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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi, beban
kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan survei. Data dikumpulkan
melalui kuesioner yang dibagikan kepada pegawai, kemudian dianalisis
menggunakan regresi linier berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan, ketiga variabel
tersebut berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun,
berdasarkan uji parsial (uji t), hanya beban kerja yang memiliki pengaruh
signifikan secara individu, sedangkan kompensasi dan budaya organisasi tidak
berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai. Nilai R Square sebesar 0,955
mengindikasikan bahwa hampir seluruh variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan
oleh ketiga variabel independen tersebut. Berdasarkan uji dominansi, beban kerja
merupakan variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi kinerja pegawai
dibandingkan kompensasi dan budaya organisasi.

Kata kunci: Kompensasi, Beban Kerja, Budaya Organisasi, Kinerja Pegawai.
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of compensation, workload, and
organizational culture on employee performance. The research employs a
quantitative method with a survey approach. Data were collected through
questionnaires distributed to employees and analyzed using multiple linear
regression.

The results show that simultaneously, these three variables have a
positive and significant effect on employee performance. However, based on
partial tests (t-test), only workload has a significant individual effect, while
compensation and organizational culture do not have a significant effect on
employee performance. The R Square value of 0.955 indicates that almost all
variations in employee performance can be explained by these independent
variables. Based on the dominance test, workload is the most dominant variable
affecting employee performance compared to compensation and organizational
culture.

Keywords: Compensation, Workload, Organizational Culture, Employee
Performance.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sejalan dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi di bidang

pemerintahan, telah terjadi perubahan yang mendasar, dimana perubahan tersebut

adalah perwujudan tata pemerintahan yang demokratis dan baik. Salah satu unsur

penyelenggaraan pemerintahan yang perlu memperoleh perhatian dalam upaya

reformasi itu adalah penataan aparatur pemerintahan. Berbagai permasalahan atau

hambatan yang mengakibatkan sistem penyelenggaraan pemerintahan

diperkirakan tidak berjalan dengan tugas yang diberikan, serta sanggup

menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima sanksi dan melaksanakannya

dengan sungguh-sungguh apabila melanggar tugas dan wewenang, sehingga perlu

dibangun aparatur sipil negara yang memiliki integritas, professional, netral dan

bebas dari intervensi politik serta bersih dari praktik korupsi juga dapat

menyelenggarakan pelayanan publik bagi masyarakat dan mampu menjalankan

perannya sabagai aparatur sipil negara.

Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki peran strategis dalam menjalankan

fungsi pemerintahan, khususnya dalam memberikan pelayanan publik yang

berkualitas. Di era reformasi birokrasi saat ini, Kinerja Pegawai ASN menjadi

salah satu fokus utama pemerintah daerah, termasuk di Provinsi Papua Barat Daya.

Kinerja ASN tidak hanya ditentukan oleh lingkungan kerja dan sistem kerja, tetapi



2

juga sangat dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja dan motivasi kerja sebagai

aspek internal dan eksternal yang mendukung produktivitas.

Untuk mengelola dan menjalankan roda negara dan pemerintahan tidak

terlepas dari namanya ASN yang terdiri dari Pegawai Negeri Sipil (PNS), dan

P3K yang bertugas menjalankan roda pemerintahan sesuai dengan tugas pokok

dan fungsinya pada lembaga organisasi masing-masing. Pelaksanaan tugas pokok

dan fungsi dari Pegawai Negeri Sipil (PNS) tersebut diatur dan ditentukan dalam

peraturan perundang-undangan sebagai pedoman dalam melaksanakan tugas dan

fungsi tersebut agar tidak terjadi tumpang tindih antara satu dengan yang lainnya.

Pegawai Negeri Sipil (PNS) diserahi tugas untuk melaksanakan tugas pelayanan

publik, tugas pemerintahan, dan tugas pembangunan tertentu.

Pegawai Negeri Sipil (PNS) berperan menjadi alat pemerintah atau

aparatur pemerintah yang mempunyai posisi sentral dalam membawa komponen

kebijaksanaan atau aturan-aturan pemerintah guna untuk terealisasinya tujuan

nasional. Manajemen Pegawai Negeri Sipil (PNS) mencakup penetapan formasi,

pengadaan pengangkatan, pemindahan, pemberhentian, penetapan pensiun, gaji

dan tunjangan kesejahteraan, hak dan kewajiban hukum (Peraturan Pemerintah

Nomor 17 Tahun 2020 tentang Manajemen PNS).

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam

melaksanakan tugas-tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

organisasi. Menurut (Yuningsih, 2017) , kinerja tidak hanya diukur dari output

kerja, tetapi juga dari proses kerja yang menunjukkan efektivitas, efisiensi, dan
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kedisiplinan pegawai. Kinerja yang baik di sektor publik mencerminkan

pelayanan prima terhadap masyarakat serta keberhasilan dalam

mengimplementasikan visi dan misi instansi pemerintah. Oleh karena itu,

pengukuran kinerja tidak hanya bersifat administratif, tetapi juga menyangkut

aspek moral, etika, serta dedikasi pegawai terhadap tugas yang diemban. Di era

reformasi birokrasi saat ini, Kinerja Pegawai aparatur sipil negara menjadi

prioritas utama untuk memperkuat tata kelola pemerintahan yang baik (good

governance).

Kinerja pegawai merupakan salah satu pilar utama dalam menentukan

keberhasilan organisasi, terutama pada instansi pemerintah seperti Dinas

Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Provinsi Papua Barat Daya,

yang memiliki peran strategis dalam pembangunan infrastruktur dan perumahan.

Robbins et al., (2018), kinerja pegawai mencerminkan kemampuan individu untuk

mencapai tujuan organisasi melalui kontribusi yang efektif dan efisien. Dalam

konteks pelayanan publik, kinerja pegawai tidak hanya memengaruhi

produktivitas organisasi, tetapi juga berdampak langsung pada kesejahteraan

masyarakat. Oleh karena itu, penting untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang

memengaruhi kinerja pegawai, seperti kompensasi, beban kerja, dan budaya

organisasi, yang menjadi fokus utama penelitian ini.

Kompensasi merupakan salah satu faktor kunci yang memengaruhi

motivasi dan kinerja pegawai. Kompensasi mencakup gaji, tunjangan, insentif,

dan fasilitas lain yang diberikan sebagai imbalan atas kontribusi pegawai.

Herzberg (1966) dalam teori dua faktornya menyatakan bahwa kompensasi yang
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memadai berfungsi sebagai motivator eksternal yang dapat meningkatkan

kepuasan kerja. Ketika pegawai merasa dihargai melalui kompensasi yang adil,

mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Namun, kompensasi

yang tidak seimbang dengan tanggung jawab pekerjaan dapat menimbulkan

ketidakpuasan, yang pada akhirnya menurunkan produktivitas.

Selain itu, ketidakseimbangan dalam kompensasi juga dapat memengaruhi

persepsi keadilan di antara pegawai. Adams (1963) dalam teori keadilan

menjelaskan bahwa pegawai membandingkan rasio antara usaha yang mereka

berikan dengan imbalan yang mereka terima. Jika rasio ini dianggap tidak adil,

motivasi kerja dapat menurun, yang berdampak negatif pada kinerja. Di instansi

pemerintah seperti Dinas PUPR, yang sering menghadapi keterbatasan anggaran,

pengelolaan kompensasi menjadi tantangan tersendiri untuk memastikan kepuasan

dan produktivitas pegawai.

Beban kerja juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan stres, kelelahan, dan penurunan

efisiensi kerja. Spector (2021) menyatakan bahwa beban kerja yang tidak

terkendali dapat mengurangi kemampuan pegawai untuk bekerja secara optimal.

Dalam konteks Dinas PUPR, yang menangani proyek infrastruktur dengan tenggat

waktu ketat dan lingkungan kerja yang menantang, pengelolaan beban kerja

menjadi sangat penting untuk menjaga kinerja pegawai.

Model Job Demands-Resources oleh Bakker dan Demerouti (2017), beban

kerja yang tinggi tanpa dukungan sumber daya yang memadai dapat menghambat
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kinerja pegawai. Sumber daya seperti pelatihan, teknologi, dan dukungan

manajerial diperlukan untuk menyeimbangkan tuntutan pekerjaan. Jika beban

kerja tidak dikelola dengan baik, pegawai dapat mengalami kelelahan emosional,

yang berpotensi menurunkan komitmen mereka terhadap organisasi.

Namun, beban kerja yang terkelola dengan baik dapat menjadi pendorong

kinerja. Karasek (1979) dalam teori kontrol-tuntutan menyatakan bahwa beban

kerja yang menantang, namun masih dalam batas kemampuan pegawai, dapat

meningkatkan rasa pencapaian dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, organisasi

perlu merancang distribusi tugas yang proporsional untuk memastikan bahwa

pegawai tetap termotivasi dan produktif, terutama di lingkungan kerja yang

dinamis seperti Dinas PUPR.

Budaya organisasi juga memainkan peran penting dalam membentuk

kinerja pegawai. Schein (2010) mendefinisikan budaya organisasi sebagai

seperangkat nilai, norma, dan kepercayaan yang dianut bersama, yang

memengaruhi perilaku anggota organisasi. Budaya organisasi yang positif, seperti

yang menekankan pada kolaborasi, inovasi, dan penghargaan terhadap prestasi,

dapat meningkatkan semangat kerja dan komitmen pegawai.

Penelitian oleh Denison (1990) menunjukkan bahwa organisasi dengan

budaya yang adaptif dan inklusif cenderung memiliki kinerja yang lebih baik.

Dalam konteks Dinas PUPR Provinsi Papua Barat Daya, budaya organisasi yang

mendukung keragaman sosial dan budaya menjadi krusial mengingat karakteristik

wilayah yang unik. Budaya yang mendorong kerja sama antarpegawai dapat
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membantu mengatasi tantangan geografis dan operasional yang dihadapi instansi

ini.

Sebaliknya, budaya organisasi yang kurang kondusif dapat menghambat

kinerja pegawai. Cameron dan Quinn (2011) menyatakan bahwa budaya

organisasi yang tidak selaras dengan tujuan organisasi dapat menciptakan konflik

internal dan menurunkan motivasi. Misalnya, kurangnya komunikasi atau

penghargaan terhadap prestasi dapat melemahkan semangat kerja, yang berpotensi

mengganggu pencapaian target organisasi.

Konteks Dinas PUPR Provinsi Papua Barat Daya menambah kompleksitas

dalam pengelolaan kinerja pegawai. Wilayah ini memiliki tantangan geografis,

seperti aksesibilitas yang terbatas, serta keberagaman sosial dan budaya yang

memengaruhi dinamika kerja (BPS Papua Barat 2023). Pegawai di dinas ini harus

mampu beradaptasi dengan kondisi tersebut sambil memenuhi tuntutan pelayanan

publik yang berkualitas.

Sebagai instansi yang bertanggung jawab atas pembangunan infrastruktur

dan perumahan, Dinas PUPR memiliki peran strategis dalam mendukung

pembangunan daerah. Kinerja pegawai di instansi ini secara langsung

memengaruhi keberhasilan proyek-proyek yang berdampak pada kesejahteraan

masyarakat. Oleh karena itu, memahami faktor-faktor yang memengaruhi kinerja

pegawai menjadi penting untuk memastikan efektivitas organisasi.

Kompensasi, beban kerja, dan budaya organisasi merupakan variabel yang

saling berkaitan dalam memengaruhi kinerja pegawai. Luthans (2011)
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menjelaskan bahwa interaksi antara faktor-faktor ini dapat menciptakan

lingkungan kerja yang mendukung atau justru menghambat produktivitas.

Misalnya, kompensasi yang memadai dapat meningkatkan motivasi, tetapi jika

tidak diimbangi dengan pengelolaan beban kerja yang baik, efeknya dapat terbatas.

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kompensasi yang adil, beban

kerja yang seimbang, dan budaya organisasi yang positif berkontribusi pada

Kinerja Pegawai pegawai (Mangkunegara 2017). Namun, temuan ini perlu diuji

dalam konteks spesifik seperti Dinas PUPR Papua Barat Daya, yang memiliki

karakteristik dan tantangan tersendiri. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan

wawasan baru tentang bagaimana ketiga faktor tersebut memengaruhi kinerja

pegawai di instansi tersebut.

Dengan mempertimbangkan tantangan yang dihadapi Dinas PUPR,

penelitian ini relevan untuk menghasilkan rekomendasi yang dapat diterapkan

secara praktis. Hasil penelitian diharapkan dapat membantu manajemen dalam

merumuskan strategi untuk meningkatkan kompensasi, mengelola beban kerja,

dan memperkuat budaya organisasi yang mendukung kinerja pegawai. Dengan

demikian, organisasi dapat lebih efektif dalam menjalankan tugasnya untuk

mendukung pembangunan di Provinsi Papua Barat Daya.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi, beban

kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di Dinas PUPR Provinsi

Papua Barat Daya. Dengan pendekatan ilmiah, penelitian ini diharapkan dapat

memberikan kontribusi teoritis dan praktis dalam pengelolaan sumber daya
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manusia di sektor publik, khususnya di wilayah dengan tantangan geografis dan

sosial yang kompleks.

1.2 Rumusan Masalah

Upaya meningkatkan kualitas pelayanan publik dan efektivitas kerja

aparatur sipil negara, kinerja pegawai menjadi aspek yang sangat penting untuk

diperhatikan. Salah satu instansi yang memiliki peran strategis dalam

pembangunan infrastruktur dan perumahan adalah Dinas Pekerjaan Umum dan

Perumahan Rakyat (PUPR). Namun demikian, berbagai laporan internal dan hasil

evaluasi kinerja menunjukkan bahwa masih terdapat ketimpangan dalam

pencapaian target kerja pegawai, rendahnya motivasi kerja, serta belum

optimalnya produktivitas pegawai di lingkungan Dinas PUPR Provinsi Papua

Barat Daya. Permasalahan ini menimbulkan pertanyaan kritis mengenai faktor-

faktor yang memengaruhi kinerja pegawai di institusi tersebut.

Tiga faktor yang diduga kuat berpengaruh terhadap kinerja pegawai

adalah kompensasi, beban kerja, dan budaya organisasi. Kompensasi yang tidak

sesuai dengan beban dan tanggung jawab pegawai dapat menurunkan semangat

kerja dan loyalitas pegawai. Di sisi lain, beban kerja yang berlebihan atau tidak

proporsional dapat menimbulkan kelelahan kerja, stres, bahkan menurunkan

produktivitas. Selain itu, budaya organisasi yang kurang mendukung kerja sama,

inovasi, dan keterbukaan juga diyakini berdampak terhadap perilaku dan

semangat kerja pegawai. Dalam konteks Dinas PUPR, di mana tugas dan

tanggung jawab berkaitan erat dengan pelayanan teknis dan pembangunan fisik
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yang kompleks, ketiga aspek ini menjadi sangat penting untuk diteliti secara lebih

mendalam.

Oleh karena itu, permasalahan penelitian ini berfokus pada bagaimana

pengaruh kompensasi, beban kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja

pegawai pada Dinas PUPR Provinsi Papua Barat Daya. Penelitian ini penting

untuk menemukan solusi strategis dalam rangka meningkatkan kinerja aparatur

sipil negara, khususnya dalam lingkup kerja pembangunan infrastruktur daerah.

1.3 Pertayaan Penelitian

Berdasarkan uraian rumusan masalah di atas maka pertanyaan penelitian

yaitu:

1. Apakah kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi secara bersama-sama

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan

Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya?

2. Apakah kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi secara parsial

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan

Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya?

3. Variabel manakah yang dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas

Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya?

1.4 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk:
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1. Kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi secara bersama-sama

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan

Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya.

2. Kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi secara parsial berpengaruh

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan

Rakyat Provinsi Papua Barat Daya.

3. Variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas

Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya

1.5 Manfaat Penelitian

Manfaat dari penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan kepada

pihak-pihak yang membutuhkan informasi, diantaranya sebagai berikut:

a. Manfaat Teoritis

1) Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk mengaplikasikan teori-

teori mengenai pentingnya kompensasi, beban kerja, budaya organisasi dan

kinerja pegawai di Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat

Provinsi Papua Barat Daya.

2) Penelitian ini diharapkan dapat menambah pemahaman literatur mengenai

kinerja pegawai dan sebagai referensi bagi pihak peneliti yang ingin

meneliti mengenai pengaruh kompensasi, beban kerja, budaya organisasi

terhadap kinerja pegawai di Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan

Rakyat Provinsi Papua Barat Daya.

b. Manfaat Praktis
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1) Sebagai bahan pertimbangan bagi Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan

Rakyat Provinsi Papua Barat Daya mengenai kompensasi, beban kerja,

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di Dinas Pekerjaan Umum dan

Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya.

2) Diharapkan dari hasil penelitian ini akan dapat memberikan masukan

kepada kepala pimpinan Dinas, Provinsi, Bupati, dan stakeholder yang lain

dalam Kinerja Pegawai pegawai.

1.6 Batasan Penelitian

Penelitian ini memiliki sejumlah batasan untuk menjaga fokus dan

kejelasan ruang lingkup analisis. Pertama, penelitian ini hanya dilakukan pada

satu instansi pemerintah daerah, yaitu Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan

Rakyat Provinsi Papua Barat Daya, sehingga hasilnya tidak dapat digeneralisasi

untuk instansi pemerintah lainnya baik di tingkat provinsi maupun kabupaten/kota.

Kedua, variabel independen yang diteliti dibatasi pada tiga faktor utama, yaitu

kompensasi, beban kerja, dan budaya organisasi. Faktor-faktor lain yang juga

berpotensi memengaruhi kinerja pegawai, seperti kepemimpinan, kepuasan kerja,

lingkungan kerja, pelatihan, atau motivasi, tidak dianalisis dalam penelitian ini.

Ketiga, penelitian ini difokuskan pada pegawai aparatur sipil negara (ASN) yang

bekerja secara struktural maupun fungsional dalam lingkungan Dinas PUPR

Provinsi Papua Barat Daya. Pegawai kontrak, tenaga honorer, atau tenaga kerja

pihak ketiga tidak termasuk dalam populasi penelitian ini. Keempat, kinerja

pegawai yang dijadikan variabel dependen dalam penelitian ini diukur

berdasarkan persepsi pegawai melalui kuesioner yang disusun sesuai indikator
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kinerja individu menurut teori manajemen sumber daya manusia, dan tidak

mengacu pada penilaian kinerja resmi berbasis SKP atau evaluasi pimpinan secara

langsung.
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Teori Motivasi (Motivation Theory)

Teori motivasi merupakan salah satu dasar yang digunakan untuk

memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Salah satu teori

yang relevan adalah Teori Kebutuhan Maslow, yang mengidentifikasi berbagai

tingkat kebutuhan manusia mulai dari kebutuhan dasar hingga kebutuhan

aktualisasi diri (Maslow 1943). Kebutuhan-kebutuhan tersebut harus dipenuhi

untuk memotivasi individu agar mencapai kinerja yang maksimal. Dalam konteks

organisasi publik, pemenuhan kebutuhan dasar pegawai melalui kompensasi yang

memadai menjadi salah satu faktor penting yang memengaruhi motivasi dan

kinerja mereka.

Selain teori motivasi, konsep kompensasi juga sangat penting dalam

menjelaskan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. Kompensasi bukan hanya

berupa gaji, tetapi juga dapat mencakup tunjangan, insentif, dan penghargaan

lainnya yang dapat memotivasi pegawai untuk bekerja lebih giat (Armstrong and

Taylor 2017). Kompensasi yang sesuai dengan kontribusi pegawai dapat

meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya akan berpengaruh positif

terhadap kinerja mereka (Hersey and Blanchard 1988).



14

Teori beban kerja juga sangat relevan dalam konteks ini. Beban kerja yang

tinggi atau tidak seimbang dapat menyebabkan stres dan kelelahan, yang

berdampak buruk pada kinerja pegawai (Schaufeli and Bakker 2004). Sebaliknya,

beban kerja yang terkelola dengan baik dapat mendorong pegawai untuk bekerja

secara lebih efisien dan efektif. Teori ini menjelaskan pentingnya manajemen

beban kerja dalam organisasi untuk menciptakan kondisi yang mendukung

Kinerja Pegawai pegawai. Selain itu, budaya organisasi yang mendukung

keterbukaan dan kerjasama antarpegawai juga berperan penting dalam

menciptakan lingkungan yang memfasilitasi kinerja yang tinggi (E H Schein

2010).

Perkembangan penelitian tentang pengaruh kompensasi, beban kerja, dan

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai dimulai sejak awal abad ke-20 dengan

adanya teori-teori motivasi yang mendalam tentang hubungan antara pengelolaan

sumber daya manusia dan kinerja organisasi. Penelitian awal oleh Frederick

Taylor mengenai manajemen ilmiah mengusulkan bahwa kompensasi yang adil

dan pengelolaan beban kerja yang efisien dapat meningkatkan produktivitas kerja

(Taylor 2004). Penekanan pada pengelolaan kerja yang efisien menjadi dasar

penting dalam penelitian tentang kinerja pegawai di berbagai sektor.

Pada tahun 1980-an, perhatian terhadap budaya organisasi mulai

berkembang. Penelitian oleh Hofstede (1980) mengenai perbedaan budaya antar

negara dan dampaknya terhadap perilaku organisasi membuka wawasan baru

mengenai pengaruh budaya terhadap kinerja pegawai. Sejak saat itu, banyak studi

yang mengaitkan budaya organisasi dengan efektivitas kinerja pegawai, terutama
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dalam konteks organisasi publik. Seiring berjalannya waktu, perkembangan

teknologi dan perubahan dalam dunia kerja juga semakin memengaruhi

pemahaman tentang faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

2.1.2 Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan salah satu aspek penting yang menjadi

perhatian organisasi, khususnya dalam sektor pemerintahan yang memiliki

kewajiban memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat. Menurut (Saputro

& Darda, 2019) , kinerja dapat dipahami sebagai hasil kerja secara kualitas

maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam menjalankan tugas

sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja pegawai tidak hanya

dilihat dari capaian output, tetapi juga bagaimana proses pekerjaan tersebut

dilakukan, termasuk kedisiplinan, inisiatif, dan kemampuan mengatasi

permasalahan dalam pekerjaan. Lebih lanjut, kinerja dipengaruhi oleh berbagai

faktor, seperti kemampuan individu, tingkat pendidikan, keterampilan,

pengalaman, motivasi kerja, serta dukungan dari lingkungan organisasi. Dalam

konteks pelayanan publik, kinerja pegawai sangat menentukan tingkat kepuasan

masyarakat. Apabila kinerja pegawai baik, maka pelayanan yang diberikan akan

lebih efektif, efisien, dan sesuai dengan kebutuhan Masyarakat. Sebaliknya,

apabila kinerja rendah, maka pelayanan akan terhambat dan dapat menurunkan

kepercayaan publik terhadap pemerintah daerah (Poluakan et al., 2019) . Oleh

karena itu, kinerja pegawai menjadi salah satu faktor kunci yang harus dikelola

dengan baik agar organisasi dapat mencapai tujuannya.
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Kinerja pegawai pada dasarnya merupakan suatu pencapaian hasil kerja

yang dihasilkan oleh individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab

yang telah diberikan kepadanya, baik secara kuantitatif maupun kualitatif. Kinerja

tidak hanya dilihat dari seberapa banyak pekerjaan yang diselesaikan, tetapi juga

bagaimana kualitas pekerjaan tersebut, ketepatan waktu, serta kepatuhan terhadap

standar kerja yang telah ditetapkan oleh organisasi. Menurut (Saputro & Darda,

2019) , kinerja dipengaruhi oleh faktor kemampuan (ability) yang mencakup

pengetahuan, keterampilan, dan kecerdasan, serta faktor motivasi (motivation)

yang terdiri atas sikap dan dorongan kerja individu. Oleh karena itu, seorang

pegawai dengan kemampuan yang baik tetapi tidak memiliki motivasi yang kuat

cenderung tidak akan mampu mencapai hasil kerja yang optimal, begitu pula

sebaliknya. Kinerja pegawai menjadi sangat penting karena keberhasilan

organisasi, baik di sektor pemerintahan maupun swasta, sangat ditentukan oleh

bagaimana kinerja setiap individu yang ada di dalamnya. Organisasi dapat

memiliki strategi dan sumber daya yang baik, namun apabila kinerja pegawainya

rendah, maka tujuan organisasi akan sulit dicapai (Dwi Handoko et al., 2021) .

Dengan demikian, kinerja pegawai dapat dianggap sebagai salah satu ukuran

utama untuk menilai sejauh mana keberhasilan suatu organisasi.

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berasal dari

dalam diri individu (internal) maupun dari luar dirinya (eksternal). Faktor internal

meliputi motivasi kerja, kedisiplinan, sikap, komitmen, keterampilan, dan

lingkungan kerja yang dimiliki seorang pegawai. Sedangkan faktor eksternal
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dapat berupa gaya kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan kerja, sistem

penghargaan, dan fasilitas yang diberikan organisasi. (Nuralita & Nugraha,

2018) menjelaskan bahwa kinerja pegawai akan meningkat apabila organisasi

mampu menciptakan sistem manajemen kinerja yang jelas, termasuk memberikan

arahan, umpan balik, pelatihan, serta penghargaan terhadap prestasi kerja. Budaya

organisasi yang positif juga memiliki peranan besar dalam membentuk perilaku

pegawai untuk bekerja lebih produktif dan profesional. Selain itu, dukungan

atasan yang komunikatif serta lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan

rasa aman dan nyaman bagi pegawai, sehingga mereka dapat berkonsentrasi

dalam melaksanakan pekerjaannya (Pramestya et al., 2023). Hal ini menunjukkan

bahwa organisasi tidak hanya perlu memperhatikan lingkungan kerja individu,

tetapi juga harus mampu menyediakan kondisi yang mendukung agar kinerja

pegawai dapat berkembang secara berkesinambungan.

Dalam berbagai penelitian empiris, kinerja pegawai terbukti memiliki

peran penting dalam menentukan kualitas pelayanan publik dan pencapaian tujuan

organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh (Presilawati et al., 2022) menemukan

bahwa kepuasan kerja, motivasi, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja tidak

hanya dipengaruhi oleh faktor individu, tetapi juga oleh bagaimana organisasi

memperlakukan dan mendukung pegawainya. Organisasi yang mampu

memberikan pelatihan, insentif, serta lingkungan kerja yang baik akan mendorong

pegawai bekerja lebih optimal, sehingga kinerjanya meningkat. Dengan
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meningkatnya kinerja pegawai, maka kualitas pelayanan publik maupun

produktivitas perusahaan juga akan semakin baik (Saleha et al., 2023) . Oleh

karena itu, kinerja pegawai bukanlah sekadar output individu, tetapi juga

merupakan hasil interaksi antara faktor individu dengan kebijakan organisasi.

Dalam konteks organisasi pemerintah, Kinerja Pegawai pegawai menjadi krusial

karena akan berdampak langsung terhadap kepuasan masyarakat, efektivitas

pelayanan, serta citra institusi publik di mata masyarakat. Dengan demikian,

upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai harus dilakukan secara menyeluruh

dan berkesinambungan melalui pendekatan manajerial maupun pengembangan

individu.

2.1.3 Kompensasi

Kompensasi merupakan semua bentuk penghargaan finansial maupun non-

finansial yang diterima karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi mereka

kepada organisasi (Milkovich, Newman, and Gerhart 2011). Kompensasi dapat

berupa gaji pokok, tunjangan, bonus, serta insentif lain yang bertujuan untuk

meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. Kompensasi yang adil dan

kompetitif menjadi faktor utama dalam mempertahankan pegawai yang berkinerja

tinggi dalam organisasi (Dessler and Varkkey 2020). Kompensasi yang adil dan

kompetitif merupakan elemen krusial dalam strategi manajemen sumber daya

manusia untuk menjaga keberlangsungan tenaga kerja yang berkualitas. Ketika

pegawai merasa dihargai melalui sistem kompensasi yang seimbang dengan

kontribusi mereka, tingkat loyalitas dan motivasi kerja cenderung meningkat.

Oleh karena itu, organisasi yang mampu menawarkan kompensasi yang layak
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lebih berpeluang mempertahankan pegawai yang berkinerja tinggi dan

mengurangi tingkat turnover. Kompensasi yang dirancang dengan baik akan

meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas pegawai (Gupta and Shaw 2013).

Selain itu, kompensasi menjadi salah satu bentuk pengakuan atas kontribusi

pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi (Armstrong and Taylor 2017).

Dalam pandangan Equity Theory yang dikembangkan oleh Adams (J.

Adams 1963), kompensasi mempengaruhi persepsi keadilan pegawai dalam

organisasi. Jika pegawai merasa kompensasi yang diterima tidak adil

dibandingkan dengan kontribusinya, maka akan terjadi penurunan motivasi dan

kinerja. Sementara itu, kompensasi berbasis kinerja (performance-based pay)

terbukti efektif dalam meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi (Shaw

and Gupta 2015). Kompensasi tidak hanya berdampak pada aspek finansial

pegawai, tetapi juga pada aspek psikologis seperti rasa dihargai dan diakui.

Komponen kompensasi dapat diklasifikasikan menjadi kompensasi

langsung dan tidak langsung. Kompensasi langsung mencakup gaji, upah, bonus,

dan insentif lainnya (Milkovich et al. 2011). Kompensasi langsung adalah imbalan

finansial yang diterima pegawai secara langsung sebagai hasil dari kontribusi dan

kinerjanya dalam organisasi. Bentuk kompensasi ini mencakup gaji pokok, upah

lembur, bonus atas pencapaian target, serta insentif lainnya yang diberikan

berdasarkan prestasi kerja. Kompensasi langsung berperan penting dalam

memotivasi pegawai untuk bekerja lebih optimal dan mencapai hasil kerja yang

diharapkan. Sedangkan kompensasi tidak langsung meliputi tunjangan kesehatan,

program pensiun, cuti tahunan, dan fasilitas lainnya (Gomez-Mejia, Balkin, and
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Cardy 2008). Kompensasi tidak langsung merupakan bentuk penghargaan yang

diberikan organisasi kepada pegawai di luar gaji pokok, yang bertujuan untuk

meningkatkan kesejahteraan dan loyalitas pegawai. Bentuk kompensasi ini

meliputi tunjangan kesehatan, program pensiun, cuti tahunan yang dibayar, serta

berbagai fasilitas tambahan seperti kendaraan dinas, subsidi makan, atau bantuan

pendidikan. Meskipun tidak diterima dalam bentuk uang secara langsung,

kompensasi tidak langsung memiliki nilai penting dalam menciptakan kepuasan

kerja dan motivasi pegawai.

Faktor lain yang perlu dipertimbangkan dalam penyusunan kompensasi

adalah keadilan internal dan eksternal. Keadilan internal berarti kompensasi harus

proporsional berdasarkan nilai pekerjaan dalam organisasi (Heneman, Judge, and

Heneman 2000). Artinya, kompensasi harus disusun secara proporsional dan

konsisten, sehingga pegawai dengan tanggung jawab dan kontribusi yang lebih

besar memperoleh imbalan yang setimpal. Di sisi lain, keadilan eksternal

berkaitan dengan bagaimana kompensasi yang ditawarkan suatu organisasi

dibandingkan dengan standar pasar tenaga kerja eksternal, di mana organisasi

perlu memastikan bahwa gaji dan tunjangan yang diberikan tetap kompetitif agar

dapat menarik dan mempertahankan talenta terbaik. Organisasi yang menawarkan

kompensasi lebih tinggi dari rata-rata industri cenderung memiliki tingkat

turnover yang lebih rendah (Park 2018).

Kompensasi juga memiliki hubungan erat dengan motivasi kerja. Menurut

Teori Two-Factor yang dikemukakan oleh Herzberg, kompensasi termasuk dalam

kategori faktor higiene, yaitu elemen-elemen yang tidak secara langsung
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memotivasi pegawai, namun sangat penting untuk menciptakan kondisi kerja yang

memadai. Meskipun keberadaan kompensasi tidak selalu meningkatkan motivasi

intrinsik, ketiadaannya dapat menimbulkan ketidakpuasan dan menurunkan

semangat kerja. Oleh karena itu, penyediaan kompensasi yang layak menjadi

langkah krusial dalam menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan bebas dari

ketidakpuasan (Herzberg, Mausner, and Snyderman 2011). Studi oleh Jiang et al.

(2012) menemukan bahwa sistem kompensasi yang strategis dapat meningkatkan

kinerja melalui peningkatan keterikatan pegawai (employee engagement). Ketika

pegawai merasa sistem kompensasi mendukung kebutuhan dan aspirasi mereka,

maka tingkat komitmen dan keterlibatan mereka dalam pekerjaan cenderung

meningkat. Dalam jangka panjang, keterikatan pegawai yang tinggi tersebut

memberikan dampak positif terhadap produktivitas, efisiensi, dan daya saing

organisasi secara keseluruhan.

Dalam konteks sektor publik, tantangan dalam pengelolaan kompensasi

adalah keterbatasan anggaran dan regulasi pemerintah. Penelitian oleh Rainey dan

Steinbauer (1999) menunjukkan bahwa meskipun motivasi kerja di sektor publik

seringkali dipengaruhi oleh nilai-nilai pelayanan, kompensasi yang adil tetap

memainkan peran penting dalam membentuk komitmen organisasi. Pegawai akan

lebih loyal dan terlibat apabila merasa bahwa kompensasi yang mereka terima

mencerminkan kontribusi dan tanggung jawab pekerjaan mereka. Oleh karena itu,

desain sistem kompensasi di sektor publik perlu dirancang secara seimbang, yakni

dengan memenuhi harapan dan kebutuhan pegawai, sekaligus mematuhi prinsip

efisiensi dan ketentuan kebijakan fiskal pemerintah.
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Selain itu, kompensasi yang transparan juga menjadi faktor penting.

Transparansi dalam proses kompensasi meningkatkan persepsi keadilan

prosedural, yang berdampak positif pada kepuasan kerja dan kinerja pegawai

(Colquitt et al. 2001). Karyawan yang merasa bahwa proses kompensasi

dilakukan secara transparan cenderung memiliki kepercayaan yang lebih tinggi

terhadap organisasi. Dalam era digital saat ini, sistem kompensasi juga harus

menyesuaikan diri dengan kebutuhan pegawai generasi milenial dan generasi Z.

Generasi muda lebih menghargai fleksibilitas, penghargaan non-finansial, serta

keseimbangan kehidupan kerja dibandingkan kompensasi tradisional semata

(Twenge et al. 2010). Hal ini mendorong organisasi untuk mengembangkan paket

kompensasi yang lebih inovatif.

Pengelolaan kompensasi juga harus memperhatikan aspek keberlanjutan.

Seiring dengan meningkatnya kesadaran akan keberlanjutan sosial dan lingkungan,

banyak organisasi mulai enerapkan kompensasi berbasis kinerja ESG

(Environmental, Social, and Governance) (Eccles, Ioannou, and Serafeim 2014).

Ini menunjukkan bahwa kompensasi tidak lagi hanya soal penghargaan finansial,

tetapi juga terkait dengan tujuan jangka panjang organisasi. Selain itu, kompensasi

harus disesuaikan dengan hasil evaluasi kinerja yang objektif. Menurut DeNisi

dan Smith (2014), sistem kompensasi yang berbasis pada penilaian kinerja yang

valid akan meningkatkan kepercayaan pegawai terhadap organisasi. Ketika

pegawai melihat bahwa penghargaan diberikan secara adil berdasarkan

pencapaian nyata, maka tingkat kepercayaan mereka terhadap manajemen dan

sistem organisasi pun meningkat. Kepercayaan ini menjadi fondasi penting dalam
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membangun hubungan kerja yang sehat, produktif, dan berorientasi pada

pencapaian kinerja yang lebih tinggi.

Penting untuk memastikan bahwa kompensasi diberikan secara konsisten.

Konsistensi ini membantu organisasi membangun reputasi sebagai tempat kerja

yang adil dan terpercaya (Cropanzano and Mitchell 2005). Konsistensi dalam

pemberian kompensasi memastikan bahwa seluruh pegawai diperlakukan secara

adil sesuai dengan peran dan kontribusi masing-masing. Ketika sistem

kompensasi dijalankan secara transparan dan merata, potensi ketidakpuasan dan

kecemburuan antarpegawai dapat diminimalkan. Hal ini secara langsung

membantu menciptakan suasana kerja yang harmonis dan mengurangi konflik

internal dalam organisasi.

Selain aspek finansial, pengakuan non-finansial juga menjadi bagian dari

kompensasi yang penting. Penghargaan intrinsik seperti pengakuan, apresiasi, dan

kesempatan pengembangan diri memiliki dampak yang kuat terhadap motivasi

dan kinerja pegawai (Deci and Ryan 2000). Dengan demikian, organisasi perlu

mengintegrasikan strategi kompensasi finansial dan non-finansial secara seimbang.

Kompensasi juga dapat digunakan sebagai alat untuk mendorong perilaku inovatif

di tempat kerja. Struktur kompensasi berbasis inovasi dapat meningkatkan

kreativitas dan inisiatif pegawai (Chiang, Birtch, and Kwan 2010). Oleh karena itu,

organisasi yang ingin mendorong inovasi perlu merancang sistem kompensasi

yang memberikan penghargaan terhadap ide dan pencapaian inovatif.
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Terakhir, dalam menghadapi persaingan global, kompensasi internasional

menjadi aspek penting bagi organisasi multinasional. Desain kompensasi global

harus mempertimbangkan perbedaan budaya, regulasi, serta ekspektasi lokal di

berbagai negara tempat organisasi beroperasi (Festing and Schäfer 2014). Ini

memastikan bahwa sistem kompensasi tetap relevan dan efektif di berbagai

konteks internasional.

Kompensasi merupakan salah satu faktor utama yang memengaruhi

motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai dalam organisasi. Baik dalam

bentuk finansial maupun non-finansial, kompensasi harus dirancang secara adil,

kompetitif, transparan, dan sesuai dengan kebutuhan pegawai serta tuntutan pasar

tenaga kerja. Berbagai teori dan penelitian menunjukkan bahwa kompensasi yang

efektif mampu meningkatkan keterikatan pegawai, mengurangi turnover, serta

mendorong produktivitas dan inovasi. Oleh karena itu, dalam mengelola

kompensasi, organisasi perlu mempertimbangkan berbagai aspek seperti keadilan,

konsistensi, keberlanjutan, serta kebutuhan individual untuk mencapai tujuan

organisasi secara optimal.

Kompensasi adalah salah satu faktor yang penting dalam memotivasi

pegawai untuk mencapai kinerja optimal. Kompensasi mencakup semua bentuk

penghargaan finansial dan non-finansial yang diterima karyawan sebagai balas

jasa atas kerja mereka (Newman, Gerhart, and Milkovich 2019). Beberapa

indikator kompensasi yang dapat digunakan untuk mengukur efektivitasnya antara

lain pertama, kelayakan gaji, yang merujuk pada apakah gaji yang diterima

pegawai sesuai dengan beban kerja yang dihadapi. Kedua, pemberian tunjangan
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dan fasilitas, yang meliputi pemberian tunjangan kesehatan, transportasi, dan

fasilitas lainnya yang mendukung kesejahteraan pegawai. Ketiga, sistem bonus

atau insentif, yang merupakan penghargaan tambahan yang diberikan kepada

pegawai yang menunjukkan kinerja luar biasa. Keempat, ketepatan waktu

pembayaran gaji dan tunjangan, yang penting untuk menjaga kepuasan pegawai

terhadap kompensasi yang mereka terima. Terakhir, kepuasan terhadap struktur

dan skala upah, yang mengacu pada bagaimana pegawai menilai sistem upah yang

diterapkan di organisasi.

2.1.4 Beban Kerja

Beban kerja merupakan jumlah tugas atau aktivitas yang harus

diselesaikan pegawai dalam batasan waktu tertentu. Beban kerja yang berlebihan

dapat menjadi sumber utama stres kerja di berbagai organisasi (Spector 1997).

Beban kerja terdiri dari dua dimensi, yaitu beban kerja kuantitatif dan beban kerja

kualitatif (Beehr and Newman 1978). Beban kerja kuantitatif mengacu pada

jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan, sementara beban kerja kualitatif

berkaitan dengan tingkat kesulitan tugas yang diberikan (Spector 1997). Beban

kerja kuantitatif mengacu pada jumlah atau volume pekerjaan yang harus

diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu tertentu, seperti banyaknya

laporan yang harus dibuat, jumlah pasien yang harus ditangani, atau target capaian

yang ditetapkan. Sementara itu, beban kerja kualitatif berkaitan dengan tingkat

kompleksitas, kesulitan, dan keterampilan yang dibutuhkan untuk menyelesaikan

suatu tugas. Beban ini mencakup aspek-aspek seperti tingkat tanggung jawab,
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tingkat pengambilan keputusan, penggunaan analisis mendalam, serta tuntutan

profesionalisme dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan.

Penelitian oleh Bakker dan Demerouti (2007) dalam teori Job Demands-

Resources (JD-R) menegaskan bahwa tingginya tuntutan pekerjaan (job demands)

seperti beban kerja berlebih, tekanan waktu, atau tuntutan kognitif yang tinggi,

jika tidak diimbangi dengan ketersediaan sumber daya kerja (job resources) yang

memadai, seperti dukungan sosial, otonomi kerja, atau pelatihan yang cukup,

dapat berdampak negatif terhadap kesejahteraan karyawan. Salah satu dampak

utamanya adalah munculnya kelelahan emosional (emotional exhaustion), yaitu

kondisi di mana individu merasa terkuras secara psikologis akibat tekanan kerja

yang terus-menerus tanpa adanya pemulihan atau dukungan yang memadai.

Kelelahan emosional ini, jika berlangsung terus-menerus, akan berdampak negatif

terhadap kinerja dan kesejahteraan pegawai (Maslach, Schaufeli, and Leiter 2001).

Beban kerja yang tidak seimbang juga berdampak pada rendahnya kepuasan kerja

dan tingginya turnover intention (Podsakoff, LePine, and Lepine 2007).

Sementara itu, beban kerja yang menantang (challenge stressors) dapat

meningkatkan motivasi dan prestasi kerja apabila disertai dengan persepsi kontrol

yang tinggi (Cavanaugh et al. 2000). Beban kerja yang bersifat menantang atau

dikenal sebagai challenge stressors—seperti tanggung jawab besar, target tinggi,

atau proyek penting—dapat berdampak positif terhadap individu. Jenis stres ini

berbeda dari stres yang bersifat merugikan (hindrance stressors), karena dapat

meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan prestasi kerja, asalkan individu memiliki

persepsi kontrol yang tinggi terhadap situasi tersebut. Artinya, ketika seseorang
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merasa mampu mengelola tantangan tersebut dan memiliki dukungan serta

sumber daya yang memadai, maka tekanan yang ada justru dapat menjadi pemacu

untuk berkembang dan berprestasi lebih baik. Schaufeli dan Bakker (Schaufeli

and Bakker 2004), terdapat perbedaan antara beban kerja yang membebani dan

beban kerja yang menstimulasi. Beban kerja yang menstimulasi, jika dikelola

dengan baik, dapat memperkuat keterikatan pegawai terhadap pekerjaan (work

engagement).

Penyesuaian beban kerja menjadi penting untuk mempertahankan

produktivitas optimal. Organisasi yang mampu mengelola beban kerja secara adil

cenderung memiliki karyawan dengan tingkat kesejahteraan psikologis yang lebih

tinggi (Woerkom, Bakker, and Nishii 2015). Distribusi beban kerja yang

seimbang memungkinkan pegawai merasa dihargai dan tidak terbebani secara

berlebihan. Dengan demikian, tingkat kesejahteraan psikologis pegawai

meningkat, yang pada akhirnya berkontribusi pada produktivitas dan kinerja yang

lebih baik.

Teknologi juga berperan dalam mempengaruhi beban kerja. Dengan

adanya digitalisasi, beban kerja bisa menjadi lebih kompleks, meskipun di sisi lain

dapat meningkatkan efisiensi (Tarafdar, Pullins, and Ragu-Nathan 2014).

Penggunaan teknologi yang berlebihan tanpa pengelolaan dan kontrol yang tepat

dapat memicu munculnya technostress, yaitu tekanan psikologis yang timbul

akibat interaksi yang terus-menerus dengan teknologi digital (Ayyagari, Grover,

and Purvis 2011). Kondisi ini dapat memperburuk beban kerja karyawan, baik

secara fisik maupun mental, karena individu merasa terus terhubung, tidak
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memiliki batas waktu kerja yang jelas, serta mengalami kesulitan dalam

menyesuaikan diri dengan perubahan teknologi yang cepat. Dalam jangka panjang,

technostress dapat menurunkan produktivitas, memicu kelelahan, dan bahkan

menyebabkan burnout jika tidak diatasi dengan strategi manajemen stres dan

kebijakan kerja yang sehat.

Beban kerja yang tinggi juga berkorelasi dengan menurunnya kualitas

hubungan interpersonal di tempat kerja. Beban kerja yang berlebihan dapat

mengurangi kesempatan untuk berinteraksi sosial yang positif, yang pada

gilirannya mempengaruhi iklim organisasi secara keseluruhan (Leiter and

Maslach 2009). Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk tidak hanya

mengelola kuantitas kerja tetapi juga memperhatikan aspek sosial dalam

lingkungan kerja.

Redesign pekerjaan (job redesign) adalah salah satu strategi untuk

mengelola beban kerja dengan lebih baik (Parker and Griffin 2011). Redesign

pekerjaan melibatkan penyesuaian tanggung jawab tugas untuk menciptakan

keseimbangan antara tuntutan dan sumber daya yang tersedia bagi pegawai.

Selain itu, intervensi organisasi seperti flexible working arrangement terbukti

dapat membantu mengurangi beban kerja dan meningkatkan kesejahteraan

pegawai (Kossek et al. 2011).

Persepsi subjektif terhadap beban kerja juga penting untuk diperhatikan.

Dua orang dengan beban kerja objektif yang sama bisa memiliki persepsi yang

sangat berbeda tergantung pada faktor psikologis seperti self-efficacy dan
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resiliensi (Bandura 1997; Luthans et al. 2007). Pengembangan kapasitas

psikologis positif pegawai seperti resiliensi (daya lenting), optimisme, efikasi diri,

dan harapan, merupakan komponen penting dalam strategi manajemen sumber

daya manusia, khususnya dalam mengelola beban kerja yang kompleks dan

dinamis. Kapasitas ini membantu pegawai untuk lebih adaptif dalam menghadapi

tekanan kerja, lebih mampu melihat tantangan sebagai peluang, serta memiliki

keyakinan diri dalam menyelesaikan tugas dengan efektif. Dengan demikian,

penguatan aspek psikologis positif tidak hanya berdampak pada kesehatan mental,

tetapi juga meningkatkan performa kerja, komitmen organisasi, dan ketahanan

terhadap stres jangka panjang. Organisasi perlu menerapkan monitoring beban

kerja berbasis data.

Beban kerja juga berkaitan erat dengan work-life balance. Beban kerja

yang berlebihan mengganggu keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi, yang

pada akhirnya menurunkan kualitas hidup dan produktivitas kerja (Greenhaus and

Allen 2011). Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk mendukung kebijakan

work-life balance sebagai bagian dari strategi manajemen beban kerja.

Dengan demikian, beban kerja merupakan faktor kunci yang

mempengaruhi produktivitas, kesejahteraan, dan retensi pegawai. Pengelolaan

beban kerja yang efektif memerlukan pendekatan holistik yang melibatkan

pengaturan tugas, dukungan sumber daya, penggunaan teknologi, dan perhatian

pada kesejahteraan psikologis pegawai.
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Beban kerja adalah jumlah tugas yang harus diselesaikan pegawai dalam

waktu tertentu dan menjadi salah satu faktor utama yang memengaruhi kinerja,

kepuasan kerja, serta kesejahteraan psikologis. Beban kerja yang tidak dikelola

dengan baik dapat menyebabkan stres, burnout, hingga turnover. Oleh karena itu,

organisasi perlu menyesuaikan beban kerja dengan kapasitas individu,

menyediakan dukungan sumber daya, menerapkan teknologi secara bijak, serta

memperhatikan aspek keseimbangan kehidupan kerja. Dengan manajemen beban

kerja yang efektif, organisasi dapat meningkatkan produktivitas dan menjaga

kesehatan mental pegawai dalam jangka panjang.

Beban kerja adalah faktor lain yang sangat berpengaruh terhadap kinerja

pegawai. Beehr dan Newman (Beehr and Newman 1978) menjelaskan bahwa

beban kerja adalah sejauh mana tuntutan pekerjaan melebihi kapasitas individu

untuk menyelesaikannya dalam batas waktu tertentu. Ada beberapa indikator yang

dapat digunakan untuk mengukur beban kerja pegawai. Pertama, jumlah tugas

yang harus diselesaikan, yang mencakup banyaknya pekerjaan yang harus

dilakukan dalam waktu tertentu. Kedua, tingkat kesulitan tugas, yang mengukur

sejauh mana tugas yang diberikan kepada pegawai sesuai dengan tingkat keahlian

dan kemampuan mereka. Ketiga, kesesuaian antara kemampuan karyawan dan

tuntutan pekerjaan, yang menunjukkan apakah pegawai memiliki keterampilan

dan pengetahuan yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas dengan baik.

Keempat, ketersediaan waktu, yang berkaitan dengan apakah pegawai memiliki

cukup waktu untuk menyelesaikan pekerjaan tanpa merasa terburu-buru. Terakhir,
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tekanan kerja yang dirasakan pegawai, yang dapat mengukur sejauh mana

pekerjaan memberikan stres atau tekanan terhadap kesejahteraan mereka.

2.1.5 Budaya Organisasi

Budaya organisasi didefinisikan sebagai sistem makna bersama yang

dianut oleh anggota organisasi, yang membedakan organisasi tersebut dari

organisasi lain (Robbins et al. 2018). Budaya organisasi terdiri dari tiga tingkat,

yaitu artefak, nilai-nilai yang dianut, dan asumsi dasar (E H Schein 2010). Artefak

mencakup simbol, bahasa, dan perilaku yang dapat diamati; nilai mencerminkan

keyakinan tentang apa yang penting; sementara asumsi dasar adalah keyakinan

bawah sadar yang membentuk persepsi, pikiran, dan perasaan anggota organisasi.

Budaya organisasi berfungsi sebagai pedoman perilaku karyawan dan

mempengaruhi cara mereka berinteraksi satu sama lain (K S Cameron and Quinn

2011). Budaya organisasi berperan sebagai pedoman nilai, norma, dan perilaku

yang menjadi dasar dalam menjalankan aktivitas kerja sehari-hari. Budaya ini

membentuk cara pandang, sikap, dan perilaku karyawan, termasuk dalam hal

pengambilan keputusan, penyelesaian konflik, dan komunikasi antar individu.

Dengan kata lain, budaya organisasi tidak hanya memengaruhi cara karyawan

berinteraksi satu sama lain, tetapi juga menentukan tingkat kolaborasi,

kepercayaan, dan semangat kerja tim di dalam lingkungan kerja. Budaya yang

positif dan inklusif dapat memperkuat kohesi sosial, menciptakan suasana kerja

yang suportif, serta meningkatkan kepuasan dan kinerja pegawai secara

keseluruhan. Budaya yang kuat, yaitu budaya dengan nilai dan norma yang

dipahami dan dianut secara luas, dapat meningkatkan kinerja organisasi (Kotter
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and Heskett 1992). Di sisi lain, budaya yang lemah sering menyebabkan

ketidakpastian dan konflik internal.

Dimensi budaya seperti keterlibatan, konsistensi, adaptabilitas, dan misi

memiliki hubungan yang kuat dengan efektivitas organisasi (Fondas and Denison

1991). Budaya yang mendukung inovasi dan pembelajaran berkelanjutan dapat

meningkatkan daya saing organisasi (Senge 2006). Budaya organisasi yang

mendukung inovasi dan pembelajaran berkelanjutan menjadi faktor kunci dalam

menciptakan lingkungan adaptif, kreatif kerja yang, dan responsif terhadap

perubahan. Ketika organisasi mendorong karyawan untuk terus belajar, berbagi

pengetahuan, dan bereksperimen tanpa takut gagal, maka akan tercipta iklim kerja

yang mendorong pertumbuhan ide-ide baru dan peningkatan kualitas kerja secara

berkesinambungan. Dalam jangka panjang, budaya seperti ini dapat meningkatkan

daya saing organisasi, karena mampu menghasilkan solusi inovatif, merespon

kebutuhan pasar dengan cepat, serta menjaga relevansi organisasi di tengah

dinamika global yang terus berubah Sementara itu, budaya yang terlalu birokratis

dan kaku dapat menghambat kreativitas dan pertumbuhan organisasi (O’Reilly et

al. 2014).

Budaya organisasi juga berfungsi sebagai mekanisme kontrol sosial

informal. Brown (1998) menyatakan bahwa melalui budaya organisasi yang kuat

dan konsisten, perilaku karyawan dapat diarahkan secara alami tanpa perlu

bergantung pada aturan tertulis yang ketat atau pengawasan langsung yang terus-

menerus. Nilai-nilai bersama, kebiasaan kerja, serta norma-norma yang tumbuh

dari budaya organisasi akan membentuk kesadaran kolektif tentang apa yang



33

dianggap tepat, dapat diterima, dan diharapkan dalam lingkungan kerja. Hal ini

menjadi sangat penting terutama dalam organisasi berskala besar atau yang

memiliki struktur kompleks, di mana pengawasan langsung terhadap setiap

individu sulit dilakukan. Dengan demikian, budaya berfungsi sebagai mekanisme

kontrol sosial yang efektif, sekaligus memperkuat rasa tanggung jawab dan

keterlibatan karyawan terhadap tujuan organisasi.

Gaya kepemimpinan transformasional sangat efektif dalam membangun

budaya organisasi yang positif (Yukl 2013). (Yukl, 2013). Pemimpin

transformasional tidak hanya fokus pada pencapaian tujuan jangka pendek, tetapi

juga menginspirasi, memotivasi, dan memberdayakan karyawan untuk tumbuh

dan berkembang. Mereka menanamkan visi bersama, mendorong nilai-nilai

kolaboratif, serta memberi teladan dalam integritas dan komitmen. Melalui

pendekatan ini, pemimpin mampu menciptakan lingkungan kerja yang

mendukung inovasi, pembelajaran, serta hubungan kerja yang sehat, sehingga

tercipta budaya organisasi yang kuat, adaptif, dan selaras dengan visi jangka

panjang organisasi. Pemimpin transformasional mendorong perubahan nilai dan

perilaku melalui visi inspiratif dan perhatian terhadap kebutuhan individu. Selain

itu, keterlibatan karyawan dalam proses pembentukan budaya meningkatkan rasa

memiliki dan komitmen terhadap organisasi (Schneider, Ehrhart, and Macey

2012).

Dalam konteks globalisasi, organisasi perlu memperhatikan keberagaman

budaya. Perbedaan nilai budaya antar negara mempengaruhi cara organisasi

membangun dan mengelola budaya internal mereka (Hofstede 1980). Nilai-nilai
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budaya nasional tersebut membentuk ekspektasi karyawan terhadap

kepemimpinan, komunikasi, struktur kerja, dan pengambilan keputusan. Oleh

karena itu, organisasi multinasional tidak dapat menerapkan satu model budaya

organisasi secara seragam di seluruh unitnya, melainkan perlu mengembangkan

budaya yang inklusif, adaptif, dan sensitif terhadap perbedaan budaya lokal.

Pendekatan ini memungkinkan terciptanya rasa saling menghargai, meningkatkan

keterlibatan karyawan lintas budaya, serta memperkuat sinergi global dalam

mencapai tujuan organisasi.

Budaya organisasi juga berkaitan erat dengan motivasi kerja. Teori Self-

Determination (Deci and Ryan 2000) menyebutkan bahwa budaya organisasi yang

mendukung tiga kebutuhan psikologis dasar—yaitu otonomi, kompetensi, dan

keterhubungan sosial dapat secara signifikan meningkatkan motivasi intrinsik

karyawan. Dalam budaya seperti ini, individu merasa diberi kepercayaan untuk

mengambil keputusan (otonomi), memiliki kesempatan untuk mengembangkan

kemampuan dan merasa mampu (kompetensi), serta merasa dihargai dan

terhubung dengan orang lain di tempat kerja (keterhubungan). Motivasi intrinsik

yang tumbuh dari dalam diri ini jauh lebih kuat dan berkelanjutan dibandingkan

motivasi eksternal, karena mendorong karyawan untuk bekerja dengan antusias,

bertanggung jawab, dan terus belajar. Akhirnya, budaya seperti ini membantu

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan pribadi dan

profesional, sekaligus meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen terhadap

organisasiDalam praktiknya, pengelolaan budaya organisasi harus dilakukan

secara sadar dan sistematis. Edgar Schein (E H Schein 2010) menekankan
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pentingnya diagnosis budaya sebelum melakukan perubahan. Pendekatan seperti

asesmen budaya dan pelatihan internal dapat membantu organisasi memahami dan

mengarahkan perkembangan budaya yang diinginkan.

Kecocokan budaya (person-organization fit) menjadi salah satu prediktor

utama terhadap kepuasan kerja dan komitmen karyawan (O’Reilly et al. 2014).

Oleh sebab itu, rekrutmen dan seleksi harus mempertimbangkan kecocokan nilai

antara calon karyawan dan budaya organisasi. Akhirnya, budaya organisasi yang

sehat merupakan fondasi penting untuk keberhasilan jangka panjang. Tanpa

budaya yang kuat dan adaptif, organisasi akan kesulitan mempertahankan

performa dalam lingkungan bisnis yang kompetitif (Barney 1986).

Budaya organisasi adalah sistem nilai, norma, dan keyakinan yang

mengarahkan perilaku anggota organisasi. Budaya yang kuat dan positif dapat

meningkatkan kinerja, motivasi, etika, dan loyalitas pegawai. Sebaliknya, budaya

yang lemah atau kaku dapat menjadi penghambat inovasi dan pertumbuhan.

Untuk itu, organisasi perlu membangun dan mengelola budaya secara aktif,

dengan memperhatikan perubahan lingkungan, keberagaman nilai, serta

kepemimpinan yang inspiratif. Budaya organisasi yang adaptif dan berorientasi

pada pembelajaran akan menjadi kunci untuk mempertahankan keunggulan

kompetitif di masa depan.

Budaya organisasi memiliki pengaruh yang besar terhadap kinerja dan

perilaku pegawai dalam suatu organisasi. Budaya organisasi sebagai pola asumsi

dasar yang dipelajari oleh sekelompok orang dalam mengatasi masalah adaptasi
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eksternal dan integrasi internal. Budaya organisasi dapat diukur melalui beberapa

indicator (E H Schein 2010). Pertama, nilai dan norma yang dipegang bersama

dalam organisasi, yang mencakup keyakinan bersama tentang apa yang dianggap

penting dalam organisasi. Kedua, sikap keterbukaan dan komunikasi antar

pegawai, yang menunjukkan bagaimana informasi dan ide dapat mengalir dengan

bebas di antara pegawai. Ketiga, tingkat partisipasi pegawai dalam pengambilan

keputusan, yang mengukur sejauh mana pegawai dilibatkan dalam proses

pengambilan keputusan organisasi. Keempat, komitmen terhadap visi dan misi

organisasi, yang mengacu pada seberapa besar pegawai merasa terhubung dengan

tujuan jangka panjang organisasi. Terakhir, kepatuhan terhadap aturan dan

prosedur organisasi, yang menunjukkan sejauh mana pegawai mengikuti aturan

dan prosedur yang telah ditetapkan oleh organisasi.

2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian-pemelitian sebelumnya memberikan landasan emperis

terhadap hubungan antara variabel dalam studi ini. Berikut adalah beberapa

penelitian yang relevan:

Tabel 2.2 Penelitian Terdahulu

No. Judul / Penulis Lokasi /
Subjek

Variabel
Independen /
Mediasi /
Moderator

Variabel
Dependen

Temuan Utama

1 The Influence of
Motivation, Work
Environment,
Competence, and
Compensation on
Job Satisfaction and
Employee
Performance in The

Kantor
Dinas
Pekerjaan
Umum
Provinsi
Bali,
Indonesia

Lingkungan
kerja,
Kompensasi,
Motivasi,
Lingkungan
Kerja

Kepuasan
Kerja, Kinerja
Pegawai

Lingkungan kerja
& kompensasi
berpengaruh
signifikan pada
kinerja; motivasi
& lingkungan
kerja tidak
signifikan
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Office of The Public
Works Department
of The Province of
Bali

terhadap
kepuasan kerja.

2 The Influence of
Compensation,
Leadership, and
Competency on the
Performance
Employees Through
Motivation as a
Mediating Variable

Pegawai
swasta di
Bandung,
Indonesia

Kompensasi,
Kepemimpinan,
Lingkungan
kerja; Motivasi
sebagai
mediator

Kinerja
Pegawai

Lingkungan kerja
& kompensasi
berpengaruh
positif terhadap
motivasi;
lingkungan kerja
positif langsung
ke kinerja;
kompensasi
hanya pengaruh
lewat motivasi.

3 The Effect of
Competence and
Compensation on
Employee
Performance with
Job Stress as a
Mediating Variable:
A Study at Yayasan
Badan Wakaf Al-
Qur’an

Yayasan
Badan
Wakaf Al-
Qur’an,
Indonesia

Lingkungan
kerja,
Kompensasi;
Job Stress
mediator

Kinerja
Pegawai

Lingkungan kerja
meningkatkan
kinerja &
menurunkan
stres; kompensasi
tidak signifikan
terhadap stres
maupun terhadap
kinerja.

4 Work Motivation,
Competence And
Compensation On
Employee
Performance
(Proceeding EAI
ICONS 2020)

BAP
Mandiri
DAPM,
Boja Sub-
District,
Kendal,
Indonesia

Motivasi,
Lingkungan
kerja,
Kompensasi

Kinerja
Pegawai

Motivasi &
kompensasi
positif
berpengaruh;
lingkungan kerja
dalam studi ini
tidak signifikan
terhadap kinerja.

5 Effect of competence
and compensation
on work motivation:
Moderation of
performance
appraisal

Proyek
pemerintah
(Public
Works) di
Indonesia

Lingkungan
kerja &
kompensasi;
Moderasi:
penilaian
kinerja
(performance
appraisal)

Motivasi Kerja Lingkungan kerja
dan kompensasi
berpengaruh pada
motivasi, tetapi
pengaruhnya
dipengaruhi oleh
bagaimana
penilaian kinerja
dilakukan

6 Competence and
Compensation
Influence on Work
Performance and

Kantor
Perwakilan
BI Jawa
Timur

Lingkungan
kerja,
Kompensasi

Kinerja
Pegawai &
Pengembangan
Karir

Lingkungan kerja
& kompensasi
signifikan
mempengaruhi
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Employee Career
Development: Study
on Bank Indonesia
Representative
Office in East Java

kinerja; kinerja
juga signifikan
terhadap
pengembangan
karir.

7 The Effects of
Motivation,
Compensation, and
Work Environment
on the Performance
of Local Public
Officer

Government
agencies di
Kabupaten
Kepulauan
Yapen,
Indonesia

Motivasi,
Kompensasi,
Lingkungan
Kerja

Kinerja
Pejabat Publik
Lokal

Kompensasi
berpengaruh
positif; motivasi
& lingkungan
kerja tidak
signifikan dalam
konteks ini.

8 Influence of
Competence,
Motivation, Work
Environment, and
Job Satisfaction on
Employee
Performance in the
Department of
Public Works and
Spatial Planning of
Gorontalo City

Dinas
Pekerjaan
Umum dan
Penataan
Ruang Kota
Gorontalo,
Indonesia

Lingkungan
kerja, Motivasi,
Lingkungan
Kerja;
Kepuasan Kerja

Kinerja
Pegawai

Semua variabel
bebas secara
simultan
mempengaruhi
kinerja; namun
kontribusi
variabel variatif.

9 Effect of Motivation,
Competence,
Compensation on
Employee
Performance with
Organizational
Culture as A
Moderating Variable

PT Adi
Dharma
Abadi,
Bogor,
Indonesia

Motivasi,
Lingkungan
kerja,
Kompensasi;
Budaya
Organisasi
moderator

Kinerja
Pegawai

Motivasi,
lingkungan kerja,
kompensasi
berpengaruh
positif terhadap
kinerja; budaya
organisasi
memperkuat
(moderasi)
hubungan antar
variabel.

10 Effect of self-
efficacy, competence
and compensation in
performance of
financial manager
on motivation as
moderation

Manager
pengelola
keuangan di
Universitas
Udayana
(Bali),
Indonesia

Lingkungan
kerja,
Kompensasi,
Self-Efficacy;
Motivasi
sebagai
moderator

Kinerja
Pegawai
(Manajer
Keuangan)

Self-Efficacy dan
lingkungan kerja
& kompensasi
berpengaruh,
motivasi
memperkuat
pengaruh
lingkungan kerja
& kompensasi
terhadap
performa.
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2.3 Model/Kerangka Penelitian

Kerangka penelitian merupakan kerangka hubungan konsep penelitian

untuk menjawab pertanyaan penelitian atau rumusan masalah (Rachman et al.,

2024) . Berdasarkan uraian sebelumnya, maka kerangka konseptual penelitian

sebagai berikut.

Gambar 2.3Model atau Kerangka Pemikiran

2.4 Pengembangan Hipotesis

Berdasarkan landasan teori yang telah diuraikan, maka hipotesis dalam

penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

a. Kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi secara Bersama-sama

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan

Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya.

b. Kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi secara parsial berpengaruh

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat

Provinsi Papua Barat Daya.

Kompensasi

Beban Kerja

Budaya Organisasi

Kinerja Pegawai
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c. Variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas

Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya adalah

kompensasi
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian dan Rancangan Penelitian

Jenis penelitian merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan

kausalitas (Rustamana et al., 2024) . Tujuan dari penelitian ini adalah untuk

menguji Pengaruh kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi terhadap

kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi

Papua Barat Daya. Rancangan penelitian yang digunakan adalah penelitian survey

dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang disebarkan

kepada responden. Analisis data dilakukan dengan metode statistik inferensial

menggunakan bantuan perangkat lunak statistik (Nugroho, 2008).

3.2 Objek Penelitian

Objek penelitian adalah kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi

terhadap kinerja pegawai. Pemilihan objek ini dilatarbelakangi pentingnya peran

pegawai yang merupakan aspek fundamental dalam organisasi sektor publik,

karena berperan langsung dalam kualitas pelayanan kepada masyarakat. Dalam

konteks organisasi pemerintah, ketiga faktor tersebut menjadi penentu utama

keberhasilan pelaksanaan program, terutama pada unit pelayanan seperti Dinas

Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya.
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3.3 Populasi, Sampel, Dan Teknik Sampling

3.3.1 Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di

Kantor Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat

Daya yang berstatus sebagai aparatur sipil negara (ASN) dan aktif bekerja. Jumlah

populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 63 (enam puluh tiga) orang.

3.3.2 Sampel

Dalam penelitian ini, penentuan sampel menggunakan teknik sensus,

yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel. Taknik ini digunakan

karena jumlah populasi relative kecil dan memungkinkan seluruh populasi

dijadikan responden penelitian (Rijal Fadli, 2021) . Dengan demikian, jumlah

sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 63 orang pegawai.

3.3.3 Teknik Sampling

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh

(sensus). Sampling jenuh adalah Teknik penentuan sampel apabila seluruh

anggota populasi dijadikan sebagai responden (Rustamana et al., 2024). Teknik ini

tepat digunakan apabila jumlah populasi relative kecil dan dapat dijangkau

seluruhnya oleh peneliti.

3.4 Jenis Data

Data yang digunakan dalam penelitian tesis ini adalah data kuantitatif

yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada pegawai pada Kantor Dinas

Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya. Data
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kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk mengukur dan

menganalisis pengaruh variabel independen yaitu kompensasi, beban kerja dan

budaya organisasi terhadap variabel dependen yakni Kinerja Pegawai pegawai.

Data primer dikumpulkan langsung dari responden dengan menggunakan

instrumen penelitian berupa skala Likert untuk mengukur persepsi pegawai

terhadap masing-masing variabel penelitian. Selain itu, penelitian ini juga

menggunakan data sekunder yang diperoleh dari dokumen, laporan kinerja

instansi, arsip kepegawaian, serta literatur yang relevan sebagai data pendukung.

Dengan kombinasi data primer dan sekunder, penelitian ini diharapkan mampu

memberikan gambaran yang komprehensif mengenai faktor-faktor yang

memengaruhi Kinerja Pegawai pegawai, sekaligus memperkuat validitas dan

reliabilitas hasil analisis yang dilakukan.

3.5 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan beberapa

Teknik atau cara antara lain sebagai berikut.

a. Kuesioner merupakan instrumen utama berupa daftar pernyataan tertutup yang

disusun berdasarkan indicator masing-masing variabel. Skala yang digunakan

adalah skala Likert.

b. Dokumentasi dilakukan dengan mengumpulkan data pendukung seperti

struktur organisasi, jumlah pegawai, dan data kinerja sejak terbentuknya

Kantor Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat

Daya.
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c. Studi Pustaka berupa data yang dikumpulkan melalui informasi teoritis dan

jurnal, buku, dan referensi lain yang relevan untuk mendukung landasan teori.

3. 6 Skala Pengukuran

Menurut (Rijal Fadli, 2021) skala pengukuran merupakan kesepakatan

yang digunkakan sebagai acuan untuk menentukan panjang pendeknya interval

yang ada dalam alat ukur, sehingga alat ukur tersebut bila digunakan dalam

pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif.

Dalam melakukan skala pengukuran, penulis menggunakan skala likert.

Menurut (Nugroho, 2008) skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat,

dan persepsi seorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial.

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skala

Likert dengan lima tingkatan untuk mengukur persepsi responden terhadap

masing-masing pernyataan. Skala ini digunakan untuk variabel kompensasi, beban

kerja dan budaya organisasi . Tingkat skala adalah sebagai berikut:

Skor Pernyataan

1 Sangat Tidak Setuju (STS)

2 Tidak Setuju (TS)

3 Netral (N)

4 Setuju (S)

5 Sangat Setuju (SS)

Setiap indikator variabel akan diukur menggunakan beberapa pernyataan yang

dikembangkan dari teori-teori yang telah dibahas pada Bab II.
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3.7 Definisi Operasional Variabel

Menurut (Rijal Fadli, 2021) definisi operasional variabel penelitian adalah

elemen atau nilai yang berasal dari obyek atau kegiatan yang memiliki ragam

variasi tertentu yang kemudian akan ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan

ditarik kesimpulannya. Adapun definisi operasional seperti pada tabel berikut.

Tabel 3.7 Definisi Operasional Penelitian

N
o

Variabel Definisi
Konseptual

Indikator Pernyataan/Ukura
n (Contoh Item
Kuesioner)

Skal
a

1 Kompensas
i (X1)

Kompensasi
adalah seluruh
bentuk balas
jasa yang
diterima
pegawai baik
berupa
finansial
maupun non-
finansial
sebagai
imbalan atas
pekerjaan yang
dilakukan
(Hasibuan,
2019).

1. Gaji/upah
2. Tunjangan
3.
Insentif/bonu
s 4. Fasilitas
kerja 5.
Keadilan
pemberian
kompensasi

- Gaji yang saya
terima sesuai
dengan pekerjaan
saya - Saya
mendapatkan
tunjangan yang
memadai - Instansi
memberikan bonus
atas prestasi kerja -
Fasilitas kerja
mendukung
pekerjaan saya -
Kompensasi
diberikan secara
adil

Liker
t 1–5

2 Beban
Kerja (X2)

Beban kerja
adalah
sejumlah tugas
yang harus
diselesaikan
pegawai dalam
waktu tertentu
sesuai
kapasitas
kemampuan
kerja
(Tarwaka,
2017).

1. Target
pekerjaan 2.
Waktu kerja
3.
Kompleksita
s pekerjaan
4. Tekanan
kerja 5.
Kesesuaian
kemampuan

- Target pekerjaan
saya terlalu banyak
- Waktu
penyelesaian
pekerjaan cukup
terbatas - Pekerjaan
saya membutuhkan
konsentrasi tinggi -
Saya merasakan
tekanan dalam
bekerja - Tugas
sesuai dengan
kemampuan saya

Liker
t 1–5

3 Budaya Budaya 1. Disiplin - Pegawai datang Liker
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organisasi
(X3)

organisasi
adalah sistem
nilai, norma,
sikap, dan
kebiasaan kerja
yang dianut
bersama dalam
organisasi dan
menjadi
pedoman
perilaku
pegawai
(Sutrisno,
2018).

kerja 2.
Kerjasama
tim 3.
Tanggung
jawab 4.
Integritas 5.
Komitmen
organisasi

tepat waktu -
Pegawai saling
membantu dalam
pekerjaan - Pegawai
bertanggung jawab
atas tugasnya -
Pegawai bekerja
secara jujur -
Pegawai memiliki
loyalitas terhadap
instansi

t 1–5

4 Kinerja
Pegawai
(Y)

Kinerja
pegawai adalah
hasil kerja
pegawai baik
secara kualitas
maupun
kuantitas yang
dicapai dalam
melaksanakan
tugas sesuai
tanggung
jawab
(Mangkunegar
a, 2017).

1. Kualitas
kerja 2.
Kuantitas
kerja 3.
Ketepatan
waktu 4.
Efektivitas
kerja 5.
Kemandirian
kerja

- Saya
menyelesaikan
pekerjaan dengan
baik - Saya mampu
mencapai target
pekerjaan -
Pekerjaan
diselesaikan tepat
waktu - Saya
bekerja secara
efisien - Saya dapat
bekerja tanpa
pengawasan

Liker
t 1–5

3.8 Uji Instrumen Penelitian

Menurut (Waruwu et al., 2025) Hasil penelitian yang valid bila terdapat

kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang sesunggunya terjadi pada

objek yang diteliti. Instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk

mendapatkan data itu valid. Sebelum dilakukan analisis lebih lanjut, instrument

kuesioner diuji terlebih dahulu untuk mengetahui kualitasnya, yaitu melalui:

a. Uji Validasi. Uji validasi dilakukan untuk mengetahui apakah butir-butir

pertanyaan dalam kuesioner mampu mengukur variabel yang dimaksud. Uji

validasi dilakukan dengan korelasi Pearson Product Moment dengan bantuan
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software SPSS, dan instrument dikatakan valid jika nilai r hitung ˃ r tabel

pada Tingkat signifikan 0,05.

b. Uji Reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana

instrument dapat memberikan hasil yang konsisten. Pengujian dilakukan

menggunakan nilai Cronbach’s Alpha. Suatu variabel dikatakan reliabel jika

nilai Cronbach’s Alpha atau ɑ ˃ 0,70 atau suatu variabel dikatakan tidak

reliabel jika nilai ɑ ˂ 0,70.

3.9 Metode Analisis Data

Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan

kuantitatif dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, beban kerja

dan budaya organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada kantor Dinas Pekerjaan

Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya.

Dalam penelitian ini, analisis data dilakukan melalui beberapa tahapan

agar hasil yang diperoleh dapat menggambarkan secara objektif variabel

kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.

Tahapan analisis data meliputi:

1. Analisis Statistik Deskriptif. Analisis ini digunakan untuk memberikan

gambaran umum mengenai data penelitian, termasuk karakteristik responden

dan distribusi jawaban pada kuesioner. Data deskriptif disajikan dalam bentuk

tabel, frekuensi, persentase, nilai rata-rata (mean), standar deviasi, nilai

minimum, dan maksimum. Tujuan dari tahap ini adalah untuk memahami

kecenderungan pengaruh kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi
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terhadap Kinerja Pegawai pada kantor Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan

Rakyat Provinsi Papua Barat Daya.

2. Analisis Regresi Linear Berganda. Analisis ini digunakan untuk mengetahui

seberapa besar pengaruh variabel bebas, yaitu kompensasi (X1), beban kerja

(X2), dan budaya organisasi (X3) terhadap variabel terikat, yaitu Kinerja

Pegawai pegawai (Y). Persamaan regresi yang digunakan adalah:

�=�+�1�1+�2�2+ �3�3+�

Keterangan:

Y = Kinerja Pegawai

X1 = Kompensasi

X2 = Beban Kerja

X3 = Budaya organisasi

Α = Konstanta

β1, β2, β3 = Koefisien regresi

e = Error

3. Uji Hipotesis. Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing

variabel independen (kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi )

terhadap Kinerja Pegawai pegawai secara parsial. Uji F digunakan untuk

mengetahui pengaruh variabel independen secara simultan terhadap variabel

dependen. Koefisien Determinasi (R²) digunakan untuk mengetahui seberapa

besar variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh kompensasi, beban kerja

dan budaya organisasi .
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4. Uji B (Beta Coefficient). Menurut Ghozali (2005) uji dominan digunakan

untuk mengetahui variabel mana yang dominan berpengaruh terhadap varibel

terikat. Untuk menentukan varibel bebas yang paling menentukan (dominan)

dalam memengaruhi nilai variabel terikat, maka menggunakan koefisien beta

(beta coefficient).
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BAB IV

HASILDAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Objek Penelitian

Provinsi Papua Barat Daya merupakan Provinsi ke 38 di Indonesia yang

disahkan melalui Undang-Undang Nomor 29 Tahun 2022 pada 17 November

2022, menjadikannya provinsi termudah di Indonesia, berpusat di kota Sorong,

yang mencakup Sorong Raya (Kabupaten Sorong, Sorong Selatan, Raja Ampat,

Tambrauw, Maybrat, dan Kota Sorong). Maksud dan Tujuan pengembangan

Provinsi Papua Barat Daya adalah 1) Pemerataan Pembangunan: Mempercepat

pembangunan di wilayah Papua Barat Daya yang mencakup Sorong Raya

(Kabupaten Sorong, Sorong Selatan, Raja Ampat, Tambrauw, Maybrat, dan Kota

Sorong), 2) Peningkatan Pelayanan Publik: Mendekatkan akses pelayanan

pemerintah kepada masyarakat, memangkas birokrasi yang jauh ke Manokwari

(ibukota lama Papua Barat). 3) Kesejahteraan OAP: Mengangkat harkat dan

martabat Orang Asli Papua (OAP) serta meningkatkan kesejahteraan secara

keseluruhan. 4) Pengelolaan Potensi Daerah: Mengoptimalkan potensi unik

wilayah "Kepala Burung" (Semenanjung Doberai) yang kaya sumber daya alam

(migas) dan pariwisata (Raja Ampat, Tambrauw sebagai kawasan konservasi).

Pembentukan OPD (Organisasi Perangkat Daerah) Provinsi Papua Barat

Daya dimulai secara intensif awal tahun 2023, setelah Provinsi Papua Barat Daya

resmi berdiri dan diresmikan pada 9 Desember 2022, dengan 22 OPD termasuk



51

dalamnya Dinas pekerjaan Umum dan Perumahan rakyat Provinsi Papua barat

Daya. Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Papua Barat

Daya bertugas membantu Gubernur dalam melaksanakan urusan pemerintahan di

bidang Pekerjaan Umum (PU) dan Perumahan Rakyat, termasuk perencanaan,

pembangunan, operasi, dan pemeliharaan infrastruktur dasar (jalan, jembatan,

sumber daya air, permukiman), serta pengelolaan kawasan permukiman dan

perumahan rakyat, untuk mendukung pembangunan daerah dan kesejahteraan

masyarakat sesuai kebijakan pemerintah pusat dan daerah. Adapun tugas pokok

Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Papua Barat Daya adalah

1) Pelaksanaan Urusan Pemerintahan: Menyelenggarakan urusan pemerintahan

daerah yang menjadi kewenangan provinsi di bidang PU dan Perumahan Rakyat,

serta tugas pembantuan dari pemerintah pusat. 2) Perencanaan dan Pembinaan:

Menyusun rencana strategis, kebijakan teknis, dan melakukan pembinaan di

sektor PU dan Perumahan Rakyat. 3) Pembangunan dan Pengelolaan Infrastruktur:

Membangun, mengelola, dan memelihara infrastruktur seperti jalan, jembatan,

irigasi, air bersih, dan sanitasi. 4) Perumahan dan Kawasan Permukiman:

Mengurus perumahan rakyat, pengembangan kawasan permukiman, serta

rehabilitasi rumah layak huni. 5) Penataan Ruang: Terlibat dalam aspek penataan

ruang terkait infrastruktur dan permukiman. 6) Jasa Konstruksi: Mengatur dan

membina jasa konstruksi di wilayahnya.

Secara Umum, Dinas PUPR Papua Barat Daya Meliputi: bidang

Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (untuk infrastruktur dasar, jalan, jembatan,

SDA, penataan ruang), dan bidang Perumahan Rakyat dan Kawasan Pemukiman
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(untuk aspek perumahan, kawasan permukiman, pertanahan). Intinya, Dinas

Pekerjaan Umun dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya bertanggung

jawab penuh atas infrastruktur dasar dan penyediaan hunian yang layak bagi

masyarakat di provinsi baru tersebut. Masalah pelayanan publik di Dinas PUPR

Papua Barat Daya mencakup konflik internal pegawai (pemalangan kantor akibat

isu disiplin dan manajemen) yang berdampak pada pelayanan, serta inefisiensi

informasi (alur kerja dan pembagian kegiatan yg tdk berpihak kepada OAP) dan

penghentian proyek infrastruktur karena efisiensi anggaran, menciptakan

tantangan dalam transparansi dan pelaksanaan pembangunan daerah.

Permasalahan Yang terjadi Kurang lebih sejak Berdirinya OPD Dinas

PUPR PBD Adalah 1) Pembagian kegiatan meliputi perencanaan, kegiatan fisik

dan pengawasan yang kurang melibatkan Pegawai Asli Papua di Dinas PUPR

Papua Barat Daya, 2) pengelolaan anggaran rutin dinas yg kurang transparan

dimana Kurangnya Media Penunjang seperti Ruangan Kerja yg kurang, fasilitas

Meja, kursi bahkan computer dan laptop yang kurang hal ini sangat menghambat

kinerja pegawai. 3) Pembinaan pegawai yg minim atau tidak perna sama sekali,

dimana Pegawai di hadapkan dengan banyak persoalan di lapangan dalam suatu

kegiatan fisik seperti Pembangunan jalan dan jembatan ataupun Gedung, pegawai

dgn kurangnya pengalaman jam terbang akan menghambat terselesainya

pekerjaan dan pelatihan atau BIMTEK yg sesuai tugas pokok pun tidak perna

Pegawai dinas PUPR dilibatkan ikut dalam bimtek tersebut hal ini merupakan

bagian dari kemunduran dan perkembangan Pegawai dalam berkembang dan siap

dlm segala bidang tugas nya, 4). Pembiayaan dalam perjalanan dinas dalam
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daerah dimana PNS harus turung ke wilayah Lokasi proyek di kabupaten kota,

dukungan SPPD yg sangat Kurang bahkan Tidak sesuai Aturan dan mekanismen

pembayaran SPPD hal ini membuat PNS cenderung unt tdk focus pada

pengawasan pekerjaan sehingga terjadinya kekurangan volume pekerjaan dan

mengakibatkan temuan itu sendiri. 5) kurangnya kordinasi atasan dan bawahan

sehingga terjadi miss komunikasi yg terjadi selama ini antara pemimpin dan

bawahan.

4.2 Analisis Deskriptif Responden

Berdasarkan hasil distribusi kuesioner yang didisitribusikan kepada

responden berjumlah 63 responden dan yang kembali sebanyak 63 kuesioner.

Adapun data-data responden berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir,

masa kerja dan golongan. Berikut data responden yang ditampilkan pada table

sebagai berikut :

Tabel 4.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Sumber: Data Primer yang diolah

Berdasarkan table 4.1 diatas maka jumlah responden dengan jenis

kelamin laki-laki sebanyak 50 orang (79,4%), dan perempuan sebanyak 13 orang

(20,6%).

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)

1 Laki-Laki 50 79,4

2 Perempuan 13 20,6

Total 63 100
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Tabel 4.2.2

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Sumber: Data Primer yang diolah

Berdasarkan tabel 4.2 diatas maka terdapat responden dengan usia <

dibawah umur 30 tahun sebanyak 1 orang (1,6%), responden dengan usia 30-39

tahun sebanyak 12 orang (19%), responden dengan usia 40-49 tahun sebanyak 32

orang (50,8%), dan responden dengan usia 49-58 tahun sebanyak 18 orang (26,6%)

Tabel 4.2.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%)

1 SLTA 1 1,6

2 D3 4 6,3

3 S1 50 79,4

4 S2 8 12,7

Total 63 100

Sumber: Data Primer yang diolah

No Usia Jumlah Persentase (%)

1 < 30 Tahun 1 1,6

2 30-39 Tahun 12 19

3 40-49 Tahun 32 50,8

4 49-58Tahun 18 28,6

Total 63 100
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Berdasarkan table 4.3 diatas maka terdapat jumlah responden dengan

Pendidikan terakhir SLTA sebanyak sebanyak 1 orang (1,6%), D3 sebanyak 4

orang (6,3%), S1 sebanyak 50 orang (79,4%) dan S2 sebanyak 8 orang (12,7%).

Tabel 4.2.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Jumlah Persentase (%)

1 < 5 tahun - -

2 5-10 tahun 14 22,2

3 10-15 tahun 12 19,0

4 15-20 tahun 19 30,2

5 20 < Tahun 18 28,6

Total 63 100

Sumber: Data Primer yang diolah

Berdasarkan table 4.4 diatas maka terdapat jumlah responden dengan masa

kerja < dibawah 5 tahun tidak ada, masa kerja 5-10 tahun sebanyak 14 orang

(22,2%), 10-15 tahun sebanyak sebanyak 12 orang (19,0%), 15-20 tahun sebanyak

19 orang (30,2%) dan responden yang masa kerja < dibawah 20 sebanyak 18

orang (28,6%).

4.3 Analisis Deskriptif Statistik

4.3.1 Statistik Deskriptif

Deskripsi variabel penelitian dilakukan untuk melihat gambaran umum

dari setiap item pernyataan variabel penelitian. Kategori hasil analisis deskripsi

penelitian dibuat dalam lima interval penelitian. Ini sejalan dengan penilaian
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responden yang terdiri atas lima skala penilaian. Setiap jarak interval dibuat sama,

ini dilakukan untuk memberikan peluang untuk setiap kemungkinan yang ada.

Kategori nilai rerata variabel penelitian dari setiap interval penelitian.

Tabel 4.3.1 Kategori nilai rerata variabel penelitian

Interval Kategori

1 ≤ Mean ≤ 1.80 Sangat tidak sesuai/sangat tidak
baik

1.80 < Mean ≤ 2.60 Tidak sesuai/tidak baik
2.60 < Mean ≤ 3.40 Cukup baik/cukup sesuai
3.40 < Mean ≤ 4.20 Baik/sesuai
4.20 < Mean ≤ 5,00 Sangat baik/sangat sesuai

Kinerja pegawai diukur dengan 21 item pernyataan. Satu item pernyataan

dinyatakan tidak valid. Sehingga dikeluarkan dalam model penelitian. Berikut

adalah deskripsi variabel kinerja pengwai

Tabel 4.3.2 Deskripsi variabel kinerja pegawai

No Item
Pernyataan Rerata Kategori

1 Y.1 4.88 Sangat baik
2 Y.2 4.82 Sangat baik
3 Y.3 4.83 Sangat baik
4 Y.4 4.80 Sangat baik
5 Y.5 4.83 Sangat baik
6 Y.7 4.58 Sangat baik
7 Y.8 4.55 Sangat baik
8 Y.9 4.55 Sangat baik
9 Y.10 4.52 Sangat baik
10 Y.11 4.53 Sangat baik
11 Y.12 4.45 Sangat baik
12 Y.13 4.33 Sangat baik
13 Y.14 4.35 Sangat baik
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14 Y.15 4.37 Sangat baik
15 Y.16 4.42 Sangat baik
16 Y.17 4.52 Sangat baik
17 Y.18 4.55 Sangat baik
18 Y.19 4.55 Sangat baik
19 Y.20 4.57 Sangat baik
20 Y.21 4.58 Sangat baik
Sumber: hasil penelitian (diolah)

Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel kinerja pegawai seperti pada

tabel 4.7, ditunjukkan bahwa rerata item pernyataan masuk kategori sangat baik.

Ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan

Rakyat Provinsi Papua Barat Daya, sudah berkinerja dengan sangat baik. Berbeda

dengan rereta item pernyataan kompensasi pegawai. Item dengan kategori baik

adalah X1.1 (lihat tabel 4.10).

Tabel 4.3.3 Deskripsi variabel kompensasi

No Item
Pernyataan Rerata Kategori

1 X1.1 3.73 Baik
2 X1.2 3.38 Cukup baik
3 X1.3 3.03 Cukup baik
4 X1.4 2.15 Tidak baik
5 X1.5 2.87 Cukup baik
6 X1.6 2.97 Cukup baik
7 X1.7 2.35 Tidak baik
8 X1.8 2.55 Tidak baik
9 X1.9 2.10 Tidak baik
10 X1.10 2.33 Cukup baik
11 X1.11 2.75 Cukup baik
Sumber: data penelitian (diolah)

Enam item pernyataan dengan kategori cukup baik, dan empat item

pernyataan dengan kategori tidak baik. Ini menunjukkab bahwa kompensasi yang

dirasakan pegawai sudah cukup baik. Namun, sangat perlu untuk mendapatkan



58

perhatian. Ini ditandai dengan terdapatnya item pernyataan yang masuk kategori

tidak baik (lihat tabel 4.3.3 di atas). Sedangkan variabel beban kerja diukur

dengan 20 item pernyataan. Terdapat satu item pernyataan dengan kategori tidak

baik yaitu item pernyataan X2.18 (lihat tabel 4.3.4).

Tabel 4.3.4 Deskripsi variabel beban kerja

No Item
Pernyataan Rerata Kategori

1 X2.1 4.15 Baik
2 X2.2 4.15 Baik
3 X2.3 4.17 Baik
4 X2.4 4.20 Baik
5 X2.5 4.18 Baik
6 X2.6 4.28 Sangat baik
7 X2.7 4.30 Sangat baik
8 X2.8 4.27 Sangat baik
9 X2.9 4.25 Sangat baik
10 X2.10 4.28 Sangat baik
11 X2.11 4.17 Baik
12 X2.12 4.17 Baik
13 X2.13 4.15 Baik
14 X2.14 4.17 Baik
15 X2.15 4.13 Baik
16 X2.16 4.00 Baik
17 X2.17 3.98 Baik
18 X2.18 2.32 Tidak baik
19 X2.19 3.73 Baik
20 X2.20 3.75 Baik
Sumber: data penelitian (diolah)

Lima item pernyataan dengan kategori sangat baik (X2.6 sampai X2.11).

Selain itu, masuk kategori baik. Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja pegawai

Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya telah

terdistribusi dengan baik. Selain itu, variabel budaya organisasi menunjukkan
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kategori rerata yang bervariasi. Terdapat tiga item pernyataan dengan kategori

tidak baik (lihat tabel 4.3.5).

Tabel 4.12 Deskripsi variabel budaya organisasi

No Item
Pernyataan Rerata Kategori

1 X3.1 3.28 Tidak baik
2 X3.2 2.20 Tidak baik
3 X3.3 2.30 Tidak baik
4 X3.4 2.68 Cukup baik
5 X3.5 2.93 Cukup baik
6 X3.6 3.27 Cukup baik
7 X3.7 3.20 Cukup baik
8 X3.8 2.80 Cukup baik
9 X3.9 3.23 Cukup baik
10 X3.10 3.38 Cukup baik
11 X3.11 4.33 Sangat baik
12 X3.12 4.28 Sangat baik
13 X3.13 4.28 Sangat baik
14 X3.14 4.28 Sangat baik
15 X3.15 4.28 Sangat baik
Sumber: data penelitian (diolah)

Terdapat tujuh item pernyataan dengan kategori cukup baik dan selebihnya

masuk kategori sangat baik. Ini menunjukkan bahwa penerapan budaya organisasi

telah sesui dengan kondisi pengawai. Namun, sangat berpeluang untuk

ditingkatkan.

4.3.2 Uji Validitas

Uji kualitas data terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas guna

memastikan instrumen penelitian yang digunakan benar-benar layak dan dapat
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dipercaya. Uji validitas dilakukan dengan menganalisis korelasi antar setiap butir

pertanyaan pada masing-masing variabel.

Tabel 4.3.2.1 Uji validitas variabel kinerja pegawai

No Item
Pernyataan

Pearson
Correlation

Nilai
Sig Keterangan

1 Y.1 0.326 0.011 Valid
2 Y.2 0.307 0.017 Valid
3 Y.3 0.334 0.009 Valid
4 Y.4 0.386 0.002 Valid
5 Y.5 0.334 0.009 Valid
6 Y.6 0.211 0.106 Tidak valid
7 Y.7 0.658 0.000 Valid
8 Y.8 0.738 0.000 Valid
9 Y.9 0.746 0.000 Valid
10 Y.10 0.768 0.000 Valid
11 Y.11 0.724 0.000 Valid
12 Y.12 0.799 0.000 Valid
13 Y.13 0.794 0.000 Valid
14 Y.14 0.830 0.000 Valid
15 Y.15 0.793 0.000 Valid
16 Y.16 0.810 0.000 Valid
17 Y.17 0.804 0.000 Valid
18 Y.18 0.841 0.000 Valid
19 Y.19 0.831 0.000 Valid
20 Y.20 0.838 0.000 Valid
21 Y.21 0.810 0.000 Valid

Berdasarkan tabel 4.1 di atas, ditunjukkan bahwa terdapat satu item

pernyataan yang tidak valid yaitu item Y.6. Sehingga dilakukan uji validitas tahap
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kedua dengan dengan mengeluarkan item Y.6 dari proses pengujian. Hasil uji

validitas tahap kedua sebagai berikut

Tabel 4.3.2.2 Uji validitas variabel kinerja pegawai tahap kedua

No Item
Pernyataan

Pearson
Correlation

Nilai
Sig Keterangan

1 Y.1 0.358 0.005 Valid
2 Y.2 0.343 0.007 Valid
3 Y.3 0.309 0.016 Valid
4 Y.4 0.364 0.004 Valid
5 Y.5 0.309 0.016 Valid
6 Y.7 0.650 0.000 Valid
7 Y.8 0.735 0.000 Valid
8 Y.9 0.738 0.000 Valid
9 Y.10 0.766 0.000 Valid
10 Y.11 0.722 0.000 Valid
11 Y.12 0.803 0.000 Valid
12 Y.13 0.806 0.000 Valid
13 Y.14 0.841 0.000 Valid
14 Y.15 0.801 0.000 Valid
15 Y.16 0.817 0.000 Valid
16 Y.17 0.812 0.000 Valid
17 Y.18 0.849 0.000 Valid
18 Y.19 0.839 0.000 Valid
19 Y.20 0.846 0.000 Valid
20 Y.21 0.817 0.000 Valid

Tabel 4.4 Uji validitas variabel kompensasi

No Item
Pernyataan

Pearson
Correlation

Nilai
Sig Keterangan

1 X1.1 0.602 0.000 Valid
2 X1.2 0.747 0.000 Valid
3 X1.3 0.792 0.000 Valid
4 X1.4 0.777 0.000 Valid
5 X1.5 0.698 0.000 Valid
6 X1.6 0.717 0.000 Valid
7 X1.7 0.827 0.000 Valid
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8 X1.8 0.743 0.000 Valid
9 X1.9 0.828 0.000 Valid
10 X1.10 0.873 0.000 Valid
11 X1.11 0.782 0.000 Valid

Tabel 4.5 Uji validitas variabel beban kerja

No Item
Pernyataan

Pearson
Correlation

Nilai
Sig Keterangan

1 X2.1 0.756 0.000 Valid
2 X2.2 0.815 0.000 Valid
3 X2.3 0.866 0.000 Valid
4 X2.4 0.873 0.000 Valid
5 X2.5 0.864 0.000 Valid
6 X2.6 0.822 0.000 Valid
7 X2.7 0.787 0.000 Valid
8 X2.8 0.822 0.000 Valid
9 X2.9 0.851 0.000 Valid
10 X2.10 0.864 0.000 Valid
11 X2.11 0.826 0.000 Valid
12 X2.12 0.843 0.000 Valid
13 X2.13 0.850 0.000 Valid
14 X2.14 0.843 0.000 Valid
15 X2.15 0.852 0.000 Valid
16 X2.16 0.684 0.000 Valid
17 X2.17 0.649 0.000 Valid
18 X2.18 0.255 0.049 Valid
19 X2.19 0.729 0.000 Valid
20 X2.20 0.751 0.000 Valid

Tabel 4.6 Uji validitas variabel budaya organisasi

No Item
Pernyataan

Pearson
Correlation

Nilai
Sig Keterangan

1 X3.1 0.513 0.000 Valid
2 X3.2 0.474 0.000 Valid
3 X3.3 0.642 0.000 Valid
4 X3.4 0.496 0.000 Valid
5 X3.5 0.490 0.000 Valid
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6 X3.6 0.577 0.000 Valid
7 X3.7 0.620 0.000 Valid
8 X3.8 0.444 0.000 Valid
9 X3.9 0.648 0.000 Valid
10 X3.10 0.597 0.000 Valid
11 X3.11 0.598 0.000 Valid
12 X3.12 0.623 0.000 Valid
13 X3.13 0.632 0.000 Valid
14 X3.14 0.632 0.000 Valid
15 X3.15 0.620 0.000 Valid

4.3.3 Uji Realibilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana instrumen

penelitian (kuesioner) dapat memberikan hasil yang konsisten jika diukur

berulang kali dalam kondisi yang sama. Reliabilitas diukur menggunakan

koefisien Cronbach’s Alpha, di mana sebuah instrumen dikatakan reliabel jika

nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,7.

Tabel 4.3.3 Uji Realibilitas

No Variabel Penelitian Nilai Cronbach's
Alpha Keterangan

1 Kinerja pegawai 0.945 Reliabel
2 Kompensasi 0.927 Reliabel
3 Beban kerja 0.966 Reliabel
4 Budaya organisasi 0.849 Reliabel

Berdasarkan tabel 4.3.3 di atas, semua nilai Cronbach's Alpha variabel

penelitian lebih besar dari 0.7. Sehingga, item pernyataan yang mengukur varaibel

penelitian reliabel. Seluruh nilai tersebut jauh di atas standar minimum 0,7, yang

menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki tingkat konsistensi internal

yang sangat tinggi. Dengan kata lain, setiap item dalam kuesioner memiliki
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keterkaitan yang kuat dan stabil dalam mengukur variabel Lingkungan Kerja,

Motivasi, Kompensasi, dan Kinerja Pegawai.

4.3.4 Uji Regresi Berganda

Uji regresi linier berganda digunakan untuk menguji pengaruh bersama

(simultan) antara beberapa variabel independent dalam penelitian ini adalah

kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi terhadap variabel dependen,

yaitu kinerja pegawai. Dengan regresi berganda, peneliti dapat mengetahui

kontribusi masing-masing variabel bebas dalam menjelaskan variasi kinerja

pegawai, baik secara kolektif maupun individu. Model regresi yang dihasilkan

menunjukkan bahwa secara simultan ketiga variabel bebas tersebut

mempengaruhi secara signifikan terhadap kinerja pegawai, sebagaimana

ditunjukkan oleh analisis ANOVA dan nilai F yang signifikan.

4.3.4.1 Uji t

Uji t bertujuan untuk menilai pengaruh masing-masing variabel

independen secara parsial terhadap variabel dependen. Konstanta sebesar 64,960

menunjukkan nilai variabel dependen ketika seluruh variabel independen bernilai

nol. Nilai ini merepresentasikan titik awal model regresi dan bersifat sebagai

parameter pengontrol.

Tabel 4.3.4.1 Coefficients variabel penelitian

Coefficientsa

Model Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 64.960 8.775 7.402 .000
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X1 .222 .170 .164 1.303 .198
X2 .365 .072 .574 5.095 .000
X3 .076 .167 .057 .454 .652

Variabel kompensasi (X1) memiliki koefisien regresi bernilai positif

sebesar 0,222, yang mengindikasikan bahwa peningkatan kompensasi cenderung

meningkatkan nilai kinerja pegawai (Y). Namun, nilai signifikansi sebesar 0,198

lebih besar dari 0,05. Sehingga kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja

pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi belum mampu menjadi

prediktor yang kuat dalam menjelaskan variasi kinerja pegawai secara parsial.

Variabel beban kerja (X2) menunjukkan koefisien regresi positif sebesar 0,365

dengan nilai signifikansi 0,000. Hasil ini menandakan bahwa beban kerja

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai

Standardized Beta tertinggi sebesar 0,574 menunjukkan bahwa beban kerja

variabel yang paling dominan dalam model. Artinya, perubahan pada nilai beban

kerja memberikan kontribusi terbesar terhadap perubahan variabel kinerja

pegawai dibandingkan variabel lain. Variabel budaya organisasi memiliki

koefisien positif sebesar 0,076, namun tidak signifikan dengan nilai signifikansi

0,652. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun arah hubungan budaya

organisasi terhadap kinerja pegawai positif, pengaruh tersebut relatif lemah dan

tidak cukup kuat secara empiris. Secara keseluruhan, tabel 4.13 tersebut,

menunjukkan bahwa hanya variabel beban kerja yang berperan signifikan dalam

memengaruhi kinerja pegawai, sementara kompensasi dan budaya organisasi tidak

memberikan pengaruh parsial yang berarti dalam model penelitian.

4.3.4.2 Uji F
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Uji F digunakan untuk menilai signifikansi model regresi secara

keseluruhan, yaitu apakah semua variabel independen secara bersama-sama benar-

benar memengaruhi variabel dependen.

Tabel 4.3.4.2 Uji ANOVA

ANOVAa

Model Sum of
Squares

df Mean
Square

F Sig.

1 Regression 1265.885 3 421.962 8.908 .000b

Residual 2652.699 56 47.370
Total 3918.583 59

Berdasarkan hasil analisis, nilai Sum of Squares Regression sebesar

1265,885 menunjukkan besarnya variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan

oleh model regresi. Sementara itu, Sum of Squares Residual sebesar 2652,699

menggambarkan variasi yang tidak dapat dijelaskan oleh model dan berasal dari

faktor lain di luar variabel penelitian.

Derajat kebebasan (df) untuk regresi adalah 3, yang mencerminkan jumlah

variabel independen dalam model, sedangkan df residual sebesar 56 menunjukkan

jumlah observasi dikurangi jumlah parameter yang diestimasi. Nilai Mean Square

Regression sebesar 421,962 yang jauh lebih besar dibandingkan Mean Square

Residual sebesar 47,370 menunjukkan bahwa variasi yang dijelaskan oleh model

secara signifikan lebih besar daripada variasi kesalahan.
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Hal ini diperkuat oleh nilai statistik F sebesar 8,908 dengan tingkat

signifikansi 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari batas toleransi 0,05,

sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi secara keseluruhan signifikan

secara statistik. Artinya, variabel X1, X2, dan X3 secara simultan memiliki

pengaruh yang nyata terhadap variabel Y.

Dengan demikian, hasil uji ANOVA memberikan bukti empiris bahwa

model regresi yang digunakan layak dan dapat digunakan sebagai dasar untuk

melakukan pengujian hipotesis secara parsial. Keputusan ini menjadi fondasi

penting dalam analisis lanjutan, karena menunjukkan bahwa hubungan antara

variabel independen dan dependen tidak terjadi secara kebetulan, melainkan

memiliki dasar statistik yang kuat

4.3.4.3 Uji Koefisien Determinasi (R Square)

Koefisien determinasi (R Square) menggambarkan seberapa besar variasi

dalam variabel dependen (kinerja pegawai) dapat dijelaskan oleh variabel

independen (kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi ) dalam model

regresi. Nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,568 menunjukkan adanya hubungan

yang cukup kuat antara keseluruhan variabel independen dengan variabel

dependen. Nilai ini mengindikasikan bahwa perubahan pada X1, X2, dan X3

secara bersama-sama memiliki keterkaitan yang berarti terhadap variasi Y,

meskipun hubungan tersebut belum tergolong sangat kuat

Tabel 4.3.4.3 Model Summary penelitian

Model Summary
Model R R Square Adjusted R

Square
Std. Error
of the
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Estimate
1 .568a .323 .287 6.88256

Selanjutnya, nilai R Square sebesar 0,323 mengindikasikan bahwa sebesar

32,3 persen variasi variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen

yang dimasukkan dalam model. Dengan kata lain, model regresi memiliki

kemampuan penjelasan yang moderat. Namun, karena model menggunakan lebih

dari satu variabel independen, interpretasi yang lebih tepat ditunjukkan oleh nilai

Adjusted R Square sebesar 0,287. Nilai ini menunjukkan bahwa setelah

memperhitungkan jumlah variabel dan ukuran sampel, kontribusi efektif variabel

X1, X2, dan X3 dalam menjelaskan Y adalah sebesar 28,7 persen.

Sisa variasi sebesar 71,3 persen dijelaskan oleh faktor lain di luar model

penelitian, yang dapat mencakup variabel eksternal, kondisi lingkungan, maupun

karakteristik lain yang tidak diobservasi. Nilai Std. Error of the Estimate sebesar

6,88256 menunjukkan tingkat kesalahan prediksi model terhadap nilai aktual

variabel dependen. Semakin kecil nilai ini, semakin baik kemampuan model

dalam melakukan estimasi. Secara keseluruhan, tabel Model Summary tersebut

memberikan gambaran awal bahwa model regresi yang digunakan memiliki

kelayakan statistik yang cukup untuk dianalisis lebih lanjut pada tahap pengujian

simultan dan parsial
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4.4 Pembahasan

4.4.1 Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh

secara signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas PUPR Provinsi Papua Barat

Daya. Temuan ini menarik karena secara teoritis kompensasi sering dipandang

sebagai faktor penting dalam meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. Namun,

dalam konteks sektor publik, khususnya instansi pemerintah daerah, kompensasi

tidak selalu menjadi determinan utama kinerja.

Rainey dan Steinbauer (1999) menjelaskan bahwa motivasi kerja pegawai

sektor publik sering kali lebih dipengaruhi oleh nilai pelayanan publik, stabilitas

kerja, dan komitmen terhadap organisasi dibandingkan insentif finansial. Dalam

lingkungan Dinas PUPR, sistem kompensasi telah diatur secara ketat oleh regulasi

pemerintah, sehingga ruang diferensiasi kompensasi berdasarkan kinerja relatif

terbatas. Kondisi ini menyebabkan kompensasi dipersepsikan sebagai hak

normatif, bukan sebagai alat pendorong kinerja.

Herzberg et al. (2011), kompensasi termasuk dalam faktor higiene yang

berfungsi mencegah ketidakpuasan, tetapi tidak secara langsung meningkatkan

motivasi intrinsik. Artinya, selama kompensasi berada pada tingkat yang dianggap

layak, peningkatan atau variasinya tidak serta-merta mendorong Kinerja Pegawai.

Hal ini sejalan dengan temuan penelitian ini, di mana pegawai tetap menjalankan

tugasnya meskipun kompensasi tidak menjadi faktor pendorong utama. Perspektif

Equity Theory (Adams, 1963), ketidakberpengaruhan kompensasi terhadap
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kinerja juga dapat diartikan bahwa pegawai memandang sistem kompensasi di

Dinas PUPR relatif adil dan merata. Ketika persepsi keadilan telah terpenuhi,

kompensasi tidak lagi menjadi isu dominan dalam menentukan perilaku kerja.

Pegawai lebih memfokuskan perhatian pada penyelesaian tugas dan tuntutan

pekerjaan yang dihadapi sehari-hari.

Temuan ini juga mencerminkan karakteristik pegawai ASN yang

cenderung memiliki orientasi keamanan kerja dan kepatuhan terhadap prosedur.

Mangkunegara (2011) menyatakan bahwa dalam organisasi pemerintah, kinerja

pegawai sering kali lebih dipengaruhi oleh sistem kerja, beban tugas, dan

pengawasan dibandingkan faktor kompensasi. Oleh karena itu, meskipun

kompensasi tetap penting sebagai bentuk penghargaan, perannya terhadap kinerja

dalam konteks ini bersifat tidak langsung. Dengan demikian, hasil penelitian ini

mengindikasikan bahwa Kinerja Pegawai pegawai di Dinas PUPR tidak cukup

hanya dilakukan melalui perbaikan sistem kompensasi. Upaya manajerial perlu

lebih diarahkan pada pengelolaan beban kerja dan penciptaan lingkungan kerja

yang mendukung efektivitas kerja pegawai.

4.4.2 Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai Dinas PUPR Provinsi Papua Barat Daya. Temuan ini

menegaskan bahwa beban kerja merupakan faktor krusial yang secara langsung

menentukan kemampuan pegawai dalam mencapai target kerja dan menyelesaikan

tugas secara efektif. Beehr dan Newman (1978) mendefinisikan beban kerja

sebagai sejauh mana tuntutan pekerjaan melebihi kapasitas individu dalam batas
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waktu tertentu. Dalam konteks Dinas PUPR, pegawai dihadapkan pada volume

pekerjaan yang tinggi, tingkat kompleksitas teknis yang besar, serta tekanan waktu

yang ketat, terutama dalam pelaksanaan proyek infrastruktur. Kondisi ini

membuat pengelolaan beban kerja menjadi sangat menentukan kualitas dan

kuantitas kinerja pegawai.

Model Job Demands–Resources (Bakker & Demerouti, 2007) menjelaskan

bahwa tuntutan kerja yang tinggi, apabila tidak dikelola dengan baik, dapat

menimbulkan kelelahan dan menurunkan kinerja. Sebaliknya, ketika beban kerja

dikelola secara proporsional dan sesuai dengan kapasitas pegawai, tuntutan

tersebut dapat menjadi tantangan yang mendorong Kinerja Pegawai. Temuan

penelitian ini menunjukkan bahwa variasi beban kerja yang dirasakan pegawai

secara nyata memengaruhi kinerja mereka. Selain itu, Karasek (1979) melalui

teori tuntutan–kontrol menjelaskan bahwa beban kerja yang tinggi akan

berdampak positif terhadap kinerja apabila pegawai memiliki kontrol dan

kemampuan yang memadai. Dalam penelitian ini, beban kerja menjadi variabel

yang paling dirasakan secara langsung oleh pegawai, sehingga pengaruhnya

terhadap kinerja menjadi lebih dominan dibandingkan variabel lain.

Temuan ini juga sejalan dengan pandangan Spector (1997) yang

menyatakan bahwa beban kerja yang tidak seimbang dapat menyebabkan stres

kerja dan menurunkan efisiensi. Sebaliknya, distribusi tugas yang jelas dan

realistis memungkinkan pegawai bekerja lebih fokus dan produktif. Dalam

konteks pelayanan publik, ketepatan waktu, kualitas hasil kerja, dan penyelesaian

tugas sangat bergantung pada bagaimana beban kerja dikelola oleh organisasi.
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Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa Kinerja Pegawai

pegawai di Dinas PUPR sangat bergantung pada kemampuan organisasi dalam

mengatur volume, kompleksitas, dan tekanan pekerjaan secara rasional.

Pengelolaan beban kerja yang efektif menjadi kunci utama dalam menjaga kinerja

pegawai tetap optimal.

4.4.3 Budaya organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas PUPR Provinsi Papua Barat Daya.

Temuan ini menunjukkan bahwa nilai, norma, dan pola perilaku yang ada dalam

organisasi belum menjadi faktor penentu langsung dalam meningkatkan kinerja

pegawai.

Schein (2010) menyatakan bahwa budaya organisasi berfungsi sebagai

asumsi dasar yang membentuk perilaku anggota organisasi. Namun, dalam

organisasi pemerintah yang sangat birokratis, budaya organisasi sering kali

bersifat formal dan normatif, sehingga kurang memberikan ruang bagi inisiatif

dan inovasi individu. Kondisi ini menyebabkan budaya organisasi tidak dirasakan

secara langsung sebagai faktor yang memengaruhi kinerja harian pegawai.

Cameron dan Quinn (2011) juga menegaskan bahwa budaya organisasi

hanya akan berdampak pada kinerja apabila nilai-nilai tersebut benar-benar

diinternalisasi dan selaras dengan sistem kerja organisasi. Dalam konteks Dinas

PUPR, kinerja pegawai lebih banyak ditentukan oleh aturan, prosedur, dan target

formal dibandingkan oleh nilai budaya yang bersifat abstrak. Selain itu, Robbins
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et al. (2018) menjelaskan bahwa budaya organisasi yang kuat belum tentu

berdampak positif apabila tidak didukung oleh sistem kerja yang fleksibel. Dalam

penelitian ini, pegawai cenderung berorientasi pada penyelesaian tugas teknis dan

administratif, sehingga budaya organisasi tidak menjadi referensi utama dalam

menentukan kinerja.

Temuan ini juga dapat dipahami dari karakteristik pegawai ASN yang

bekerja berdasarkan standar operasional dan regulasi. Budaya organisasi berfungsi

sebagai latar belakang, tetapi tidak secara langsung memengaruhi output kerja.

Oleh karena itu, meskipun budaya organisasi tetap penting dalam jangka panjang,

pengaruhnya terhadap kinerja dalam konteks ini bersifat tidak langsung. Dengan

demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penguatan budaya organisasi

perlu diintegrasikan dengan perubahan sistem kerja agar dapat memberikan

dampak nyata terhadap kinerja pegawai.

4.4.4 Kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi secara simultan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi, beban kerja, dan budaya

organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas

Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya. Temuan ini

menegaskan bahwa kinerja pegawai dalam organisasi sektor publik merupakan

hasil dari interaksi berbagai faktor manajerial dan organisasi yang saling terkait,

bukan dipengaruhi oleh satu faktor tunggal. Hal ini sejalan dengan pandangan

Robbins et al. (2018) yang menyatakan bahwa kinerja pegawai merupakan fungsi

dari kemampuan individu, motivasi, serta lingkungan kerja yang melingkupinya.
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Secara teoritis, temuan ini dapat dijelaskan melalui pendekatan sistem

dalam manajemen sumber daya manusia, di mana kompensasi berperan sebagai

pemenuhan kebutuhan dasar dan keadilan, beban kerja sebagai tuntutan pekerjaan,

serta budaya organisasi sebagai konteks sosial yang membentuk perilaku kerja.

Luthans (2011) menjelaskan bahwa interaksi antara faktor-faktor tersebut dapat

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung atau justru menghambat

produktivitas pegawai. Dengan demikian, ketika ketiga variabel tersebut dikelola

secara simultan, dampaknya terhadap kinerja pegawai menjadi lebih nyata.

Dalam konteks Dinas PUPR Provinsi Papua Barat Daya, karakteristik

pekerjaan yang berkaitan dengan pembangunan infrastruktur, tekanan waktu, serta

tantangan geografis membuat sinergi antara sistem kompensasi, pengelolaan

beban kerja, dan budaya kerja menjadi sangat penting. Beban kerja yang tinggi

tanpa dukungan budaya organisasi yang kondusif dan sistem kompensasi yang

memadai berpotensi menurunkan kinerja. Sebaliknya, ketika ketiganya dikelola

secara terpadu, pegawai cenderung mampu bekerja lebih efektif dan bertanggung

jawab.

Temuan ini juga memperkuat Model Job Demands–Resources yang

dikemukakan oleh Bakker dan Demerouti (2007), yang menyatakan bahwa kinerja

optimal akan tercapai ketika tuntutan pekerjaan (job demands) diimbangi dengan

sumber daya kerja (job resources). Dalam penelitian ini, kompensasi dan budaya

organisasi dapat dipahami sebagai sumber daya organisasi yang membantu

pegawai menghadapi beban kerja. Oleh karena itu, meskipun secara parsial

terdapat variabel yang tidak signifikan, secara simultan ketiganya tetap
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memberikan kontribusi nyata terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, hasil

ini memberikan implikasi bahwa upaya Kinerja Pegawai pegawai di Dinas PUPR

tidak dapat dilakukan secara parsial atau sektoral. Manajemen perlu

mengintegrasikan kebijakan kompensasi, pengaturan beban kerja, serta penguatan

budaya organisasi secara bersamaan agar dampaknya terhadap kinerja pegawai

menjadi optimal dan berkelanjutan.

4.4.5 Variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas

Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya

adalah beban kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja merupakan variabel

yang paling dominan memengaruhi kinerja pegawai Dinas PUPR Provinsi Papua

Barat Daya. Temuan ini menegaskan bahwa faktor operasional yang bersentuhan

langsung dengan aktivitas kerja harian memiliki pengaruh terbesar terhadap

kinerja pegawai. Beehr dan Newman (1978), beban kerja mencerminkan intensitas

dan kompleksitas tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi pegawai. Dalam

penelitian ini, beban kerja menjadi variabel dominan karena secara langsung

menentukan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas tepat waktu,

menjaga kualitas pekerjaan, dan mempertahankan produktivitas.

Bakker dan Demerouti (2007) menjelaskan bahwa ketika tuntutan kerja

terlalu tinggi tanpa pengelolaan yang baik, kinerja akan menurun. Sebaliknya,

pengelolaan beban kerja yang tepat dapat meningkatkan fokus, efisiensi, dan

komitmen pegawai. Dalam konteks Dinas PUPR, tekanan proyek dan



76

keterbatasan sumber daya membuat beban kerja menjadi faktor paling nyata yang

dirasakan pegawai.

Temuan ini juga memperkuat pandangan Mangkunegara (2011) yang

menyatakan bahwa kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh kondisi kerja yang

langsung terkait dengan tugas dan tanggung jawab. Dibandingkan kompensasi dan

budaya organisasi, beban kerja memiliki dampak yang lebih cepat dan terukur

terhadap kinerja. Dengan demikian, dominannya pengaruh beban kerja

menunjukkan bahwa strategi Kinerja Pegawai pegawai di Dinas PUPR perlu

difokuskan pada penataan distribusi tugas, penyesuaian kapasitas pegawai, dan

pengendalian tekanan kerja. Pengelolaan beban kerja yang efektif menjadi kunci

utama dalam menciptakan kinerja pegawai yang berkelanjutan dan berkualitas.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada Kantor Dinas

Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya, dapat

disimpulkan bahwa:

1. Kompensasi, beban kerja dan budaya organisasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Kinerja Pegawai pegawai baik secara parsial maupun

simultan.

2. Hasil uji t menunjukkan bahwa masing-masing variabel independen, yaitu

kompensasi dan budaya organisasi, secara individu tidak berpengaruh nyata

terhadap kinerja pegawai. Sedangkan variabel beban kerja memiliki pengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai.

3. Nilai R Square yang sangat tinggi, yaitu sebesar 0,955, menunjukkan bahwa

hampir seluruh variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh kompensasi,

beban kerja dan budaya organisasi.

4. Hasil uji B variabel dominan menunjukkan variabel beban kerja menjadi

variabel yang paling dominan diantar variabel independent kompensasi dan

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.
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5.2 Saran

Berdasarkan hasil dan kesimpulan penelitian mengenai pengaruh

kompensasi, beban kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada

Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat Daya, maka

saran penelitian ini dirumuskan untuk memberikan kontribusi yang bermakna baik

secara teoretis maupun praktis. Saran-saran ini diharapkan dapat menjadi rujukan

bagi pengembangan ilmu pengetahuan serta perbaikan kebijakan dan praktik

manajemen sumber daya manusia di sektor publik.

1. Secara teoretis, penelitian ini memberikan penguatan terhadap kajian

manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks organisasi sektor

publik daerah. Hasil penelitian ini dapat dijadikan dasar bagi penelitian

lanjutan untuk memasukkan variabel mediasi atau moderasi, seperti kepuasan

kerja, stres kerja, atau komitmen organisasi, guna menjelaskan lebih lanjut

mengapa kompensasi dan budaya organisasi tidak menunjukkan pengaruh

langsung terhadap kinerja. Pendekatan ini diharapkan mampu menghasilkan

kerangka teoretis yang lebih integratif dan relevan dengan dinamika organisasi

pemerintah daerah.

2. Secara praktis, hasil penelitian ini memberikan masukan strategis bagi

pimpinan dan pengambil kebijakan di Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan

Rakyat Provinsi Papua Barat Daya dalam upaya meningkatkan kinerja

pegawai. Mengingat beban kerja terbukti sebagai faktor dominan yang

memengaruhi kinerja, maka organisasi disarankan untuk melakukan evaluasi

dan penataan ulang distribusi tugas secara berkala. Penyesuaian beban kerja
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dengan kapasitas, kompetensi, dan jumlah pegawai menjadi langkah penting

untuk mencegah kelelahan kerja serta menjaga kualitas dan ketepatan waktu

penyelesaian pekerjaan.

3. Rekomendasi penelitian selanjutnya. Penelitian ini telah memberikan

gambaran empiris mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai

pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Papua Barat

Daya. Namun demikian, sebagaimana penelitian sosial pada umumnya, studi

ini tidak terlepas dari sejumlah keterbatasan dan hambatan yang perlu

dicermati secara kritis. Oleh karena itu, rekomendasi bagi penelitian

selanjutnya dirumuskan dengan mempertimbangkan keterbatasan metodologis,

kontekstual, dan teknis yang dihadapi selama proses penelitian.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan antara lain:

1. Penelitian hanya memfokuskan pada kompensasi, beban kerja, dan budaya

organisasi sebagai faktor penentu kinerja pegawai. Padahal, kinerja pegawai

sektor publik merupakan fenomena yang kompleks dan multidimensional.

Faktor lain seperti kepemimpinan, kepuasan kerja, stres kerja, komitmen

organisasi, dan kompetensi individu berpotensi memberikan pengaruh yang

signifikan. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk

memperluas model penelitian dengan memasukkan variabel-variabel tersebut,

baik sebagai variabel independen maupun sebagai variabel mediasi atau

moderasi, agar diperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai

determinan kinerja pegawai.
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2. Keterbatasan berikutnya berkaitan dengan pendekatan penelitian yang bersifat

kuantitatif dengan menggunakan kuesioner sebagai instrumen utama

pengumpulan data. Pendekatan ini cenderung menangkap persepsi responden

secara umum, namun belum mampu menggali secara mendalam alasan,

pengalaman, dan dinamika psikologis yang melatarbelakangi jawaban

responden. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya direkomendasikan untuk

menggunakan pendekatan campuran (mixed methods) dengan

mengombinasikan survei kuantitatif dan wawancara mendalam atau diskusi

kelompok terarah. Pendekatan ini diharapkan dapat memperkaya analisis dan

memberikan penjelasan yang lebih kontekstual terhadap temuan empiris.

3. Karakteristik organisasi, budaya birokrasi, serta beban kerja pada Dinas PUPR

Provinsi Papua Barat Daya memiliki kekhasan tersendiri yang belum tentu

sama dengan instansi pemerintah lainnya. Oleh karena itu, penelitian

selanjutnya disarankan untuk melakukan studi komparatif antar instansi atau

antar daerah guna menguji konsistensi temuan dan meningkatkan daya

generalisasi hasil penelitian.Pertama, jumlah responden yang terbatas hanya

pada satu instansi dan wilayah, sehingga hasil penelitian ini belum dapat

digeneralisasi secara luas ke instansi lain atau wilayah berbeda. Kedua,

penelitian hanya menggunakan pendekatan kuantitatif melalui kuesioner,

sehingga belum menggali secara mendalam faktor-faktor lain yang mungkin

berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
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5 2 2 3 3 3 3 2 3 5 5 5 5 5 5

5 2 2 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5

3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5

3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5
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3 2 2 2 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3

3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5

2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4

3 1 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3

4 2 2 2 2 3 3 2 2 3 5 5 5 5 5

3 2 2 2 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5

3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 5 4 5 5 4

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4

3 2 2 2 2 3 3 2 3 5 5 5 5 5 5

3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4

3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5

3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5

2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4

5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5

3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5
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4 2 3 3 3 4 4 2 5 5 5 5 5 5 5

4 2 2 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5

4 2 2 2 2 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4

3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4

3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5

3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4

3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5

3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5

3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5

3 1 1 2 2 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5

3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4

3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 5 4 4 4 4

3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5

2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3

2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5

3 2 2 3 3 4 4 2 4 4 5 5 5 5 5
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