positive with an Fcount of 33,421 with an Ftable 

value of 3.10 with a significant level of 0.000. This shows that the proposed 

hypothesis is tested and can be accepted. Workload, Compensation, Organizational 

Commitment simultaneously have a positive and significant effect on employee 

performance at the BKKBN Representative office of North Sumatra Province with 

a significant value of 0.000 and Fcount of 33,421. The most dominant variable 

affecting employee performance at the BKKBN Representative office in North 

Sumatra Province is workload. 

 

Keywords: Workload, Compensation, Commitment  Organization and Employee 

Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 
 

 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Sumber daya manusia merupakan faktor penting bagi perusahaan maupun 

organisasi karena pegawai dapat digambarkan sebagai ujung tombak untuk 

mencapai tujuan dari perusahaan ataupun organisasi.  

Dalam suatu organisasi/instansi, kinerja pegawai merupakan hal yang sangat 

penting, dan dampak terhadap realisasi kegiatan yang ada di dalam lembaga hal ini 

ditentukan oleh pihak agensi karena jika pegawai tersebut dapat bekerja mencapai 

tujuan secara efektif dan efisien, dan  disisi lain, jika pegawai tidak dapat bekerja 

secara efektif dan efisien, maka tidak akan mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

oleh perusahaan atau organisasi. 

Menurut Nofriansyah (2018, hal. 18) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Adapun menurut Fauzi 

& Nugroho (2020, hal. 5) kinerja merupakan Tindakan-tindakan pelaksanaan tugas 

yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun 2 waktu dan dapat diukur. Hal 

ini dapat diperhatikan dengan jumlah kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dapat 

diselesaikan individu dalam kurun waktu tertentu. 

Pegawai yang dituntut untuk selalu memberikan yang terbaik untuk perusahaan 

ataupun organisasi demi mencapai tujuan yang diinginkan pasti memiliki beban 

kerja sesuai dengan tempat yang mereka duduki.
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Menurut Permendagri No. 12/2008 menyatakan bahwa beban kerja adalah 

besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan 

merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu. Jika kemampuan 

pekerja lebih tinggi daripada tuntutan pekerjaan,akan muncul perasaan bosan. 

Namun sebaliknya, jika kemampuan pekerja lebih rendah daripada tuntutan 

pekerjaan,maka akan muncul kelelahan yang lebih. Beban kerja yang dibebankan 

kepada karyawan dapat dikategorikan kedalam tiga kondisi, yaitu beban kerja yang 

sesuai standar, beban kerja yang terlalu tinggi (over capacity) dan beban kerja yang 

terlalu rendah (under capacity).  

Setiap organisasi/instansi selalu berusaha meningkatkan kinerja pegawainya 

Pegawai yang berharap untuk mencapai tujuan organisasi. Pertunjukan Sumber 

daya manusia memainkan peran penting dalam organisasi. Jika organisasi/instansi 

tersebut memiliki sumber daya manusia, Kinerja yang baik dan tinggi, maka tujuan 

organisasi/lembaga Dapat tercapai seperti yang diharapkan oleh 

organisasi/lembaga. Jika beban kerja dapat mencapai sumber daya manusia yang 

berkualitas Sumber daya manusia menerima sesuai dengan kemampuannya mereka 

punya. Berusaha keras untuk memberikan beban kerja yang sesuai dengan kapasitas 

sumber daya Aktivitas manusia ini adalah sesuatu yang harus dilakukan setiap 

orang lembaga/organisasi dalam rangka peningkatan kapasitas dan kinerja SDM 

meningkat sesuai dengan kebutuhan pekerjaan dan kebutuhan 

kelembagaan/organisasi. 

Menurut Vanchapo (2019, hal. 1) beban kerja adalah sejumlah proses atau 

kegiatan yang harus diselesaikan oleh seorang pekerja dalam jangka waktu tertentu. 

Apabila seorang pekerja mampu menyelesaikan dan menyesuaikan diri terhadap 
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sejumlah tugas yang diberikan, maka hal tersebut tidak menjadi suatu beban kerja. 

Namun, jika pekerja tidak berhasil maka tugas dan kegiatan tersebut menjadi beban 

kerja. Dapat dilihat dari hasil penelitian (Sitepu, 2013) mengatakan bahwa beban 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari hasil 

penelitian tersebut dapat disimpulkan jika beban kerja yang diberikan oleh instansi 

kepada para pegawai sesuai dengan kemampuan pegawai maka kinerja pegawai 

akan semakin tinggi dalam melakukan pekerjaannya. 

Dengan kata lain beban kerja haruslah seimbang dengan kemampuan pegawai 

agar produktivitas pegawai dapat berjalan dengan maksimal sehingga tujuan 

perusahaan ataupun organisasi tetap tercapai tanpa ada kendala sedikitpun.  

Selain itu komponen penting dalam menunjang produktivitas pegawai adalah 

kompensasi. Dimana Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima dalam 

bentuk material atau immaterial. Kompensasi juga mengacu pada semua 

kompensasi kepada pekerja/pegawai atas jasa atau hasil yang diperoleh secara 

langsung atau tidak langsung dalam bentuk uang atau barang sebagai akibat bekerja 

di perusahaan. Istilah ini erat kaitannya dengan insentif keuangan (financial 

incentive) yang diberikan kepada seseorang berdasarkan hubungan kerja mereka. 

Karena setiap pegawai yang bekerja pasti menginginkan imbalan berupa gaji 

dan uang Fasilitas kerja yang baik. Itu pasti, karena manusia bekerja untuk penuhi 

kebutuhan mereka dan lanjutkan hidup. Oleh karena itu perusahaan harus 

perhatikan kompensasi. Dengan mendapatkan gaji yang sesuai atau lebih tinggi hal 

tersebut tentunya akan sangat mempengaruhi kinerja para pegawai. 

Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan maupun 

lembaga. Perusahaan ataupun lembaga tersebut mengharapkan agar kompensasi 
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yang dibayarkan memperoleh imbalan prestasi kerja yang lebih besar. Jadi, nilai 

prestasi kerja pegawai harus lebih besar dari kompensasi yang dibayar perusahaan 

atau lembaga, supaya perusahaan atau lembaga tersebut mendapatkan laba dan 

kontinuitas perusahaan atau lembaga tersebut terjamin. Menurut (Khair, 2017) 

dalam (Endarwita & Herlina, 2019), kompensasi adalah adalah suatu pemberian 

penghargaan sebagai imbalan atas jasa, perhatian, kerja keras dan keterampilan 

yang diberikan sumber daya manusia kepada suatu organisasi baik berbentuk 

finansial maupun non finansial. Menurut (Safitri, 2015). Singkatnya, kompensasi 

adalah ketika perusahaan/organisasi yang memberi penghargaan kepada pegawai 

atas kinerja mereka. Sistem kompensasi merupakan insentif untuk membuat 

pegawai lebih aktif dan  meningkatkan kinerja pegawai tersebut. 

Kinerja pegawai menjadi perhatian besar bagi organisasi karena kinerja 

pegawai akan berdampak besar pada kesuksesan organisasi. Keberhasilan suatu 

organisasi tergantung pada pencapaian tujuan yang organisasi tersebut diperoleh 

dari hasil kinerja yang baik stafnya bagus. Wardhani (2015:85) yang menyatakan 

bahwa Komitmen Organisasi pegawai pada organisasi merupakan gambaran suatu 

proses yang berjalan di mana para pegawai dapat mengekspresikan kepedulian 

mereka terhadap organisasi selain kesuksesan dan prestasi kerja yang tinggi. 

Komitmen organisasi menyangkut pada perasaan anggota di dalam organisasi untuk 

menunjukkan rasa kepedulian serta kemampuannya menghasilkan prestasi kerja 

yang tinggi. 

Menurut (Suparyadi, 2015), definisi komitmen organisasi merupakan sikap 

yang menunjukan lebih dari sekedar keanggotaan formal, tetapi juga meliputi sikap 

menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi 
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baik kepentingan organisasi demi mencapai tujuannya. Disamping itu juga 

mencakup unsur loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan dan 

identifikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan penulis menemukan masalah yang 

terjadi pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional Sumatera 

Utara dimana menurunya kinerja pegawai sehingga mengakibatkan apa yang 

menjadi target belum tercapai. Terdapat beberapa faktor yang menjadi indikasi 

menurunya kinerja pegawai mulai dari beban kerja yang lumayan berat, kompensasi 

yang belum dapat memenuhi kebutuhan pegawai serta komitmen kerja pada 

pegawai yang masih belum terbangun sehingga membuat tingkat kinerja pegawai 

tidak maksimal dan instansi tidak dapat mencapai target yang diinginkan. 

Penelitian ini bertujuan untuk melakukan pengujian lebih lanjut mengenai 

pengaruh-pengaruh yang dihasilkan dari Beban kerja, Kompensasi dan Komitmen 

Organisasi pegawai terhadap kinerja pegawai. Pentingnya Komitmen Organisasi 

sangat berperan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai, maka penulis tertarik 

untuk mengadakan penelitian dengan judul, “Pengaruh Beban Kerja, 

Kompensasi, Dan Komitmen Organisasi  Terhadap Kinerja Pegawai Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional Sumatera Utara”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas yang dilakukan penulis pada 

BKKBN Sumatera Utara, menemukan Informasi mengenai permasalahan yang 

terjadi di dalam Organisasi/Badan, yaitu :  
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1. Beban kerja yang diterima sebagian pegawai BKKBN Sumatera Utara relatif besar 

,karena kondisi pekerjaan yang diterima sebagian pegawai tidak sesuai dengan 

tugasnya sehingga menurunkan kualitas kinerja pegawai. 

2. Kompensasi berupa gaji, insentif dan bonus yang diterima berdampak terhadap 

kualitas kinerja pegawai. 

3. Komitmen organisasi mengenai kualitas pegawai berdampak pada kualitas kinerja 

pegawai 

 

1.3 Batasan Masalah 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, antara lain: lingkungan kerja, 

beban kerja, kepuasan kerja, motivasi, disiplin, tetapi dalam Dalam penelitian ini, 

penulis hanya membatasi beban kerja, kompensasi dan Komitmen organisasi. Juga, 

penelitian ini terbatas pada pegawai biasa yang ada di kantor wilayah BKKBN Sumatera 

Utara, bukan pegawai Lainnya (kehormatan, outsourcing).  

 

1.4 Rumusan Masalah 

  Berdasarkan latar belakang di atas, maka yang menjadi permasalahan dalam 

permasalahan ini, yaitu : 

1. Apakah ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai di BKKBN Sumatera 

Utara? 

2. Apakah ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai di BKKBN Sumatera 

Utara? 

3. Apakah ada pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja pegawai di BKKBN 

Sumatera Utara? 
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4. Apakah ada pengaruh beban kerja, kompensasi, dan Komitmen Organisasi terhadap 

kinerja pegawai di BKKBN Sumatera Utara? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan dari rumusan masalah di atas, tujuan penelitian penulis ini adalah 

sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah beban kerja berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai di BKKBN Sumatera Utara. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah kompensasi berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai di BKKBN Sumatera Utara 

3. Untuk mengetahui apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai di BKKBN Sumatera Utara. 

4. Untuk mengetahui apakah beban kerja, kompensasi dan Komitmen Organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai di BKKBN Sumatera Utara. 

 

1.6 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian di atas, penulis berharap penelitian ini dapat 

memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Studi ini menjanjikan untuk menambah wawasan pengetahuan penulis dan 

menambah pengetahuan teoritis dan praktis tentang beban kerja, kompensasi dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan ilmiah yang bermanfaat Ini 

mungkin berguna untuk meneliti materi pelajaran atau informasi memerlukan. 
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2. Manfaat Praktis 

a. Bagi peneliti 

Penelitian ini dapat menambah pengetahuan penulis khususnya pada ilmu terkait 

Manajemen Sumber Daya Manusia mengenai beban kerja, kompensasi dan 

komitmen organisasi  serta kinerja pegawai. 

b.  Bagi Perusahaan 

Penelitian dapat memberikan ide-ide yang dapat digunakan sebagai 

pertimbangan akan pentingnya beban kerja, kompensasi dan komitmen 

organisasi terhadap kinerja pegawai. 

c. Bagi pihak lain 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai informasi atau sumbangan pemikiran 

yang bermanfaat untuk para pembaca yang nantinya akan melakukan penelitian 

dibidang yang sama. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 
 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1  Kinerja Pegawai 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai 

Menurut (Tri Wartono, 2017), kinerja Pegawai adalah pekerjaan yang dilakukan 

oleh seseorang atau sekelompok orang dalam jangka waktu tertentu sesuai dengan 

wewenang/tanggung jawab masing-masing Pegawai. Perusahaan perlu melakukan 

penilaian kinerja pegawainya. Sedangkan menurut (Bintoro, 2017) kinerja adalah hasil 

dari kualitas dan kuantitas kerja yang dicapai seorang Pegawai dalam menjalankan 

fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Sedarmayanti, 

2017) menyatakan bahwa Kinerja adalah perilaku, yaitu seperangkat perilaku yang 

berkaitan dengan tujuan organisasi atau unit organisasi tempat orang bekerja. Kinerja 

adalah apa yang benar-benar dilakukan orang dan dapat diamati. Sedangkan menurut 

(Septiningrum Adyas, 2013), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah 

penjelasan tentang konsekuensi suatu fungsi pekerjaan atau kegiatan selama periode 

tertentu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 

Berdasarkan dengan definisi-definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

adalah hasil yang dicapai seseorang dalam menjalankan aktivitas kerja sesuai dengan 

tugas yang diberikan yang alurnya sejalan dengan tujuan organisasi.
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2.1.1.2 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Robbins dalam (Daulay, Kurnia, & Maulana, 2019), faktor-faktor yang 

mempengaruhi Kinerja karyawan dipengaruhi oleh sejumlah faktor antara lain:  

a. Dasar-dasar perilaku individu yang meliputi karakteristik biografis, kemampuan 

dan pembelajaran 

 b. Nilai, sikap dan kepuasan kerja 

 c. Komitmen 

 d. Persepsi dan pengambilan keputusan individu 

 e. Motivasi. 

Selain itu, Menurut Prawirosentono dalam (Damayanti, Susilaningsih, & 

Sumaryati, 2013), Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan seperti pengetahuan, 

teknis, ketergantungan terhadap orang lain, kebijakan, kemampuan karyawan, 

kehadiran, kepemimpinan, dan bahkan minat yang akan membuat karyawan lebih 

mempunyai kemauan untuk meningkatkan kinerja mereka dengan sangat baik dan 

berkualitas. Kinerja karyawan yang berkualitas disebabkan karena adanya 

kemampuan, komunikasi, dan keterampilan kerja karyawan. Dalam upaya 

peningkatan hasil pekerjaan yang lebih baik dibutuhkan sebuah penilaian kinerja. 

Dimana Penilaian kinerja adalah suatu proses yang dipakai oleh perusahaan untuk 

mengevaluasi pelaksanaan kerja karyawan. Karyawan perusahaan berusaha untuk 

merencanakan, mengatur, dan melaksanakan pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya. Tanggung jawab karyawan dalam bekerja nantinya akan mempunyai 

dampak yang positif untuk peningkatan kinerja apabila karyawan melakukan segala 

pekerjaannya dengan baik. Konfigurasi kerja, Konfigurasi pekerjaan adalah elemen 

memutuskan latihan kerja individu atau kumpulan perwakilan secara otoritatif. 
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Konfigurasi pekerjaan harus jelas sehingga perwakilan dapat berfungsi dengan baik 

sesuai dengan pekerjaan yang telah diturunkan kepada mereka. 

 

2.1.1.3 Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut Kasmir (2016 : 208-210), indikator yang digunakan untuk mengukur 

kinerja pegawai ada enam, yaitu:  

1. Kualitas (mutu) 

   Kualitas merupakan suatu tingkatan di mana proses atau hasil dari penyelesaian 

suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan. Makin sempurna suatu produk, 

maka kinerja semakin baik, demikian pula sebaliknya jika kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan rendah maka kinerjanya juga rendah.  

2. Kuantitas (jumlah) 

Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari kuantitas 

(jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang. 

3. Waktu (jangka waktu)  

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu minimal dan maksimal yang 

harus dipenuhi.  

4.  Kerja sama antar pegawai  

Kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama antar pegawai dan antar pimpinan. 

Hubungan ini sering kali juga dikatakan sebagai hubungan antar perseorangan. 

Dalam hubungan ini diukur apakah seorang pegawai mampu untuk 

mengembangkan perasaan saling menghargai, niat baik dan kerja sama antara 

pegawai yang satu dengan pegawai yang lain. 
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5.  Penekanan biaya  

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah dianggarkan 

sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang sudah dianggarkan 

tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak melebihi dari yang sudah 

dianggarkan.  

6. Pengawasan 

Dengan melakukan pengawasan pegawai akan merasa lebih bertanggung jawab 

atas pekerjaannya dan jika terjadi penyimpangan akan memudahkan untuk 

melakukan koreksi dan melakukan perbaikan secepatnya. 

 

2.1.2 Beban Kerja  

2.1.2.1 Pengertian Beban Kerja 

Setiap pegawai akan memiliki masing-masing beban pekerjaan yang sudah 

ditetapkan oleh perusahaan/organisasi dan atasannya. Beban kerja adalah hal yang 

menyangkut besaran beban tanggung jawab yang dipikul pegawai dengan masing-

masing jabatan yang dimiliki dan merupakan hasil dari volume kerja dan normal 

waktu. 

Menurut Purbaningrat & Surya (2015, hal. 4). beban kerja adalah sejumlah kegiatan 

yang membutuhkan keahlian dan harus dikerjakan dalam jangka waktu tertentu dalam 

bentuk fisik maupun psikis. Sedangkan Menurut Rizal (2019) beban kerja terjadi 

karena adanya ingin menyelesaikan pekerjaan agar target bisa segera dicapai Adapun 

menurut Hasibuan & Munasib, (2020, hal. 249) beban kerja merupakan salah satu 

faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. 



13 
 

 
 

Dari penjelasan di atas dapat diartikan bahwasanya Beban Kerja adalah kegiatan 

yang dilakukan oleh pegawai yang membutuhkan keahlian tertentu dengan tugas yang 

berkaitan dengan fisik dan psikis. Beban kerja sebagai suatu konsep yang timbul akibat 

adanya keterbatasan kapasitas dalam mengakses informasi. Saat menghadapi suatu 

tugas, individu dapat menyelesaikan tugas tersebut pada tingkat tertentu. Apabila 

keterbatasan dimiliki individu tersebut menghambat/menghalangi tercapainya hasil 

kerja pada tingkat yang diharapkan, berarti telah terjadi kesenjangan antara tingkat 

kemampuan yang diharapkan dan tingkat kapasitas yang dimiliki. Kesenjangan ini 

menyebabkan timbulnya kegagalan dalam kinerja (performance failures). 

 

2.1.2.2 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Secara umum hubungan antara beban kerja dan kapasitas kerja menurut Tarwaka 

dalam Hariyati yang dikutip dari Astianto dan Suprihhadi (2014) 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 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 
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 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 kesehatan, 

status gizi. 

b. Faktor psikis terdiri dari motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan, dan 

kepuasan. 

 

Sedangkan menurut Heryati (2016, hal. 60) faktor yang mempengaruhi beban kerja, 

yaitu sebagai berikut : 

1. Faktor eksternal Beban yang berasal dari luar tubuh pekerja seperti : 

a. Tugas bersifat fisik seperti :  Kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, 

sikap kerja, cara angkut, beban yang diangkut. Sedangkan tugas yang bersifat 

mental meliputi, tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerja dan 

sebagainya.  

b. Organisasi Kerja meliputi : Lamanya waktu bekerja, waktu istirahat, shift kerja, 

sistem kerja dan sebagainya.  
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c. Lingkungan Kerja Dapat memberikan beban tambahan yang meliputi, 

lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja kimiawi, lingkungan kerja biologis dan 

lingkungan kerja psikologis. 

2. Faktor Internal Faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat reaksi beban eksternal 

yang berpotensi sebagai stressor, meliputi faktor somatic (jenis kelamin, umur, 

ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan) dan faktor psikis (motivasi, persepsi, 

kepercayaan, keinginan, kepuasan). 

 

2.1.2.3 Indikator Beban Kerja 

Menurut Koesomowidjojo (2017:33), indikator beban kerja adalah:  

1. Kondisi pekerjaan,  

2. Penggunaan waktu kerja, 

3. Target yang harus dicapai 

Adapun Indikator yang digunakan untuk mengukur beban kerja menurut 

Mahendrawan & Indrawati (2015, hal. 12-13) adalah sebagai berikut : 

1. Tugas-tugas yang bersifat fisik (sikap kerja) 

2. Tugas-tugas yang bersifat mental (tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, 

emosi pekerja dan sebagainya) 

3. Waktu kerja dan waktu istirahat pegawai  

4. Kerja secara bergilir  

5. Pelimpahan tugas dan wewenang  

6. Faktor Somatis (kondisi kesehatan)  

7. Faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan dan sebagainya) 
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Sedangkan menurut Anita, Aziz, & Yunus (2013, hal. 70) indikator untuk 

mengukur beban kerja, yaitu sebagai berikut:  

1. Jam kerja efektif.  

2. Latar belakang pendidikan.  

3. Jenis pekerjaan yang diberikan. 

 

2.1.3 Kompensasi 

2.1.3.1 Pengertian Kompensasi 

Kompensasi sangat penting bagi pegawai karena kompensasi merupakan bentuk 

apresiasi atau penghargaan yang diberikan suatu instansi atau lembaga kepada pegawai 

atas kontribusi pegawai tersebut. 

Menurut  Suparyadi  (2014:  271) kompensasi  adalah  keseluruhan  pendapatan 

yang   diberikan   kepada   pegawai   sebagai penghargaan atas kontribusi yang 

diberikannya kepada organisasi, baik  bersifat finansial maupun non finansial.  

Kemudian Menurut Marwansyah (2010) kompensasi     merupakan imbalan yang 

perusahaan  berikan  kepada  para  pegawai atas  kinerja yang diberikan  terhadap 

organisasi  baik  imbalan  langsung  maupun tidak  langsung, finansial maupun non 

finansial. 

Sedangkan Menurut  Hasibuan (2009:  118)  kompensasi merupakan pendapatan   

yang berbentuk uang  atau  barang  yang  diberikan perusahaan  kepada  pegawai  atas  

jasa  yang diberikan. Tanpa kompensasi yang memadai, Pegawai yang ada  sekarang 

cenderung  keluar dari organisasi    yang berakibat organisasi mengalami kesulitan 

dalam replacement, terlebih dalam recruiting. 
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Dan dapat dilihat peran kompensasi sangat penting dan berpengaruh terhadap 

kinerja dan kontribusi pegawai walaupun bentuk kompensasi berbeda – beda, mulai 

dari yang berbentuk finansial maupun yang non finansial. 

 

2.1.3.2 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

Faktor-faktor ini merupakan tantangan setiap perusahaan untuk menentukan 

kebijaksanaan kompensasi untuk pegawai. Faktor-faktor tersebut antara lain sebagai 

berikut Notoatmodjo dalam (Rahmawati, 2018): 

a. Produktivitas Perusahaan apa pun berkeinginan untuk memperoleh keuntungan. 

Keuntungan ini dapat berupa material, maupun keuntungan non material. Untuk 

itu perusahaan harus mempertimbangkan produktivitas pegawainya dalam 

kontribusinya terhadap keuntungan perusahaan. 

b. Kemampuan Untuk Membayar Pemberian kompensasi akan tergantung kepada 

kemampuan perusahaan itu untuk membayar (ability to pay).  

c. Kesediaan Untuk Membayar Kesedian untuk membayar akan (willingness to pay) 

akan berpengaruh terhadap kebijaksanaan pemberian kompensasi kepada 

pegawainya. 

d. Permintaan Tenaga Kerja Banyak sedikitnya tenaga kerja di pasaran kerja akan 

mempengaruhi sistem pemberian kompensasi. 

e. Organisasi Pegawai Dengan adanya organisasi-organisasi pegawai akan 

mempengaruhi kebijakan pemberian kompensasi. 

f. Berbagai Peraturan dan Perundang Undangan Dengan semakin baik sistem 

pemerintahan, maka semakin baik pula sistem perundang undangan termasuk di 

bidang perburuhan (pegawai) atau ketenagakerjaan. 
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2.1.3.3 Indikator Kompensasi 

Menurut Umar dalam ((Dianita, 2018)), indikator-indikator kompensasi adalah 

sebagai berikut:  

a. Gaji 

Imbalan yang diberikan oleh pemberi kerja kepada Pegawai (pegawai), yang  

penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun tidak masuk kerja 

maka gaji akan tetap diterima secara penuh.  

b. Insentif 

Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar 

produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-waktu.  

c. Bonus 

 Pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran kinerja. 

d. Upah 

 Pembayaran yang diberikan kepada pegawai dengan lamanya jam kerja. 

e. Premi  

Sesuatu yang diberikan sebagai hadiah atau derma/sesuatu yang dibayarkan ekstra 

sebagai pendorong atau perancang atau sesuatu pembayaran tambahan diatas 

pembayaran normal. 

f. Pengobatan  

Pemberian jasa dalam penanggulangan resiko yang dikaitkan dengan kesehatan 

pegawai.  

g. Asuransi  
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Penanggulangan resiko atas kerugian, kehilangan manfaat dan tanggung jawab 

hukum kepada pihak ketiga yang timbul dari peristiwa yang tidak pasti. 

 

2.1.4 Komitmen Organisasi 

2.1.4.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

Dalam suatu instansi, lembaga maupun organisasi komitmen organisasi sangat 

dibutuhkan sebagai sikap yang menunjukan keloyalitasan pegawai terhadap instansi, 

lembaga maupun organisasi dimana tempat pegawai tersebut mengabdi ataupun 

bekerja. 

Sejalan dengan apa yang dikatakan Griffin  dalam (Nadapdap, 2017) Komitmen 

organisasi adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seorang individu mengenal 

dan terikat pada organisasinya. Pegawai-pegawai yang merasa lebih berkomitmen 

pada organisasi memiliki kebiasaan-kebiasaan yang bisa diandalkan, berencana untuk 

tinggal lebih lama di dalam organisasi, dan mencurahkan lebih banyak upaya dalam 

bekerja. 

Menurut (Mora, Fandayani, & Suharyanto, 2020) Komitmen Kerja merupakan 

dimensi perilaku yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan Pegawai. 

Komitmen kerja adalah suatu keadaan seorang pegawai yang memihak organisasi 

tertentu, serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi, komitmen kerja memiliki dua komponen penting, 

yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah laku terhadap suatu perkara. Sikap 

berkaitan dengan identifikasi, keterlibatan dan kesetiaan, sedangkan kehendak 

bergantung pada keadaan untuk bertingkah laku dalam kesediaan menampilkan usaha. 
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Sedangkan menurut (Sudirjo, 2015) komitmen organisasi dapat tercapai apabila 

individu dalam organisasi sadar akan hak dan kewajibannya dalam organisasi tanpa 

melihat jabatan dan kedudukan masing-masing individu, karena pencapaian tujuan 

organisasi merupakan hasil kerja semua anggota organisasi yang bersifat kolektif. 

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen berperan penting 

dalam suatu lembaga atau organisasi karena individu yang memiliki komitmen yang 

tinggi akan lebih cenderung bertahan demi organisasi atau lembaga yang diikutinya. 

 

2.1.3.2 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi pegawai terhadap organisasi tidak hanya terjadi, tetapi 

melalui proses yang cukup panjang dan bertahap. Komitmen seorang pegawai 

terhadap organisasi juga ditentukan oleh banyak faktor. 

Menurut Mowdayet dalam (Dianita, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi, yaitu 

a. Karakter personal, antara lain; usia, lama kerja, tingkat pendidikan, jenis 

kelamin, ras dan beberapa faktor kepribadian lainnya. Secara umum, usia dan 

lama bekerja mempunyai hubungan positif dengan komitmen organisasi. 

Sementara tingkat pendidikan mempunyai hubungan negatif dengan komitmen 

organisasi, meskipun hubungan ini tidak terlalu konstan. Wanita cenderung 

memiliki komitmen organisasi yang lebih tinggi dari pada pria. Beberapa 

karakteristik kepribadian lain seperti motivasi berprestasi dan perasaan 

kompeten ditemukan hubungan dengan komitmen organisasi. 

b.  Karakteristik pekerjaan dan peran, antara lain; kesempatan kerja, konflik peran 

dan ambiguitas peran. Semakin besar kesempatan yang diperoleh dalam bekerja 
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semakin banyak pengalaman yang diperoleh yang pada akhirnya memperbesar 

komitmen individu terhadap organisasi. Sedangkan konflik peran mempunyai 

hubungan yang negatif dengan komitmen terhadap organisasi demikian halnya 

dengan ambiguitas peran. 

c. karakteristik struktural organisasi, antara lain; ukiran organisasi, kesatuan, 

luasnya control dan sentralisasi otoritas.  

d.  Pengalaman kerja, antara lain; ketergantungan pada organisasi, kepentingan 

personal pada perusahaan, sikap positif terhadap perusahaan dan keterkaitan 

sosial individu dalam perusahaan. Semakin besar semua faktor tersebut semakin 

tinggi pula komitmen individu terhadap organisasi.  

e. Dukungan organisasi ini didefinisikan sebagai sejauh mana pegawai 

mempersepsikan bahwa organisasi (lembaga, atasan dan rekan kerja) memberi 

dorongan, respek, menghargai kontribusi pegawai dan memberi apresiasi bagi 

individu dalam pekerjaannya. 

 

2.1.3.3 Indikator Komitmen Organisasi  

Terdapat tiga macam komponen dari indikator komitmen organisasi yaitu, 

komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normative (Edison, Anwar, 

& Komariyah, 2018). Hal ini dapat dijelaskan sebagai berikut:  Komitmen afektif 

(affective commitment), berkaitan perasaan emosional dari Pegawai serta 

mengidentifikasi dan keterlibatannya dalam organisasi. Pegawai dengan komitmen 

afektif yang kuat melanjutkan pekerjaan dengan organisasi karena mereka ingin 

melakukannya. Komitmen Berkelanjutan (continuance commitment), mengacu 

berdasarkan perhitungan biaya keluar dari organisasi. Pegawai berhubungan utama 
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untuk tetap berada dalam organisasi didasarkan pada komitmen kontinyu karena 

mereka harus melakukannya. Komitmen Normatif (normative commitment) 

mencerminkan perasaan kewajiban untuk melanjutkan pekerjaan. Pegawai dengan 

komitmen normatif yang tinggi merasa bahwa mereka tetap dengan organisasi. 

Dharma dalam (Idris & Sari, 2019) mengemukakan standar pengukuran kinerja 

diantaranya sebagai berikut:  

1. Kuantitas. Pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses 

atau pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang 

dihasilkan.  

2. Kualitas. Pengukuran keluaran kualitatif mencerminkan pengukuran “tingkat 

kepuasan”, yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Ini berkaitan dengan bentuk 

keluaran.  

3. Ketepatan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari 

pengukuran kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu 

kegiatan. 

2.2 Kerangka Berpikir Konseptual 

Kerangka konseptual adalah hasil pemikiran antar konsep Sebuah konsep satu-ke-

satu dari masalah yang akan dipelajari Ketika memperkirakan kemungkinan 

pencapaian hasil penelitian. Dalam kerangka konseptual inilah yang ditarik oleh para 

peneliti Serta konsep belajar deskripsi variabel. 

 

2.2.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Menurut Anita, Aziz, & Yunus (2013 : 70) beban kerja merupakan suatu rangkaian 

kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan 
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dalam jangka waktu tertentu. Bertambahnya target yang harus dicapai maka bertambah 

pula beban kerja pegawainya, apabila beban kerja terus menerus bertambah tanpa 

adanya pembagian kerja yang sesuai maka kinerja pegawai akan menurun. 

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan (Sitepu, 2013),(Rolos, 

Sambul, & Rumawas, 2018), (Adhan, Arif, & Putri, 2021), (Adhan et al., 2021), dan 

(Nabawi, 2019)menyimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai.  

 

                  Beban Kerja                                                       Kinerja  

                                                                    Pegawai 

 
 

Gambar 2. 1 Paradigma pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai 

2.2.2 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Menurut Lidya, Riane dan Jhony (2016 : 5) Semakin besar kompensasi yang 

diberikan perusahaan kepada pegawainya, maka akan semakin tinggi usaha para 

pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Begitupun sebaliknya, apabila kompensasi 

yang diberikan kepada pegawai semakin rendah bahkan dibawah rata-rata yang telah 

ditetapkan dalam hukum, maka akan semakin rendah kinerja yang diberikan pegawai 

untuk perusahaan. Hal ini dapat menyebabkan pegawai tersebut berpindah tempat ke 

perusahaan lain. Sedangkan jika diberikan kompensasi yang semakin meningkat, 

pegawai tersebut pasti akan terus memberikan kinerja yang semakin meningkat di 

perusahaan tersebut tanpa berpindah ke perusahaan lain. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Nugraha & Tjahjawati, 

2018) (Jufrizen, 2018); (M. Z. Arifin, Alhabsji, & Utami, 2019); (M. Arifin, 2017) 
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menyimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai.  

 

 

        Kompensasi                                                  Kinerja Pegawai 

                                                                 

 
 

Gambar 2. 2 Paradigma pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai 

 

2.2.3 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Menurut (M. Z. Arifin et al., 2019) Komitmen organisasi merupakan dimensi 

perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai untuk 

bertahan sebagai anggota organisasi. Komitmen organisasi merupakan identifikasi dan 

keterkaitan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Pegawai dengan komitmen 

organisasi yang tinggi memiliki perbedaan sikap dibanding yang berkomitmen rendah. 

Berdasarkan komitmen sebelumnya yang dilakukan oleh (Ginanjar & Berliana, 

2021); (Sapitri, 2016) ; (Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018) menyimpulkan bahwa beban 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  

  

           Komitmen Organisasi                                                Kinerja Pegawai 

 

Gambar 2. 3 Paradigma Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja    

pegawai 
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2.2.4 Pengaruh Beban Kerja, Kompensasi Serta Komitmen Organisasi 

Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan kajian – kajian pustaka yang telah dijelaskan sebelum ini, maka 

terlihat jelas bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, kompensasi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dan komitmen berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

Menurut Anita, Aziz, & Yunus (2013 : 70) beban kerja merupakan suatu rangkaian 

kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan 

dalam jangka waktu tertentu. Bertambahnya target yang harus dicapai maka bertambah 

pula beban kerja pegawainya, apabila beban kerja terus menerus bertambah tanpa 

adanya pembagian kerja yang sesuai maka kinerja pegawai akan menurun. 

Menurut Lidya, Riane dan Jhony (2016 : 5) Semakin besar kompensasi yang 

diberikan perusahaan kepada pegawainya, maka akan semakin tinggi usaha para 

pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Begitupun sebaliknya, apabila kompensasi 

yang diberikan kepada pegawai semakin rendah bahkan dibawah rata-rata yang telah 

ditetapkan dalam hukum, maka akan semakin rendah kinerja yang diberikan pegawai 

untuk perusahaan. 

Menurut (Sapitri, 2016) Komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting 

yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai untuk bertahan sebagai 

anggota organisasi. Komitmen organisasi merupakan identifikasi dan keterkaitan 

seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi.  
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Gambar 2. 4 Pengaruh Beban Kerja, Kompensasi Serta Komitmen 

Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

2.3 Hipotesis 

 Hipotesis adalah jawaban sementara untuk pertanyaan Kajian yang otentisitasnya 

masih lemah harus diuji secara empiris. Jadi asumsi berikut didasarkan pada kendala 

masalah dan Rumusan pertanyaan sebelumnya, yaitu: 

1. Ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja BKKBN Sumatera Utara  

2. Ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja BKKBN Sumatera Utara  

3. Ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai BKKBN Sumatera 

Utara 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 
 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini mengadopsi metode penelitian survey, Contoh data dari suatu 

populasi. ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan ini Selidiki hubungan kausal 

antara variabel dan pengujian hipotesis. Metode pengumpulan data yang digunakan 

adalah observasi, wawancara, kuesioner, dan studi dokumentasi. (M. I. Nasution et al., 

2020). 

 Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan 

pendekatan Kuantitatif. Menurut Sugiyono (2017) penelitian kuantitatif adalah 

Metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk 

meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan 

instrumen penelitian, analisis data bersifat angka ataupun statistik, dengan tujuan 

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Jadi, data kuantitatif merupakan data 

yang lebih cenderung dapat dianalisis dengan cara melihat angka atau teknik statistik. 

Dari data tersebut dapat berupa angka atau skor dan biasanya akan diperoleh dengan 

menggunakan alat pengumpul data kemudian jawabannya berupa rentang skor atau 

pertanyaan yang diberi bobot nilai tertentu 

 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel penelitian menurut (Sugiyono, 2017) Operasional 

variabel adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan peneliti untuk 
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dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal  tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulannya. Operasional variabel ini sangat  diperlukan untuk menentukan jenis 

dan indikator dari variabel – variabel yang terkait dalam penelitian ini. 

Dalam penelitian ini, definisi operasional variabelnya adalah sebagai berikut: 

 

3.2.1 Kinerja Pegawai (Y) 

Kinerja adalah hasil kualitas dan kuantitas kerja yang dicapai seorang Pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tugas yang dibebankan kepadanya. 

bahwa Kinerja adalah perilaku, yaitu seperangkat perilaku yang berkaitan dengan 

tujuan organisasi atau unit organisasi tempat orang bekerja. Kinerja adalah apa yang 

benar-benar dilakukan orang dan dapat diamati. (Sedarmayanti, 2017). Adapun 

indikator-indikator adalah sebagai berikut: 

                            Tabel 3. 1 Indikator Kinerja Pegawai 

No Indikator Kinerja Pegawai 

1.  Kualitas (mutu) 

2.  Kuantitas 

3.  Waktu 

4.  Kerja sama antar pegawai 

5.  Penekanan biaya 

6.  Pengawasan 

    Sumber : (Kasmir 2016) 
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3.2.2 Beban Kerja (X1) 

Beban Kerja adalah kegiatan yang dilakukan oleh pegawai yang membutuhkan 

keahlian tertentu dengan tugas yang berkaitan dengan fisik dan psikis. Beban kerja 

sebagai suatu konsep yang timbul akibat adanya keterbatasan kapasitas dalam 

mengakses informasi. Saat menghadapi suatu tugas, individu dapat menyelesaikan 

tugas tersebut pada tingkat tertentu. 

Beban kerja adalah sejumlah kegiatan yang membutuhkan keahlian dan harus 

dikerjakan dalam jangka waktu tertentu dalam bentuk fisik maupun psikis 

Purbaningrat & Surya (2015, hal. 4). Adapun indikator-indikator adalah sebagai 

berikut: 

     

Tabel 3. 2 Indikator Beban Kerja 

No Indikator Beban Kerja 

1.  Kondisi pekerjaan 

2.  Penggunaan waktu kerja 

3.  Target yang harus dicapai 

       Sumber : Koesomowidjojo (2017) 

 

3.2.3 Kompensasi (X2) 

Kompensasi sangat penting bagi pegawai karena kompensasi merupakan bentuk 

apresiasi atau penghargaan yang diberikan suatu instansi atau lembaga kepada pegawai 

atas kontribusi pegawai tersebut. kompensasi  adalah  keseluruhan  pendapatan yang   

diberikan   kepada   pegawai   sebagai penghargaan atas kontribusi yang diberikannya 

kepada organisasi, baik  bersifat finansial maupun non finansial. Suparyadi  (2014) 

Adapun indikator-indikator adalah sebagai berikut: 
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Tabel 3. 3  Indikator Kompensasi 

No Indikator Kompensasi 

1.  Gaji  

2.  Insentif  

3.  Bonus  

4.  Upah  

5.  Premi  

6.  Pengobatan 

7.  Asuransi 

Sumber : (Dianita, 2018) 

 

3.2.4 Komitmen Organisasi (X3) 

Komitmen organisasi adalah suatu keadaan seorang pegawai yang memihak 

organisasi tertentu, serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi, komitmen kerja memiliki dua komponen penting, 

yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah laku terhadap suatu perkara. 

Komitmen organisasi dapat tercapai apabila individu dalam organisasi sadar akan 

hak dan kewajibannya dalam organisasi tanpa melihat jabatan dan kedudukan masing-

masing individu, karena pencapaian tujuan organisasi merupakan hasil kerja semua 

anggota organisasi yang bersifat kolektif Christina T.S, 2012 dalam (Sudirjo, 2015).\ 

 

 

 

 

 

 



31 
 

 
 

Tabel 3. 4 Indikator Komitmen Organisasi 
No Indikator Komitmen 

Organisasi 

1.  Kualitas 

2.  Kuantitas 

3.  Ketepatan 

       Sumber : (Idris & Sari, 2019) 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini direncanakan Pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 

Nasional (BKKBN) Sumatera Utara Jl. Gunung Krakatau No.110, Pulo Brayan Darat 

II, Kec. Medan Tim., Kota Medan, Sumatera Utara 20239 Adapun waktu penelitian 

dari Januari 2022 – Juli 2022. 

Tabel 3. 5 Jadwal dan Waktu Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



32 
 

 
 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut Arikunto (2017:173) Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian. 

Apabila seseorang ingin meneliti semua elemen yang ada dalam wilayah penelitian, 

maka penelitiannya merupakan penelitian populasi. Objek pada populasi diteliti, 

hasilnya dianalisis, disimpulkan dan kesimpulan itu berlaku untuk seluruh populasi. 

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Perwakilan BKKBN 

Sumatera Utara yaitu sebanyak 85 responden.berdasarkan divisi pegawai.  

                  Tabel 3. 6 Tabel Pegawai BKKBN Sumatera Utara 

No Divisi Jumlah Pegawai 

1 Bidang Latbang 13 Orang 

2 Bidang Adpin 13 Orang 

3 Bidang KB/Kr 9 Orang 

4 Bidang Dalduk 9 Orang 

5 Bidang KS/PK 7 Orang 

6 Sekretariat 24 Orang 

7 CPNS 10 Orang 

 Total 85 Orang 

   Sumber : BKKBN Sumatera Utara 

            3.4.2 Sampel 

Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Sampel ini bermaksud 

untuk menggeneralisasikan hasil penelitian sampel artinya mengangkat kesimpulan 

penelitian sebagai suatu yang berlaku bagi populasi. Arikunto (2017:174) mengatakan 

bahwa “apabila subjeknya kurang dari seratus, lebih baik diambil semua sehingga 

penelitiannya merupakan populasi. Tetapi, jika jumlah subyek besar, dapat diambil 10- 

15% atau 15-25% atau lebih. Berdasarkan definisi diatas maka penulis mengambil 
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jumlah sampel seluruh Pegawai BKKBN sebanyak 85 responden kecuali pimpinan 

tidak termasuk karena pimpinan yang menilai kinerja. 

 

 3.4.3 Teknik Sampling 

Menurut Sugiyono (2016:160) teknik sampling merupakan teknik pengambilan 

sampel. Jadi, sebuah penelitian yang baik haruslah memperhatikan dan menggunakan 

sebuah teknik dalam menetapkan sampel yang akan diambil sebagai subjek penelitian. 

Dalam penelitian ini menggunakan seluruh bagian dari populasi yang berjumlah 85 

responden tetapi untuk yang dijadikan sampel berjumlah 85 responden, teknik ini biasa 

disebut dengan sampel populasi. 

 

3.4.4 Jenis Data 

Jenis data yang dipakai pada pada penelitian ini yaitu primer. Data primer adalah 

sumber data penelitian yang diperoleh dari sumber aslinya yang berupa wawancara, 

jejak pendapat dari individu atau kelompok (orang) maupun hasil observasi dari suatu 

objek, kejadian atau hasil penguji (benda). 

 

3.4.5 Sumber Data 

Sumber data penelitian adalah subjek dari mana data dapat diperoleh. Apabila 

penelitian menggunakan kuesioner atau wawancara dalam pengumpulan datanya, 

maka sumber data disebut responden, yaitu orang merespon atau menjawab pertanyaan 

peneliti, baik pertanyaan tertulis maupun lisan. 
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3.5. Skala Pengukuran Variabel 

Sugiyono (2016:167) menjelaskan bahwa skala likert adalah skala yang digunakan 

untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 

tentang fenomena sosial. Penentuan skor/nilai disusun berdasarkan skala likert skor 

pendapat responden merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala yang diberikan pada 

tiap jawaban pada kuesioner. Skor pendapat responden merupakan hasil penjumlahan 

dari nilai skala yang diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner, seperti yang disajikan 

tabel 3.7 berikut. Pada tahap ini masing-masing jawaban responden dalam kuesioner 

diberikan kode sekaligus skor guna menentukan dan mengetahui frekuensi 

kecenderungan responden terhadap masing - masing pertanyaan yang diukur dengan 

angka. 

Tabel 3. 7 Instrumen Skala Likert 

       

 

 

 

         Sumber : Sugiyono (2016) 

 

3.6 Skala Pengukuran Variabel 

Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini 

menggunakan metode: 

3.6.1 Metode Kuesioner 

Menurut Sugiyono (2010:199), kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk menjawab beberapa pertanyaan yang diberikan peneliti. Kuesioner 

No Skala Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Ragu - Ragu 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 
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dapat berupa pertanyaan pertanyaan tertutup atau terbuka, dapat diberikan kepada 

responden secara langsung, dikirim melalui pos atau internet. Angket data yang 

diperoleh berupa nilai skor, untuk menentukan skor pilihan jawaban angket 

menggunakan skala likert. 

 

3.6.2 Wawancara 

 Wawancara atau tanya jawab dilakukan kepada beberapa Pegawai di Kantor 

Perwakilan BKKBN Sumatera Utara untuk memahami berbagai permasalahan dan 

pengumpulan data-data yang diperlukan dalam mendukung penelitian yang dilakukan 

ini.  

 

3.6.3 Dokumentasi  

Dokumentasi menurut Arikunto (2017:201) adalah peneliti menyelidiki benda-

benda tertulis seperti buku-buku, majalah, dokumen, peraturan-peraturan, notulen 

rapat, catatan harian dan sebagainya. Dalam pengertian yang luas, dokumen bukan 

hanya yang berwujud tertulis, tetapi berupa benda-benda peninggalan seperti simbol-

simbol. 

 

3.7 Teknik Analisis Data 

3.7.1 Uji Kualitas Data  

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji dengan 

uji validitas dan uji reliabilitas. 
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3.7.1.1 Uji Validitas (Kelayakan) 

 Validitas menurut Sugiyono (2016:177) adalah uji yang menunjukkan derajat 

ketepatan-ketepatan data yang sesungguhnya terjadi kepada objek dengan data yang 

akan dikumpulkan oleh peneliti untuk mencari validitas sebuah item, kita akan 

mengoreksi skor item dengan total-total item tersebut. Syarat minimal untuk 

memenuhi syarat apakah setiap pertanyaan valid atau tidak, dengan membandingkan 

dengan r-kritis= 0,30. Jadi, kalau korelasi antar butir dengan skor total kurang dari 

0,30 maka butir pertanyaan dinyatakan tidak valid. Sebaliknya jika rxy lebih besar dari 

r-tabel maka dinyatakan valid. 

 

3.7.1.2 Uji Reliabilitas (Kehandalan) 

Menurut Sugiyono (2016:177) Uji reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran 

yang akan digunakan untuk objek yang sama dan akan menghasilkan data yang sama. 

Uji reliabilitas kuesioner dalam penelitian digunakan metode split half item tersebut 

dibagi menjadi dua kelompok yaitu kelompok item ganjil dan kelompok genap. Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal, jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan 

adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu tidak boleh acak. Dalam penelitian 

ini untuk menentukan kuesioner reliabel atau tidak dengan menggunakan alpha 

cronbach. Kuesioner dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel 

jika sama dengan atau dibawah 0,60. 
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3.7.2. Uji Asumsi Klasik 

Untuk mengetahui kelayakan model regresi berganda, maka akan dilakukan uji 

asumsi klasik yang bertujuan untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang 

dilakukan benar-benar layak digunakan atau tidak. Uji asumsi klasik yang digunakan, 

yaitu:  

 

3.7.2.1. Uji Normalitas 

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

residu yang dihasilkan dari regresi terdistribusi 45 secara normal atau tidak. Model 

regresi yang baik adalah yang memiliki nilai residual yang berdistribusi normal. 

Pengujian dengan distribusi dilakukan dengan melihat grafik histogram yang 

membandingkan antara dua observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi 

normal. Uji normalitas dengan grafik dapat dilakukan dengan program SPSS dengan 

analisis grafik Normal Probability Plot. Tujuan uji normalitas adalah ingin mengetahui 

apakah distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni 

distribusi data dengan bentuk lonceng. Data yang baik adalah data yang mempunyai 

pola seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri 

atau kekanan. Pengujian ini diperlukan karena untuk melakukan uji t dan uji F 

mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti normal. Menurut Ghozali (2015:201), 

ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu 

dengan histogram, grafik P-P Plot dan Uji Kolmogorov-Smirnov. 

1) Histogram 

 Jika grafik bar berbentuk seperti lonceng dengan kecembungan di tengah, maka 

data yang digunakan memiliki residual yang telah terdistribusi dengan normal. 
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2) P-P Plot 

Normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebab data (titik) pada sumbu 

diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram 46 dari nilai residualnya. Jika 

data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau 

grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi 

memenuhi asumsi normalitas.  

3) Uji Kolmogorov Smirnov 

    Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual adalah uji statistik 

Kolmogorov-Smirnov (K-S). Pedoman pengambilan keputusan rentang data 

tersebut mendekati atau merupakan distribusi normal berdasarkan uji 

Kolmogorov Smirnov dapat dilihat dari:  

a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi data adalah 

tidak normal. 

b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi data adalah 

normal. 

 

3.7.2.2 Uji Multikolinieritas 

Menurut Priyetno (2012:151) Uji multikolinieritas adalah keadaan dimana pada 

model regresi ditemukan adanya korelasi yang sempurna atau mendekati sempurna 

antara variabel independen. Pada regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 

yang sempurna atau mendekati sempurna di antara variabel bebas. Uji 

multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Uji ini dilakukan dengan melihat 
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nilai tolerance dan variance inflation factor (vif) dari hasil analisis dengan 

menggunakan SPSS. Ketentuan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu:  

VIF > 10 artinya mempunyai persoalan multikolinearitas 

VIF < 10 artinya tidak terdapat multikolinieritas  

Tolerance value < 0,1, artinya mempunyai persoalan multikolinearitas Tolerance value 

> 0,1, artinya tidak terdapat multikolinearitas 

 

3.7.3 Regresi Linear Berganda 

Menurut Priyatno (2012:158) Uji Heteroskedastisitas adalah dimana keadaan dalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual pada suatu pengamatan ke 

pengamatan lain. Berbagai macam uji heteroskedastisitas yaitu uji glejser, melihat pola 

titik-titik pada scatterplots regresi, atau uji koefisien korelasi spearman’s rho. Cara 

memprediksinya adalah jika pola gambar scatterplot model tersebut adalah: 

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar 0.  

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. 

3) Penyebaran titik-titik dan tidak boleh membentuk pola bergelombang melebar 

kemudian menyempit dan melebar kembali.  

4) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola 

 

Menurut Sunyoto (2013:47) tujuan dari analisis regresi adalah untuk mengetahui 

besarnya pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Regresi berganda 

digunakan untuk menganalisis data yang bersifat multivariate. Analisis ini digunakan 

untuk meramalkan nilai variabel dependen (Y), dengan variabel independen yang lebih 

dari satu. Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
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pengaruh Beban kerja (X1), Kompensasi (X2) dan Komitmen Organisasi (X3) 

terhadap kinerja Pegawai (Y). 

 Analisis regresi berganda dapat dicari dengan rumus: 

Y = α + β1X1+ β2X2+β3X3 + e 

 Keterangan : 

Y = Kinerja  

α = konstanta  

β1, β3 = koefisien regresi  

X1 = Beban kerja  

X2 = Kompensasi  

X3 = Komitmen Organisasi  

e = Error term (Kesalahan Penduga 

 

3.7.4 Uji Hipotesis 

Hipotesis adalah asumsi atau dugaan mengenai suatu hal yang dibuat untuk 

menjelaskan suatu hal yang sering dituntut untuk melakukan pengecekkannya. Uji 

signifikansi pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara simultan 

menggunakan uji F dan secara parsial menggunakan uji t. 

 

3.7.4.1 Uji Parsial (Uji t) 

Uji parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap variabel bebas secara 

parsial terhadap variabel terikat. Untuk pengujian hipotesis asosiatif (hubungan) 

digunakan rumus uji signifikan korelasi product moment. Rumus yang digunakan 

sebagai berikut (Sugiyono, 2016:301):  
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Keterangan: 

rp = Korelasi parsial yang ditemukan  

n = Jumlah Sampel  

k = Jumlah variabel (bebas + terikat) 

t = thitung yang selanjutnya dikonsultasikan denga ttabel  

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan, 

dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut: 

Pengujian X1: 

 1. Ho : ß1 = 0, artinya Beban kerja secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja Pegawai pada Kantor Perwakilan BKKBN 

Sumatera Utara.  

2.  Ha : ß1 = 0, artinya Beban kerja secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja Pegawai pada Kantor Peerwakilan BKKBN 

Sumatera Utara. 

 Pengujian X2: 

1. Ha : ß2 = 0, artinya Kompensasi secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja Pegawai pada Kantor Perwakilan 

BKKBN Sumatera Utara 

2.  Ha : ß2 =  0, artinya Kompensasi secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja Pegawai pada Kantor Perwakilan 

BKKBN Sumatera Utara.  
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Pengujian X3:  

1.  Ha : ß3 = 0, artinya Komitmen Organisasi secara parsial tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai pada Kantor 

Perwakilan BKKBN Sumatera Utara.  

2 Ha : ß3 = 0, artinya Komitmen Organisasi secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja Pegawai pada Kantor Perwakilan 

BKKBN Sumatera Utara.  

Kriteria pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut: 

 1. Terima Ho (Tolak Ho) jika thitung < ttabel atau nilai signifikan > 0,05.  

 2. Tolak Ho (Terima Ha) jika thitung > ttabel atau –ttabel > thitung (jika 

thitung negatif) atau nilai signifikan > 0,05. 

3.7.4.2 Simultan (Uji F) 

Menurut Priyetno (2012:113) uji simultan adalah uji koefisien regresi secara 

bersama-sama variabel independen yang berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh 

variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat 

pada tingkat kepercayaan (Confidence Interval) atau level pengujian hipotesis 5% 

dengan uji F menggunakan rumus statistik. Rumus Uji F sebagai berikut, Sugiyono 

(2016:297): 

Fh = R2(n – k) 

         k(1- R2) 

 

Keterangan: 

R2 = Koefisien korelasi ganda  

k = jumlah variabel bebas (independen) 
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n = jumlah anggota sampel 

Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah:  

1. Ho : ß1 = ß2 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel bebas Beban kerja (X1), Kompensasi (X2), dan Komitmen 

Organisasi (X3) secara simultan terhadap variabel terikat kinerja 

Pegawai (Y).  

2. Ha : minimal 1 ≠ 0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari variabel 

bebas Beban kerja (X1), Kompensasi (X2), dan Komitmen 

Organisasi (X3) secara simultan terhadap variabel terikat kinerja 

Pegawai (Y). 

 Pengujian menggunakan uji F adalah: 

 1. Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhitung < Ftabel atau Sig > 0,05. 

 2. Tolak Ho (terima Ha), apabila Fhitung > Ftabel atau Sig < 0,05. 

 

Sugiyono (2016:284) menjelaskan bahwa koefisien determinasi digunakan untuk 

mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang 

lebih jelas. Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan atau 

variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada variabel yang 

lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel bebas untuk berkontribusi 

terhadap variabel terikatnya dalam satuan persentase. Nilai koefisien ini antara 0 dan 

1. Jika hasil mendekati angka 0 berarti kemampuan variabel-variabel bebas 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 

variabel terikat. Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi.  
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Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negatif terbesar = -1, 

sedangkan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua variabel atau lebih itu 

memiliki koefisien korelasi -1 atau = -1, maka hubungan tersebut sempurna. Jika 

terdapat r = -1 maka terdapat korelasi negatif sempurna, artinya setiap peningkatan 

pada variabel tertentu maka terjadi penurunan pada variabel lainnya. Sebaliknya jika 

didapat r = 1, maka diperoleh korelasi positif sempurna, artinya ada hubungan yang 

positif antara variabel, dan kuat atau tidaknya hubungan ditunjukkan oleh besarnya 

nilai koefisien korelasi, dan koefisien korelasi adalah 0 maka tidak terdapat hubungan. 

 Untuk dapat memberikan interpretasi terhadap kuatnya hubungan x terhadap y, 

maka dapat digunakan pedoman tabel berikut: 

      Tabel 3. 8 Pedoman Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

     Sumber : Sugiyono (2016) 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 
 

4.1 Deskripsi Data 

Dalam penelitian ini penulis menjadikan pegolahan data dalam bentuk angket yang 

terdiri dari 5 butir pernyataan untuk variabel beban kerja (X1), 5 butir pernyataan 

untuk variabel kompensasi (X2), 5 butir pernyataan untuk variabel Komitmen 

Organisasi (X3) dan 5 butir pernyataan untuk variabel kinerja karyawan (Y). Angket 

yang disebarkan ini diberikan kepada 85 pegawai sebagai sampel penelitian dan 

dengan menggunakan skala likert berbentuk ceklis. 

4.1.1 Identitas Responden 

 Untuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari karakteristik 

responden berikut ini. 

4.1.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Tabel 4. 1 Distribusi Berdasarkan Responden Jenis Kelamin 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Dari tabel diatas bisa kita lihat presentase jumlah responden untuk jenis kelamin 

laki-laki yaitu sebanyak 38 orang (44,7%), sedangkan responden perempuan sebanyak 

47 orang (55,03%) 

 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki - Laki 38 44.7 44.7 44.7 

Perempuan 47 55.3 55.3 100.0 

Total 85 100.0 100.0  
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4.1.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 

Tabel 4. 2 Distribusi Berdasarkan Responden Usia 

 Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Dari tabel di atas bisa kita lihat presentase jumlah responden untuk usia 21 – 30 

tahun yaitu sebanyak 19 orang (22,4%),  31 – 40 tahun sebanyak 23 orang (27,1%) 

dan usia 41- 50 tahun sebanyak 43 orang (50,6%). 

 

4.1.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

 

Tabel 4. 3 Distribusi Berdasarkan Responden Pendidikan 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Dari tabel di atas bisa kita lihat presentase jumlah responden untuk lulusan SMA 

yaitu sebanyak 18 orang (21,2%),  D3 sebanyak 5 orang (5,9%),  S1 sebanyak 53 orang 

(62,4%), dan S2 sebanyak 9 orang (10,6%). 

 

 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 21 - 30 Tahun 19 22.4 22.4 22.4 

31 - 40 Tahun 23 27.1 27.1 49.4 

41 - 50 Tahun 43 50.6 50.6 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA 18 21.2 21.2 21.2 

D3 5 5.9 5.9 27.1 

S1 53 62.4 62.4 89.4 

S2 9 10.6 10.6 100.0 

Total 85 100.0 100.0  
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4.1.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4. 4 Distribusi Berdasarkan Responden Masa Kerja 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Dari tabel di atas bisa kita lihat presentase jumlah responden untuk masa kerja 1 

tahun  yaitu sebanyak 8 orang (9,4%),  1- 15 tahun sebanyak 30 orang (35,3%),  16 – 

30 tahun sebanyak 22 orang (25,9%), dan > 30 tahun sebanyak 25 orang (29,4%). 

 

4.1.2. Analisis Variabel Penelitian  

 
Dibawah ini akan dijelaskan hasil penelitian dari data yang dikumpulkan dari 

kuesioner yang disebar kepada pegawai BKKBN Sumatera Utara. 

 

4.1.2.1. Variabel Beban Kerja (X1)  

Berdasarkan penyebaran angket yang dilakukan di Kantor BKKBN Sumatera Utara 

jawaban kuesioner dari penelitian variabel beban kerja (X1) yang dirangkum sebuah 

tabel frekuensi sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 1 Tahun 8 9.4 9.4 9.4 

1 - 15 Tahun 30 35.3 35.3 44.7 

16 - 30 Tahun 22 25.9 25.9 70.6 

> 30 Tahun 25 29.4 29.4 100.0 

Total 85 100.0 100.0  
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Tabel 4. 5 Pernyataan Variabel (X1) Beban Kerja 

No Sangat Setuju Setuju 
Kurang 

Setuju 
Tidak Setuju 

Sangat Tidak 

Setuju 
 

  F % F % F % F % F %  

1 22 25,9 31 36,5 15 17,6 5 5,9 12 14,1  

2 24 28,2 36 42,4 5 5,9 6 7,1 14 16,5  

3 23 27,1 30 35,3 7 8,2 1 1,2 24 28,2  

4 24 28,2 25 29,4 11 12,9 3 3,5 22 25,9  

5 24 28,2 41 48,2 7 8,2 6 7,1 7 8,2  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

1.  Dari 85 responden, sebanyak 22 responden atau 25,9% menyatakan sangat setuju 

bahwa kondisi pekerjaan yang harus diselesaikan setiap harinya, 31 responden 

atau 36,5% menyatakan setuju.  

2. Dari 85 responden, sebanyak 24 responden atau 28,2% menyatakan sangat setuju 

bahwa tingkat kesulitan dalam pekerjaan yang tinggi, dan 36 responden atau 

42,4% menyatakan setuju . 

3. Dari 85 responden, sebanyak 23 responden atau 27,1% menyatakan sangat setuju 

bahwa pekerjaan yang diberikan kadang mendadak dan harus diselesaikan dalam 

jangka waktu singkat, dan 30 responden atau 35,3% menyatakan setuju . 

4. Dari 85 responden, sebanyak 24 responden atau 28,2% menyatakan sangat setuju 

bahwa target yang harus dicapai sangat tinggi dan 25 responden atau 29,4% 

menyatakan setuju . 

5. Dari 85 responden, sebanyak 24 responden atau 28,2% menyatakan setuju bahwa 

Pimpinan saya sering mengharuskan setiap pegawai memiliki target kerja baik di 

dalam maupun luar kantor dan 41 responden atau 48,2% menyatakan sangat 

setuju . 



49 
 

 
 

Tabel 4. 6 Pernyataan Variabel (X2) Kompensasi 

No Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju 
Sangat Tidak 

Setuju 
 

  F % F % F % F % F %  

1 24 28,2 41 48,2 10 11,8 3 3,5 7 8,2  

2 23 27,1 44 51,8 6 7,1 3 3,5 9 10,  

3 24 28,2  39 45,9 8 9,4 1 1,2 13 15,3  

4 26 30,6 31 36,5 13 15,3 2 2,4 13 15,3  

5 32 37,6 35 41,2 16 18,8 3 3,5 7 8,2 

6 19 22,4 40 47,1 16 18,8 3 3,5 7 8,2 

7 17 20,0 50 58,8 12 14,1 4 4,7 2 2,4 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

1. Dari 85 responden, sebanyak 24 responden atau 28,2% menyatakan sangat setuju 

bahwa gaji dapat memotivasi dan memberi semangat kerja, dan 41 responden 

atau 48,2% menyatakan setuju .  

2. Dari 85 responden, sebanyak 23 responden atau 27,1% menyatakan sangat setuju 

bahwa perusahaan memberikan upah secara adil kepada karyawan., dan 44 

responden atau 51,8% menyatakan setuju. 

3. Dari 85 responden, sebanyak 24 responden atau 28,2% menyatakan sangat setuju 

bonus yang diberikan perusahaan tempat bekerja selama ini dapat meningkatkan 

semangat kerja dalam bekerja dan 39 responden atau 45,9% menyatakan setuju . 

4. Dari 85 responden, sebanyak 26 responden atau 30,6% menyatakan sangat setuju 

bahwa tunjangan yang diberikan sesuai dengan peranan/posisi saya diperusahaan 

dan 31 responden atau 36,5% menyatakan setuju . 

5. Dari 85 responden, sebanyak 32 responden atau 37,6% menyatakan sangat setuju 

bahwa premi dapat sangat membantu keuangan bagi pegawai dan 35 responden 

atau 41,2% menyatakan setuju . 
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6. Dari 85 responden, sebanyak 32 responden atau 37,6% menyatakan sangat setuju 

bahwa pengobatan dapat memberikan ketenangan bagi pegawai dan 35 

responden atau 41,2% menyatakan setuju . 

7. Dari 85 responden, sebanyak 32 responden atau 37,6% menyatakan sangat setuju 

bahwa asuransi dapat memberikan keamanan bagi pegawai dan 35 responden 

atau 41,2% menyatakan setuju . 

 

Tabel 4. 7 Pernyataan Variabel (X3) Komitmen Organisasi 

No Sangat Setuju Setuju 
Kurang 

Setuju 
Tidak Setuju 

Sangat Tidak 

Setuju 
 

  F % F % F % F % F %  

1 28 32,9 26 30,6 5 5,9 2 2,4 24 28,2  

2 34 40,0 24 28,2 1 1,2 2 2,4 24 28,2  

3 39 45,9 24 28,2 14 16,5 1 1,2 7 8,2  

4 26 30,6 30 35,3 8 9,4 7 8,2 14 16,5  

5 21 24,7 29 34,1 10 11,8 7 8,2 18 21,2  

 

1. Dari 85 responden, sebanyak 28 responden atau 32,9% menyatakan sangat setuju 

bahwa merasa bahagia menghabiskan sisa karir di badan/perusahaan ini, dan 26 

responden atau 30,6% menyatakan setuju.  

2. Dari 85 responden, sebanyak 34 responden atau 40,0% menyatakan sangat setuju 

bahwa merasa masalah yang terjadi di perusahaan menjadi permasalahan 

pegawai juga., dan 24 responden atau 28,2% menyatakan setuju. 

3. Dari 85 responden, sebanyak 39 responden atau 45,9% menyatakan sangat setuju 

bonus sulit meninggalkan perusahaan ini karena takut tidak mendapatkan 

kesempatan kerja ditempat lain dan 24 responden atau 28,2% menyatakan setuju 
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4. Dari 85 responden, sebanyak 26 responden atau 30,6% menyatakan sangat setuju 

bahwa pegawai merasa perusahaan ini telah banyak berjasa bagi hidup dan 30 

responden atau 35,3% menyatakan setuju . 

5. Dari 85 responden, sebanyak 21 responden atau 24,7% menyatakan sangat setuju 

bahwa Perusahaan ini layak mendapatkan kesetiaan dari pegawai dan 29 

responden atau 34,1% menyatakan setuju. 

 

Tabel 4. 8 Pernyataan Variabel (Y) Kinerja 

No Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju 
Sangat Tidak 

Setuju 
 

  F % F % F % F % F %  

1 41 48,2 34 40,0 3 3,5 4 4,7 3 3,5  

2 27 31,8 46 54,1 - - 2 2,4 10 11,8  

3 41 48,2 36 42,4 1 1,2 - - 7 9,2  

4 47 55,3 37 43,5 1 1,2 - - - -  

5 29 34,1 47 55,3 - - 3 3,5 6 7,1  

6 33 38,8 39 45,9 - - 2 2,4 11 12,9 
 

 

1. Dari 85 responden, sebanyak 41 responden atau 48,2% menyatakan sangat setuju 

bahwa pegawai mampu bekerja melampauhi target, dan 34 responden atau 40,0% 

menyatakan setuju.  

2. Dari 85 responden, sebanyak 27 responden atau 31,8% menyatakan sangat setuju 

bahwa pegawai mampu menyelesaikan pekerjaaan yang diberikan, dan 46 

responden atau 54,1% menyatakan setuju. 

3. Dari 85 responden, sebanyak 41 responden atau 48,2% menyatakan sangat setuju 

bahwa pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dengan ketelitian yang tinggi 

dan 36 responden atau 42,4% menyatakan setuju 
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4. Dari 85 responden, sebanyak 47 responden atau 55,3% menyatakan sangat setuju 

bahwa pegawai mempu menyelesaikan suatu pekerjaan dengan rapi dan 37 

responden atau 43,5% menyatakan setuju. 

5. Dari 85 responden, sebanyak 29 responden atau 34,1% menyatakan sangat setuju 

bahwa pegawai mempu meminimalkan kesalahan dalam menyelesaikan 

pekerjaandan 47 responden atau 55,3% menyatakan setuju. 

6. Dari 85 responden, sebanyak 33 responden atau 38,8% menyatakan sangat setuju 

bahwa Saya mampu bekerja secara tim dan 39 responden atau 45,9% menyatakan 

setuju. 

4.2.1 Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

4.2.1.1 Pengujian Validitas  

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan (angket) yang 

telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji veliditas. Apabila validitas 

setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,60 maka butir pertanyaan dianggap valid. 

Tabel 4. 9 Uji Validitas pada Variabel (X1) Beban Kerja 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Berdasarkan tabel di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat 

pada kolom Correted Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil dari 5 (lima) 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X1.1 14.02 17.833 .366 .716 

X1.2 13.98 16.618 .447 .687 

X1.3 14.25 15.641 .442 .693 

X1.4 14.26 14.004 .621 .611 

X1.5 13.75 16.950 .556 .653 
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butir pertanyaan pada variabel beban kerja dapat dinyatakan valid (sah) karena 

semua nilai koefisien lebih besar dari 0,60. 

Tabel 4. 10 Uji Validitas pada Variabel (X2) Kompensasi 

 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 4.10 diatas hasil output SPSS diketahui nilai validitas 

terdapat pada kolom Correted Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi 

antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil 

dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel beban kerja dapat dinyatakan valid (sah) 

karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,60. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X2.1 22.78 24.057 .379 .793 

X2.2 22.81 22.226 .524 .767 

X2.3 22.92 21.576 .508 .772 

X2.4 22.98 20.071 .630 .745 

X2.5 22.62 22.571 .548 .763 

X2.6 22.91 21.943 .612 .751 

X2.7 22.73 24.604 .490 .776 
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Tabel 4. 11 Uji Validitas pada Variabel (X3) Komitmen Organisasi 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X3.1 32.18 80.123 .636 .723 

X3.2 32.06 80.461 .600 .727 

X3.3 31.53 87.871 .539 .751 

X3.4 32.00 81.476 .693 .722 

X3.5 32.22 86.676 .456 .755 

Total_X3 17.78 25.342 1.000 .701 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 4.11 diatas hasil output SPSS diketahui nilai validitas 

terdapat pada kolom Correted Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi 

antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil 

dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel beban kerja dapat dinyatakan valid (sah) 

karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,60. 

 

Tabel 4. 12 Uji Validitas pada Variabel (Y) Kinerja 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y.1 45.61 46.812 .688 .663 

Y.2 45.94 48.508 .418 .694 

Y.3 45.64 44.473 .781 .641 

Y.4 45.32 55.815 .126 .735 

Y.5 45.80 49.995 .396 .701 

Y.6 45.91 47.039 .473 .683 

Total_Y 24.94 14.651 .912 .649 
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Berdasarkan Tabel 4.12 diatas hasil output SPSS diketahui nilai validitas 

terdapat pada kolom Correted Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi 

antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil 

dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel beban kerja dapat dinyatakan valid (sah) 

karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,60. 

 

4.2.1.2 Pengujian Reliabilitas 

Reliabilitas adalah penentuan, akurasi, atau tingkat akurasi yang 

ditunjukkan oleh alat pengukur. Jika jawaban seseorang terhadap suatu kuesioner 

konsisten, maka item kuesioner tersebut dinyatakan kredibel. Dalam penelitian ini, 

Cronbach's Alpha digunakan untuk menentukan apakah kuesioner tersebut reliabel. 

Jika Cronbach's alpha lebih besar dari 0,60, kuesioner dianggap reliabel, dan jika 

kurang dari 0,60, kuesioner dianggap tidak reliabel. Keandalan kuesioner yang 

penulis sampaikan kepada responden dalam survei ini dapat dilihat pada tabel 

statistik reliabilitas yang ditunjukkan pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4. 13 Uji Reliabel pada Variabel (X1) Beban Kerja 

 

 

 

 

 

  Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 4.13 diatas diketahui hasil keluaran SPSS. Nilai alpha 

cronbach adalah 0,721 > 0,60, sehingga dapat diberikan kesimpulan bahwa 

pertanyaan itu diajukan kepada responden yang terdiri dari 5 pertanyaan tentang 

variabel beban kerja reliabel atau dikatakan handal. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.721 5 
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Tabel 4. 14 Uji Reliabel pada Variabel (X2) Kompensasi 

 

 

 

 

 

    Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 4.14 diatas diketahui hasil keluaran SPSS. Nilai alpha 

cronbach adalah 0,794 > 0,60, sehingga dapat diberikan kesimpulan bahwa 

pertanyaan itu diajukan kepada responden yang terdiri dari 7 pertanyaan tentang 

variabel beban kerja reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4. 15 Uji Reliabel pada Variabel (X3) Komitmen Organisasi 

 

 

 

 

 

  Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 4.15 diatas diketahui hasil keluaran SPSS. Nilai alpha 

cronbach adalah 0,701 > 0,60, sehingga dapat diberikan kesimpulan bahwa 

pertanyaan itu diajukan kepada responden yang terdiri dari 5 pertanyaan tentang 

variabel beban kerja reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4. 16 Uji Reliabel pada Variabel (Y) Kinerja 

 

 

 

 

   Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.794 7 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.701 5 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.768 6 
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Berdasarkan Tabel 4.16 diatas diketahui hasil keluaran SPSS. Nilai alpha 

cronbach adalah 0,768 > 0,60, sehingga dapat diberikan kesimpulan bahwa 

pertanyaan itu diajukan kepada responden yang terdiri dari 5 pertanyaan tentang 

variabel beban kerja reliabel atau dikatakan handal. 

4.2.3 Pengujian Asumsi Klasik 

4.2.3.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi 

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. 

Gambar 4. 1 Histogram Uji Normalitas 

            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

               Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

Berdasarkan Gambar 4.1 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui 

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki 

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah. 
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Gambar 4. 2 Plot Uji Normalitas 

 
 

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

Berdasarkan 4.2 di atas, kemudian untuk hasil pengujian normalitas data 

dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik titik data yang menyebar berada 

di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara normal. 

Berdasarkan kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah 

dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel kelancaran pembayaran 

berdistribusi secara normal. 

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut 

berdistribusi normal atau tidak. Maka dilakukan Uji Kolmogorov Smirnov (1 

Sampel KS) yakni dengan melihat data residualnya, apakah distribusi normal atau 

tidak. Jika nilai Asym sih (2-tailed) > taraf nyata (α = 0.05) maka data residual 

berdistribusi normal. 
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Tabel 4. 17 Uji Normalitas One Sampel Kolomograv Smirnov Test 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022  

Berdasarkan Tabel 4.17 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengelolahan data 

tersebut, besar nilai signifikan Kolmogrov smirnov sebesar 0,200 maka dapat 

disimpukan data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikannya lebih besar 

dari 0,05. 

4.2.3.2 Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini dilakukan dengan 

melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) dari hasil analisis dengan 

menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 0,1 atau VIF < 10 maka 

disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas. Uji multikolinieritas dari hasil angket 

yang telah didistribusikan kepada responden dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardiz

ed Residual 

N 85 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. 

Deviation 

3.34369571 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .075 

Positive .054 

Negative -.075 

Test Statistic .075 

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

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
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Tabel 4. 18 Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficie

nts 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Tolera

nce VIF 

1 (Consta

nt) 

24.817 1.464 
 

16.95

0 

.000 
  

Total_

X1 

.585 .137 .730 4.272 .000 .189 5.295 

Total_

X2 

-.512 .069 -.714 -7.372 .000 .589 1.699 

Total_

X3 

.195 .127 .251 1.534 .129 .205 4.870 

a. Dependent Variable: Total_Y 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 4.18 di atas dapat dilihat bahwa angka VIF lebih kecil 

dari 10 antara lain adalah beban kerja 5,295 < 10, kompensasi 1,699 < 10, dan 

komitmen organisasi 4,870 < 10, serta nilai Tolerance beban kerja 0,189 > 0,1, 

kompensasi 0,589 > 0,1, dan komitmen organisasi 0,205 > 0,1 sehingga terbebas 

dari multikolinieritas. 

 

4.2.3.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dan residual satu pengamat ke pengamat lain. Model 

regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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Gambar 4. 3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 

 
  Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, gambar scatterplot menunjukan bahwa 

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola 

atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukan bahwa sebaran data ada 

di sekitar titik nol. Berdasarkan hasil pengujian ini menunjukan bahwa model 

regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: variabel-

variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat homoskedastisitas 

 

4.2.3.4 Regresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau 

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel terikat 

dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis regresi 

berganda sebagai berikut: 

Y = α + β1X1+ β2X2+β3X3 + e  
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Berdasarkan pengelolahan data angket dengan menggunakan aplikasi SPSS 

maka diperoleh hasil seperti berikut ini: 

Tabel 4. 19 Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficie

nts 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Tolera

nce VIF 

1 (Consta

nt) 

24.817 1.464 
 

16.95

0 

.000 
  

Total_

X1 

.585 .137 .730 4.272 .000 .189 5.295 

Total_

X2 

-.512 .069 -.714 -7.372 .000 .589 1.699 

Total_

X3 

.195 .127 .251 1.534 .129 .205 4.870 

a. Dependent Variable: Total_Y 

  Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 4.19 di atas diperoleh regresi linear berganda sebagai 

berikut: Y= 24.817 + 0,585 X1 + (-0,512) + 0,168 X3 + e. 

Interprestasi dari regresi linear berganda adalah: 

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai kinerja 

pegawai (Y) adalah sebesar 24,817.  

b. Jika peningkatan beban kerja sebesar 1, maka kinerja pegawai (Y) akan 

meningkat sebesar 0,585. 

c. Jika terjadi peningkatan kompensasi sebesar 1, maka kinerja pegawai (Y) akan 

meningkat -0,512. 

d. jika terjadi peningkatan komitmen organisasi sebesar 1, maka kinerja pegawai 

(Y) akan meningkat sebesar 0,195. 
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4.2.3.5 Uji Kesesuaian (Test Gooness Of Fit) 

4.2.3.5.1 Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Uji parsial (t) menunjukan seberapa jauh variabel bebas secara individual 

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat 

signifikan 5% 

 

Tabel 4. 20 Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficie

nts 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Tolera

nce VIF 

1 (Consta

nt) 

24.817 1.464 
 

16.95

0 

.000 
  

Total_

X1 

.585 .137 .730 4.272 .000 .189 5.295 

Total_

X2 

-.512 .069 -.714 -7.372 .000 .589 1.699 

Total_

X3 

.195 .127 .251 1.534 .129 .205 4.870 

a. Dependent Variable: Total_Y 
 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

Berdasarkan Tabel di atas dapat dilihat bahwa: 

1) Pengaruh Beban Kerja (X1) terhadap kinerja (Y): 

Ha diterima H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau sig t < α Ha ditolak dan H0 

diterima, apabila thitung < ttabel atau sig t > α thitung sebesar 4,272 sedangkan ttabel 

sebesar 1,990 dan signifikan sebesar 0,000, sehingga thitung 4,272 > ttabel 1,990 dan 

signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan beban     

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
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2) Pengaruh kompensasi (X2) terhadap kinerja (Y): 

Ha diterima H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau sig t < α Ha ditolak dan H0 

diterima, apabila thitung < ttabel atau sig t > α thitung sebesar -7,372 sedangkan ttabel 

sebesar 1,990 dan signifikan sebesar 0,000, sehingga thitung -7,372 > ttabel 1,990 dan 

signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan 

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

3) Pengaruh komitmen organisasi (X3) terhadap kinerja (Y): 

Ha diterima H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau sig t < α Ha ditolak dan H0 

diterima, apabila thitung < ttabel atau sig t > α thitung sebesar 1,534 sedangkan ttabel 

sebesar 1,990 dan signifikan sebesar 0,000, sehingga thitung 1,534 < ttabel 1,990 dan 

signifikan 0,129 > 0,05, maka Ha ditolak dan H0 diterima, yang menyatakan 

komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

 

4.2.3.5.2 Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Uji F (Uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya secara simultan. 

Tabel 4. 21  Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

Berdasarkan Tabel 4.21 di atas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar 33.421 

sedangkan Ftabel sebesar 3,10 yang dilihat pada α = 0,05 (lihat lampiran tabel F). 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 706.032 3 235.344 33.421 .000b 

Residual 570.391 81 7.042   

Total 1276.424 84    

a. Dependent Variable: Total_Y 

b. Predictors: (Constant), Total_X3, Total_X2, Total_X1 
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Probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model 

regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini beban kerja, kompensasi, 

komitmen organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

 

4.2.3.5.3 Koefisien Determinasi 

 

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase 

besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika determinasi 

(R2) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan bahwa variabel 

bebas semakin besar pengaruhnya terhadap variabel terikat. 

         Tabel 4. 22 Koefisien Determinasi 

          Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, Tahun 2022 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel di atas  maka 

diperoleh nilai adjusted R-square sebesar 0,553 (55,3%). Hal tersebut memiliki arti 

bahwa kemampuan variabel independen dalam penelitian ini mempengaruhi 

variabel dependen sebesar 55,3%, sedangkan sisanya sebesar 44,7% (1 – 0,553) 

dijelaskan oleh variabel lain selain variabel independen dalam penelitian 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .744a .553 .537 2.654 

a. Predictors: (Constant), Total_X3, Total_X2, Total_X1 

b. Dependent Variable: Total_Y 
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4.2.2 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.2.2.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada maka 

peneliti telah mengajukan Hipotesis H1 yang berbunyi bahwa: “Diduga beban kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Perwakilan BKKBN Sumatera Utara”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa 

beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Perwakilan BKKBN Sumatera Utara. 

Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji t yang Ha 

diterima H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau sig t < α Ha ditolak dan H0 diterima, 

apabila thitung < ttabel atau sig t > α thitung sebesar 4,272 sedangkan ttabel sebesar 1,990 

dan signifikan sebesar 0,000, sehingga thitung 4,272 > ttabel 1,990 dan signifikan 

0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan beban kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H1 

yang diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika 

beban kerja meningkat, maka kinerja pegawai akan menurun, sebaliknya jika beban 

kerja menurun maka kinerja pegawai akan meningkat. Hasil penelitian ini sesuai 

dengan tujuan penelitian yang dilakukan untuk menguji dan menganalisis 

bagaimana pengaruh dari beban kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai 

Kantor Perwakilan BKKBN Sumatera Utara telah terlaksana. Hasil penelitian ini 

juga telah menjawab permasalahan yang ada identifikasi masalah point nomor 1, 

yaitu beban kerja yang diterima cukup berat sehingga dapat menurunkan kinerja 

pegawai pada Kantor Perwakilan BKKBN Sumatera Utara telah terjawab. 
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Hal ini juga sependapat dengan penelitian sebelumnya, (Adhan et al., 2021), 

(Nabawi, 2019), (Rolos et al., 2018) juga (M. Arifin, 2017) mengatakan bahwa 

beban kerja memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Selanjutnya juga 

dijelaskan  (Sitepu, 2013) mengatakan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai terjadi dikarenakan volume dan waktu kerja 

karyawan sudah diterapkan secara efektif dan efisien. Kemudian dapat disimpulkan 

bahwa dapat disimpulkan bahwa beban kerja yang sesuai dan bernilai efektif dan 

efesien akan menambah kinerja pegawai. 

4.2.2.2 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada maka 

peneliti telah mengajukan Hipotesis H1 yang berbunyi bahwa: “Diduga kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Perwakilan BKKBN Sumatera Utara”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa 

beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Perwakilan BKKBN Sumatera Utara. 

Ha diterima H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau sig t < α Ha ditolak dan 

H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau sig t > α thitung sebesar -7,372 sedangkan 

ttabel sebesar 1,990 dan signifikan sebesar 0,000, sehingga thitung -7,372 > ttabel 1,990 

dan signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan 

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

 Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H1 yang diajukan teruji dan dapat 

diterima. Arah negatif menunjukkan bahwa jika kompensasi menurun, maka kinerja 

pegawai akan turun, sebaliknya jika kompensasi meningkat maka kinerja pegawai 

akan meningkat. Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan 
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untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari kompensasi secara 

parsial terhadap kinerja pegawai Kantor Perwakilan BKKBN Sumatera Utara telah 

terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada 

identifikasi masalah poin nomor 2, yaitu kompensasi rendah akan menurunkan 

kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan BKKBN Sumatera Utara telah terjawab. 

Hal ini juga sependapat dengan penelitian sebelumnya, (Jufrizen, 2017), 

(Mutholib, 2019),  (Farisi & Pane, 2020) juga (Endarwita & Herlina, 2019) 

mengatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja. Selanjutnya juga dijelaskan (Nugraha & Tjahjawati, 2018) bahwa ketika 

perusahaan menambah kompensasi maka pada saat yang bersamaan terjadi 

peningkatan kinerja. Kemudian hal ini dapat disimpulkan bahwa kompensasi 

memiliki peran untuk meningkatkan kinerja pegawai. Ketika kompensasi yang 

diberikan sesuai maka kinerja pegawai akan meningkat. 

 

4.2.2.3 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada maka 

peneliti telah mengajukan Hipotesis H1 yang berbunyi bahwa: “Diduga komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Perwakilan BKKBN Sumatera Utara”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa 

beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Perwakilan BKKBN Sumatera Utara. 

Ha diterima H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau sig t < α Ha ditolak dan 

H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau sig t > α thitung sebesar 1,534 sedangkan ttabel 

sebesar 1,990 dan signifikan sebesar 0,000, sehingga thitung 1,534 < ttabel 1,990 dan 
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signifikan 0,129 > 0,05, maka Ha ditolak dan H0 diterima, yang menyatakan 

komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

 Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H1 yang diajukan tidak teruji dan 

belum dapat diterima. Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang 

dilakukan untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari komitmen 

organisasi secara parsial terhadap kinerja pegawai Kantor Perwakilan BKKBN 

Sumatera Utara telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab 

permasalahan yang ada identifikasi masalah point nomor 3, yaitu komitmen 

organisasi tidak mempengaruhi kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan BKKBN 

Sumatera Utara telah terjawab. 

Hal ini juga sependapat dengan penelitian sebelumnya, (Indahningrum et 

al., 2020) juga (Pandaleke, 2016) mengatakan bahwa bahwa komitmen organisasi 

tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kesimpulannya penelitian ini sama 

dengan penelitian terdahulunya.  

 

4.2.2.4 Pengaruh Beban Kerja, Kompensasi dan Komitmen Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada maka 

“Diduga beban kerja, kompensasi, komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan secara serempak (simultan) terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Perwakilan BKKBN Sumatera Utara”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa 

beban kerja, kompensasi, komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

secara seerempak (simultan) terhadap kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan 

BKKBN Sumatera Utara. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda 
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melalui uji F yang bertanda positif dengan nilai Fhitung 33,421 dengan nilai Ftabel  

sebesar 3,10 dengan tingkat signifikan sebesar 0,000. Arah positif menunjukkan 

bahwa setiap ada peningkatan beban kerja, kompensasi, serta menurunnya 

komitmen organisasi dapat menurunkan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini sesuai 

dengan tujuan penelitian yang dilakukan untuk menguji dan menganalisis 

bagaimana pengaruh dari beban  kerja, kompensasi, komitmen organisasi secara 

simultan terhadap kinerja pegawai Kantor Perwakilan BKKBN Sumatera Utara 

telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada, 

yaitu pegawai tidak bertanggun jawab dalam menyelesaikan tugas sehingga 

menyebabkan turunnya kinerja, sehingga bagaimana beban kerja, kompensasi, 

komitmen organisasi dapat menurunkan kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan 

BKKBN Sumatera Utara telah terjawab. 

Kemudian hal ini juga sependapat dengan penelitian sebelumnya 

(Endarwita & Herlina, 2019) mengatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja. Selanjutnya juga dijelaskan (Nugraha & 

Tjahjawati, 2018) bahwa ketika perusahaan menambah kompensasi maka pada saat 

yang bersamaan terjadi peningkatan kinerja. Kemudian hal ini dapat disimpulkan 

bahwa kompensasi memiliki peran untuk meningkatkan kinerja pegawai. Ketika 

kompensasi yang diberikan sesuai maka kinerja pegawai akan meningkat. 

Lalu juga ada variable kompensasi yang berpengaruh secara signifiakan dan 

dijelaskan oleh (Endarwita & Herlina, 2019) mengatakan bahwa kompensasi 

memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Selanjutnya juga dijelaskan 

(Nugraha & Tjahjawati, 2018) bahwa ketika perusahaan menambah kompensasi 

maka pada saat yang bersamaan terjadi peningkatan kinerja. Kemudian hal ini dapat 
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disimpulkan bahwa kompensasi memiliki peran untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. Ketika kompensasi yang diberikan sesuai maka kinerja pegawai akan 

meningkat.  

Dan yang menjadi variabel terakhir yaitu komitmen organisasi juga 

dijelaskan dalam penelitian sebelumnya (Nadapdap, 2017) mengatakan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Selanjutnya juga 

dijelaskan (Pribowo, 1845) bahwa ketika pegawai memiliki komitmen organisasi 

yang tinggi maka kinerjanya juga akan meningkat. Kemudian hal ini dapat 

disimpulkan bahwa pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan 

cenderung memiliki kinerja yang tinggi pula. 
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BAB 5 

PENUTUP 
 

5.1  Kesimpulan 

Kesimpulan sebagai berikut: 

1. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sumatera Utara dengan nilai 

Berdasarkan dari hasil analisis yang dilakukan, maka dapat ditarik regresi 

sebesar 0,585 nilai signifikan 0,000 dan thitung sebesar 4,272. 

2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sumatera Utara dengan nilai 

regresi -0,512 nilai signifikan 0,000 dan thitung sebesar -7,372. 

3. Komitmen Organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sumatera Utara 

dengan nilai regresi sebesar 0,195 nilai signifikan 0,129 dan thitung sebesar 

1,534. 

4. Beban kerja, Kompensasi, Komitmen Organisasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor 

Perwakilan BKKBN Provinsi Sumatera Utara dengan nilai signifikan 

sebesar 0,000 dan Fhitung sebesar 33,421. Variabel yang paling dominan 

mempengaruhi kinerja pegawai pada kantor Perwakilan BKKBN Provinsi 

Sumatera Utara adalah Beban kerja. 

 



72 
 

 
 

5.2 Saran 

Adapun saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Disarankan kepada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sumatera Utara 

agar memperhatikan para pegawai dan memberikan beban kerja yang sesuai 

untuk pegawai  demi meningkatkan kinerja pegawai BKKBN Provinsi 

Sumatera Utara.  

2. Disarankan kepada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sumatera Utara 

agar harus selalu memberikan motivasi kepada pegawai agar pegawai dapat 

disiplin dan juga dapat menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu sehingga 

tidak menunda-nunda pekerjaannya. 

3. Disarankan pada kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sumatera Utara agar 

memperhatikan komitmen organisasi untuk setiap pegawai agar dapat 

meningkatkan kinerja karena menanamkan komitmen organisasi terhadap 

pegawai dapat meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaanya 

4. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti kembali variabel beban 

kerja, kompensasi, komitmen organisasi maupun variabel - variabel lain 

diluar variabel ini agar memperoleh hasil yang lebih bervariatif yang dapat 

menggambarkan hal-hal apa saja yang dapat berpengaruh terhadap kinerja. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan pengalaman peneliti dalam proses penelitian yang dilakukan 

ini,terdapat beberapa keterbatasan yang dapat menjadi faktor untuk diperhatikan 

bagi penelitian yang akan datang guna menyempurnakan penelitiannya karena 
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penelitian ini tentu saja memiliki kekurangan yang akan terus diperbaiki dalam 

penelitian – penelitian selanjutnya. Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, 

antara lain : 

1. Pengukuran variabel yang digunakan masih terlalu umum dan sudah 

banyak digunakan. 

2. Dalam proses pengelolaan data, peneliti mengalami kendala dimana 

kuesioner yang diberikan kepada responden terkadang tidak menunjukan 

pendapat responden sebenarnya. Hal ini terjadi karena perbedaan 

pendapat yang terjadi pada setiap responden. 

3. Jurnal yang dicantumkan masih belum terlalu banyak dan dibutuhkan 

refrensi tambahan agar penelitian ini lebih akurat. 
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LAMPIRAN 

 

 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 12 14.1 14.1 14.1 

TS 5 5.9 5.9 20.0 

KS 15 17.6 17.6 37.6 

S 31 36.5 36.5 74.1 

SS 22 25.9 25.9 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 14 16.5 16.5 16.5 

TS 6 7.1 7.1 23.5 

KS 5 5.9 5.9 29.4 

S 36 42.4 42.4 71.8 

SS 24 28.2 28.2 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 24 28.2 28.2 28.2 

TS 1 1.2 1.2 29.4 

KS 7 8.2 8.2 37.6 

S 30 35.3 35.3 72.9 

SS 23 27.1 27.1 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 



 

 
 

Valid STS 22 25.9 25.9 25.9 

TS 3 3.5 3.5 29.4 

KS 11 12.9 12.9 42.4 

S 25 29.4 29.4 71.8 

SS 24 28.2 28.2 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 7 8.2 8.2 8.2 

TS 6 7.1 7.1 15.3 

KS 7 8.2 8.2 23.5 

S 41 48.2 48.2 71.8 

SS 24 28.2 28.2 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 7 8.2 8.2 8.2 

TS 3 3.5 3.5 11.8 

KS 10 11.8 11.8 23.5 

S 41 48.2 48.2 71.8 

SS 24 28.2 28.2 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 9 10.6 10.6 10.6 

TS 3 3.5 3.5 14.1 

KS 6 7.1 7.1 21.2 

S 44 51.8 51.8 72.9 

SS 23 27.1 27.1 100.0 



 

 
 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 13 15.3 15.3 15.3 

TS 1 1.2 1.2 16.5 

KS 8 9.4 9.4 25.9 

S 39 45.9 45.9 71.8 

SS 24 28.2 28.2 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 13 15.3 15.3 15.3 

TS 2 2.4 2.4 17.6 

KS 13 15.3 15.3 32.9 

S 31 36.5 36.5 69.4 

SS 26 30.6 30.6 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 5 5.9 5.9 5.9 

TS 4 4.7 4.7 10.6 

KS 9 10.6 10.6 21.2 

S 35 41.2 41.2 62.4 

SS 32 37.6 37.6 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X2.6 



 

 
 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 7 8.2 8.2 8.2 

TS 3 3.5 3.5 11.8 

KS 16 18.8 18.8 30.6 

S 40 47.1 47.1 77.6 

SS 19 22.4 22.4 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X2.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 2.4 2.4 2.4 

TS 4 4.7 4.7 7.1 

KS 12 14.1 14.1 21.2 

S 50 58.8 58.8 80.0 

SS 17 20.0 20.0 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X3.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 24 28.2 28.2 28.2 

TS 2 2.4 2.4 30.6 

KS 5 5.9 5.9 36.5 

S 26 30.6 30.6 67.1 

SS 28 32.9 32.9 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X3.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 24 28.2 28.2 28.2 

TS 2 2.4 2.4 30.6 

KS 1 1.2 1.2 31.8 



 

 
 

S 24 28.2 28.2 60.0 

SS 34 40.0 40.0 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X3.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 7 8.2 8.2 8.2 

TS 1 1.2 1.2 9.4 

KS 14 16.5 16.5 25.9 

S 24 28.2 28.2 54.1 

SS 39 45.9 45.9 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X3.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 14 16.5 16.5 16.5 

TS 7 8.2 8.2 24.7 

KS 8 9.4 9.4 34.1 

S 30 35.3 35.3 69.4 

SS 26 30.6 30.6 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

X3.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 18 21.2 21.2 21.2 

TS 7 8.2 8.2 29.4 

KS 10 11.8 11.8 41.2 

S 29 34.1 34.1 75.3 

SS 21 24.7 24.7 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 



 

 
 

Y.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.5 3.5 3.5 

TS 4 4.7 4.7 8.2 

KS 3 3.5 3.5 11.8 

S 34 40.0 40.0 51.8 

SS 41 48.2 48.2 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

Y.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 10 11.8 11.8 11.8 

TS 2 2.4 2.4 14.1 

S 46 54.1 54.1 68.2 

SS 27 31.8 31.8 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

Y.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 7 8.2 8.2 8.2 

KS 1 1.2 1.2 9.4 

S 36 42.4 42.4 51.8 

SS 41 48.2 48.2 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

Y.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 1.2 1.2 1.2 

S 37 43.5 43.5 44.7 

SS 47 55.3 55.3 100.0 

Total 85 100.0 100.0  



 

 
 

 

 

Y.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 6 7.1 7.1 7.1 

TS 3 3.5 3.5 10.6 

S 47 55.3 55.3 65.9 

SS 29 34.1 34.1 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

Y.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 11 12.9 12.9 12.9 

TS 2 2.4 2.4 15.3 

S 39 45.9 45.9 61.2 

SS 33 38.8 38.8 100.0 

Total 85 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 Total_X1 

X1.1 Pearson Correlation 1 .218* .241* .323** .305** .590** 

Sig. (2-tailed)  .045 .026 .003 .005 .000 

N 85 85 85 85 85 85 

X1.2 Pearson Correlation .218* 1 .189 .533** .345** .662** 

Sig. (2-tailed) .045  .084 .000 .001 .000 

N 85 85 85 85 85 85 

X1.3 Pearson Correlation .241* .189 1 .404** .457** .684** 

Sig. (2-tailed) .026 .084  .000 .000 .000 

N 85 85 85 85 85 85 

X1.4 Pearson Correlation .323** .533** .404** 1 .437** .798** 

Sig. (2-tailed) .003 .000 .000  .000 .000 

N 85 85 85 85 85 85 

X1.5 Pearson Correlation .305** .345** .457** .437** 1 .711** 

Sig. (2-tailed) .005 .001 .000 .000  .000 

N 85 85 85 85 85 85 

Total_X1 Pearson Correlation .590** .662** .684** .798** .711** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 85 85 85 85 85 85 

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

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 

Total_X

2 

X2.1 Pearson 

Correlation 

1 .209 .226* .393** .287** .184 .302** .550** 

Sig. (2-tailed)  .055 .038 .000 .008 .092 .005 .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 85 

X2.2 Pearson 

Correlation 

.209 1 .283** .528** .381** .410** .318** .674** 

Sig. (2-tailed) .055  .009 .000 .000 .000 .003 .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 85 

X2.3 Pearson 

Correlation 

.226* .283** 1 .403** .418** .497** .246* .677** 

Sig. (2-tailed) .038 .009  .000 .000 .000 .023 .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 85 

X2.4 Pearson 

Correlation 

.393** .528** .403** 1 .328** .553** .285** .768** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .002 .000 .008 .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 85 

X2.5 Pearson 

Correlation 

.287** .381** .418** .328** 1 .370** .490** .682** 

Sig. (2-tailed) .008 .000 .000 .002  .000 .000 .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 85 

X2.6 Pearson 

Correlation 

.184 .410** .497** .553** .370** 1 .418** .731** 

Sig. (2-tailed) .092 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 85 

X2.7 Pearson 

Correlation 

.302** .318** .246* .285** .490** .418** 1 .606** 

Sig. (2-tailed) .005 .003 .023 .008 .000 .000  .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 85 

Total_X

2 

Pearson 

Correlation 

.550** .674** .677** .768** .682** .731** .606** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 85 85 85 85 85 85 85 85 

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

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

 

 

 

 



 

 
 

 

 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 

Total_X

3 

X3.1 Pearson 

Correlation 

1 .248* .355** .513** .309** .727** 

Sig. (2-tailed)  .022 .001 .000 .004 .000 

N 85 85 85 85 85 85 

X3.2 Pearson 

Correlation 

.248* 1 .308** .451** .294** .701** 

Sig. (2-tailed) .022  .004 .000 .006 .000 

N 85 85 85 85 85 85 

X3.3 Pearson 

Correlation 

.355** .308** 1 .467** .110 .620** 

Sig. (2-tailed) .001 .004  .000 .315 .000 

N 85 85 85 85 85 85 

X3.4 Pearson 

Correlation 

.513** .451** .467** 1 .178 .763** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .103 .000 

N 85 85 85 85 85 85 

X3.5 Pearson 

Correlation 

.309** .294** .110 .178 1 .568** 

Sig. (2-tailed) .004 .006 .315 .103  .000 

N 85 85 85 85 85 85 

Total_X

3 

Pearson 

Correlation 

.727** .701** .620** .763** .568** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 85 85 85 85 85 85 

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

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Total_Y 

Y.1 Pearson 

Correlation 

1 .275* .609** .291** .338** .346** .705** 

Sig. (2-tailed)  .011 .000 .007 .002 .001 .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 

Y.2 Pearson 

Correlation 

.275* 1 .443** -.041 .031 .142 .503** 

Sig. (2-tailed) .011  .000 .708 .775 .196 .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 

Y.3 Pearson 

Correlation 

.609** .443** 1 .201 .337** .404** .791** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .065 .002 .000 .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 

Y.4 Pearson 

Correlation 

.291** -.041 .201 1 -.015 -.067 .150 

Sig. (2-tailed) .007 .708 .065  .891 .539 .170 

N 85 85 85 85 85 85 85 

Y.5 Pearson 

Correlation 

.338** .031 .337** -.015 1 .132 .487** 

Sig. (2-tailed) .002 .775 .002 .891  .227 .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 

Y.6 Pearson 

Correlation 

.346** .142 .404** -.067 .132 1 .560** 

Sig. (2-tailed) .001 .196 .000 .539 .227  .000 

N 85 85 85 85 85 85 85 

Total_

Y 

Pearson 

Correlation 

.705** .503** .791** .150 .487** .560** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .170 .000 .000  

N 85 85 85 85 85 85 85 

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

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

 

 

 

 

 



 

 
 

KUESIONER PENELITIAN 

 

Responden yang terhormat,  

Bersama ini saya Adam Chairivo memohon kesediaan Bapak / Ibu untuk 

mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data 

penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada program Sarjana Ekonomi 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh Beban Kerja, 

Kompensasi, Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Badan 

Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional Sumatera Utara”.  

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian data 

penelitian. Atas bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan terima kasih.  

 

A. Petunjuk Pengisian  

1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu  

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda checklist (√) 

pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.  

 

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:  

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5  

b. S : Setuju : dengan Skor 4  

c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3  

d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2  

e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1  



 

 
 

No. Responden       :  

Jenis Kelam        :        Laki-laki              Perempuan  

Usia                     :         20-25 Tahun       26-30 Tahun       >30 Tahun  

Tingkat Pendidikan :         S2         Diploma III                   Yang Lain :  

       S1           SMA 

 

No Pertanyaan SS S KS TS STS 

 BEBAN KERJA (X1)      

1 Kondisi pekerjaan 

Saya mengerjakan banyak pekerjaan setiap 

harinya yang harus segera diselesaikan 

 

     

2 Saya mendapatkan dan menyelesaikan 

pekerjaan dengan tingkat kesulitan yang 

tinggi 

 

     

3 Penggunaan waktu kerja 

Tugas yang selalu diberikan terkadang 

sifatnya mendadak dengan jangka waktu 

yang singkat 

 

     

4 Target yang harus dicapai 

Target yang harus saya capai dalam 

pekerjaan terlalu tinggi 

 

     

5 Pimpinan saya sering mengharuskan setiap 

pegawai memiliki target kerja baik di 

dalam maupun luar kantor 

 

     

 KOMPENSASI (X2) 

6 Gaji 

Saya merasa, bahwa motivasi dan 

semangat kerja terpacu dengan gaji yang 

saya terima. 

     



 

 
 

7 Upah 

Perusahaan tempat saya bekerja telah  

memberikan upah secara adil kepada 

karyawan. 

 

     

8 Bonus  

Bonus yang diberikan perusahaan tempat 

saya bekerja selama ini dapat 

meningkatkan semangat kerja dalam 

bekerja 

 

     

9 Insentif 

Tunjungan yang diberikan dapat 

meningkatkan keuangan dan kinerja  

     

10 Premi 

Saya merasa, bahwa tunjangan yang 

diberikan sesuai dengan peranan/posisi 

saya diperusahaan. 

 

     

11 Asuransi  

Saya merasa aman dengan adanya asuransi 

yang diberikan 

     

12 Pengobatan 

Pengobatan dapat memberikan ketenangan 

dan kenyaman dalam bekerja 

     

 KOMITMEN (X3) 

13 Kualitas  

Saya akan merasa sangat berbahagia 

menghabiskan sisa karir saya di perusahaan 

ini 

 

     

14 Kuantitas 

Saya merasa masalah yang terjadi di 

perusahaan menjadi permasalahan saya 

juga 

 

     

15 Saya sulit meninggalkan perusahaan ini 

karena takut tidak mendapatkan 

kesempatan kerja ditempat lain 

 

     



 

 
 

16 Ketepatan 

Saya merasa perusahaan ini telah banyak 

berjasa bagi hidup saya 

 

     

17 Perusahaan ini layak mendapatkan 

kesetiaan dari saya. 

 

     

 KINERJA (Y) 

18 Kualitas 

Saya mampu bekerja mencapai/melebihi 

target 

 

     

19 Waktu 

Saya mampu menyelesaikan pekerjaaan 

yang diberikan. 

 

     

20 Kuantitas 

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

dengan ketelitian yang tinggi 

 

     

21 Penekanan Biaya 

Saya mempu menyelesaikan suatu 

pekerjaan dengan rapi 

 

     

22 Pengawasan 

Saya mempu meminimalkan kesalahan 

dalam menyelesaikan pekerjaan 

 

     

23 Kerja sama antar pegawai 

Saya mampu bekerja secara tim 

 

     

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

BEBAN KERJA (X1) 
Total X1 

X1.1 X1.2 X1.4 X1.4 X1.5 

4 5 4 4 4 21 

3 2 4 3 3 15 

4 4 3 4 5 20 

1 1 1 1 1 5 

5 5 5 5 4 24 

4 4 4 3 4 19 

4 4 4 4 4 20 

5 5 5 5 5 25 

4 4 3 4 4 19 

5 5 1 5 5 21 

3 1 5 3 5 17 

4 4 1 4 4 17 

4 4 3 4 4 19 

1 5 1 5 5 17 

4 4 4 4 4 20 

5 1 5 1 4 16 

3 5 5 5 5 23 

2 4 4 3 4 17 

4 4 4 5 5 22 

2 2 1 1 2 8 

1 4 4 1 4 14 

5 4 5 5 5 24 

1 4 1 1 1 8 

3 3 1 1 4 12 

4 4 4 4 4 20 

3 2 1 1 2 9 

4 4 1 4 4 17 

5 1 1 1 5 13 

5 5 1 1 3 15 

1 1 4 4 4 14 

5 4 5 2 4 20 

4 4 4 4 4 20 

2 5 5 5 4 21 

4 3 4 3 4 18 

5 5 5 5 5 25 

3 3 1 2 2 11 



 

 
 

4 1 5 1 5 16 

3 5 5 5 4 22 

4 4 4 4 4 20 

3 5 5 5 5 23 

4 4 4 1 4 17 

5 1 4 5 1 16 

1 5 5 1 5 17 

5 5 4 5 3 22 

1 1 1 1 1 5 

5 5 2 5 1 18 

5 5 4 4 4 22 

4 4 4 3 4 19 

4 1 3 4 3 15 

4 3 4 3 2 16 

5 4 5 5 5 24 

3 5 5 5 4 22 

3 5 5 5 5 23 

4 4 4 4 3 19 

4 5 4 4 4 21 

3 2 4 3 3 15 

4 4 3 4 5 20 

1 1 1 1 1 5 

5 5 5 5 4 24 

4 4 4 3 4 19 

4 4 4 4 4 20 

5 5 5 5 5 25 

4 4 3 4 4 19 

5 5 1 5 5 21 

3 1 5 3 5 17 

4 4 1 4 4 17 

4 4 3 4 4 19 

1 5 1 5 5 17 

4 4 4 4 4 20 

5 1 5 1 4 16 

3 5 5 5 5 23 

2 4 4 3 4 17 

4 4 4 5 5 22 

2 2 1 1 2 8 



 

 
 

1 4 4 1 4 14 

5 4 5 5 5 24 

1 4 1 1 1 8 

3 3 1 1 4 12 

4 4 4 4 4 20 

3 2 1 1 2 9 

4 4 1 4 4 17 

5 1 1 1 5 13 

5 5 1 1 3 15 

1 1 4 4 4 14 

5 4 5 2 4 20 

 

KOMPENSASI (X2)   
Total X2 

X2.1 X2.2 X2.4 X2.4 X2.5   

4 5 4 4 4 4 4 29 

3 2 4 3 3 4 4 23 

4 4 3 4 5 4 5 29 

1 1 1 1 1 1 1 7 

5 5 5 5 4 4 4 32 

4 4 4 3 4 4 4 27 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 3 4 4 4 4 27 

5 5 1 5 5 4 5 30 

3 1 5 3 5 3 5 25 

4 4 1 4 4 3 4 24 

4 4 3 4 4 4 3 26 

1 5 1 5 5 5 5 27 

4 4 4 4 4 4 3 27 

5 1 5 1 4 5 4 25 

3 5 5 5 5 4 4 31 

2 4 4 3 4 4 4 25 

4 4 4 5 5 5 4 31 

2 2 1 1 2 2 2 12 

1 4 4 1 4 4 4 22 

5 4 5 5 5 5 4 33 

1 4 1 1 1 1 4 13 

3 3 1 1 4 3 4 19 



 

 
 

4 4 4 4 4 2 4 26 

3 2 1 1 2 4 3 16 

4 4 1 4 4 4 4 25 

5 1 1 1 5 1 4 18 

5 5 1 1 3 1 4 20 

1 1 4 4 4 4 4 22 

5 4 5 2 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

2 5 5 5 4 4 4 29 

4 3 4 3 4 3 4 25 

5 5 5 5 5 5 4 34 

3 3 1 2 2 1 2 14 

4 1 5 1 5 1 4 21 

3 5 5 5 4 4 4 30 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 5 5 5 5 5 4 32 

4 4 4 1 4 4 4 25 

5 1 4 5 1 5 3 24 

1 5 5 1 5 5 3 25 

5 5 4 5 3 4 3 29 

1 1 1 1 1 1 1 7 

5 5 2 5 1 4 4 26 

5 5 4 4 4 4 4 30 

4 4 4 3 4 3 3 25 

4 1 3 4 3 3 3 21 

4 3 4 3 2 2 3 21 

5 4 5 5 5 4 2 30 

3 5 5 5 4 5 3 30 

3 5 5 5 5 5 2 30 

4 4 4 4 3 4 4 27 

4 4 4 5 5 4 5 31 

5 4 4 5 4 3 4 29 

4 4 4 3 5 4 4 28 

4 4 5 4 3 5 5 30 

5 4 3 4 5 3 4 28 

4 5 5 4 5 4 5 32 

4 4 4 3 5 3 4 27 

4 4 5 4 3 4 4 28 



 

 
 

5 4 3 4 5 5 5 31 

4 5 5 4 5 3 4 30 

5 4 4 4 5 4 4 30 

4 4 4 4 4 3 3 26 

4 3 4 3 4 4 5 27 

4 5 4 5 4 5 5 32 

4 4 4 5 5 5 4 31 

5 4 4 5 4 4 4 30 

5 4 4 5 4 3 3 28 

4 4 4 4 4 4 5 29 

4 3 4 3 4 5 5 28 

4 5 4 5 4 5 4 31 

4 4 4 5 5 4 5 31 

5 4 4 5 4 3 4 29 

4 4 4 3 5 4 4 28 

4 4 5 4 3 5 5 30 

5 4 3 4 5 3 4 28 

4 5 5 4 5 4 5 32 

4 4 4 3 5 3 4 27 

4 4 5 4 3 4 4 28 

5 4 3 4 5 5 5 31 

4 5 5 4 5 3 4 30 

5 4 4 4 5 4 4 30 

 

KOMITMEN (X3) 
Total X3 

X3.1 X3.2 X3.4 X3.4 X3.5 

4 4 4 4 5 21 

4 1 3 1 5 14 

3 5 5 5 1 19 

1 1 1 1 4 8 

4 4 4 4 3 19 

5 5 5 5 4 24 

4 4 4 4 3 19 

5 5 5 5 5 25 

5 5 5 4 4 23 

1 5 5 4 5 20 

5 1 5 3 4 18 

1 4 4 3 4 16 

3 4 4 4 4 19 

1 5 5 5 4 20 

4 4 4 4 4 20 



 

 
 

5 1 4 5 1 16 

5 5 5 4 4 23 

4 4 3 4 3 18 

4 5 5 5 1 20 

1 1 3 2 1 8 

4 1 4 4 4 17 

5 5 5 5 5 25 

1 1 1 1 2 6 

1 1 5 3 2 12 

5 5 4 2 4 20 

1 1 3 3 1 9 

1 5 5 4 5 20 

1 1 5 1 1 9 

1 5 3 1 1 11 

4 4 3 4 3 18 

5 2 5 5 2 19 

4 4 4 4 4 20 

4 4 3 4 4 19 

4 4 4 4 4 20 

5 5 5 5 1 21 

1 4 5 1 1 12 

5 1 5 1 5 17 

5 5 5 5 2 22 

5 5 5 5 5 25 

5 5 5 5 1 21 

5 1 5 5 4 20 

4 5 1 5 5 20 

5 1 5 5 5 21 

3 5 5 2 5 20 

1 1 1 1 1 5 

2 5 1 4 5 17 

4 4 5 5 5 23 

4 4 4 4 4 20 

2 3 3 2 3 13 

4 4 2 2 3 15 

5 5 5 1 5 21 

5 5 4 5 5 24 

5 5 4 5 4 23 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 5 21 

4 1 3 1 5 14 

3 5 5 5 1 19 

1 1 1 1 4 8 

4 4 4 4 3 19 

5 5 5 5 4 24 

4 4 4 4 3 19 

5 5 5 5 5 25 

5 5 5 4 4 23 



 

 
 

1 5 5 4 5 20 

5 1 5 3 4 18 

1 4 4 3 4 16 

3 4 4 4 4 19 

1 5 5 5 4 20 

4 4 4 4 4 20 

5 1 4 5 1 16 

5 5 5 4 4 23 

4 4 3 4 3 18 

4 5 5 5 1 20 

1 1 3 2 1 8 

4 1 4 4 4 17 

5 5 5 5 5 25 

1 1 1 1 2 6 

1 1 5 3 2 12 

5 5 4 2 4 20 

1 1 3 3 1 9 

1 5 5 4 5 20 

1 1 5 1 1 9 

1 5 3 1 1 11 

4 4 3 4 3 18 

5 2 5 5 2 19 

 

KINERJA (Y)  
Total X2 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 

5 4 5 5 4 5 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 4 5 4 4 26 

4 4 4 4 5 4 25 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 5 4 5 5 27 

5 5 5 5 4 5 29 

5 5 4 5 4 4 27 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 27 

4 4 5 4 5 5 27 

5 5 5 5 4 5 29 

5 5 4 5 4 4 27 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 5 5 4 5 28 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 5 5 4 5 28 

4 4 4 4 5 4 25 

5 4 5 5 4 5 24 

4 4 4 4 4 4 24 



 

 
 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 5 5 4 5 28 

4 4 4 4 5 4 25 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 5 4 5 5 27 

5 5 5 5 4 5 28 

5 5 4 5 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 29 

4 4 5 4 4 5 24 

5 5 5 5 5 5 24 

5 5 4 5 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 5 5 4 5 25 

4 4 4 4 4 4 26 

4 4 4 4 4 4 30 

5 4 5 5 4 5 28 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 5 5 5 5 29 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 5 5 4 5 28 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 5 4 25 

4 4 5 4 4 5 26 

5 5 5 5 5 5 30 

5 5 4 5 4 4 27 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 5 4 4 5 30 

5 5 5 5 5 5 30 

5 5 4 5 4 4 27 

4 4 4 4 4 4 24 

5 5 5 5 5 1 26 

5 1 5 5 5 5 26 

5 4 5 5 2 5 26 

2 1 1 5 1 1 11 

5 5 5 4 4 4 27 

5 5 4 5 5 1 25 

5 1 5 5 5 4 30 

5 5 5 5 5 5 30 

5 5 5 5 5 1 26 

5 5 5 5 5 5 30 

5 5 5 5 4 1 25 

2 2 5 5 5 2 21 

3 1 1 5 4 5 19 

5 1 5 5 5 5 26 

4 5 5 5 5 1 25 



 

 
 

5 5 5 5 5 5 30 

5 1 5 5 5 5 24 

5 5 4 5 1 4 24 

5 5 5 4 1 5 25 

3 1 1 5 1 1 12 

5 4 5 5 1 5 25 

5 4 5 5 5 4 28 

1 1 1 4 2 5 14 

5 1 1 4 5 1 17 

5 1 5 5 5 1 22 

1 5 1 4 2 1 14 

4 5 4 3 5 4 22 

2 4 3 5 4 4 22 

2 2 1 5 5 2 17 

1 5 5 5 1 1 18 

3 5 5 5 5 5 28 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 

 


