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ABSTRAK 

PENGARUH KOMPENSASI DAN BEBAN KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN DI PT. ANDIARTA MUZIZAT 

HUB PANGKALAN 

 

Oleh : 

Fahrizal 

NIM. 12070113672 

 

 

PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan merupakan salah satu perusahaan dibidang 

pengiriman berbasis teknologi terkini. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh kompensasi dan  beban kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Andiarta Muzizat Hub Pangkalan. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif 

kuantitatif  yang menggambarkan data-data  berupa angka yang dihasilkan dari 

keadaan sebenarnya. Data yang digunakan  adalah data primer dan data sekunder. 

Adapun populasi dalam penelitian ini  berjumlah 37 orang dan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini berjumlah 37 orang. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan hal 

ini terlihat dari nilai signifikan 0,001 lebih kecil dari 0,05 dan nilai t hitung 

(3,555) > t tabel (2,026) sedangkan variabel beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Andiarta Muzizat Hub 

Pangkalan, hal ini terlihat dari nilai signifikan 0,018 lebih kecil dari 0,05 dan nilai 

t hitung (2,486) > t tabel (2,026). Variabel kompensasi dan beban kerja 

berpengaruh secara simultan dengan nilai f hitung sebesar 18,111 > f tabel 3,25 

dengan nilai signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05 ini artinya secara bersama-sama 

kompensasi dan beban kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja 

karyawan. Dan adapun besaran pengaruhnya ditunjukan dengan  Koefisien 

determinasi (R
2
) sebesar 0,516 atau sebesar 51,6% hal ini menunjukan  bahwa 

51,6% Kinerja karyawan dipengaruhi oleh Kompensasi dan Beban Kerja 48,4% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam  penelitian ini. 

 

Kata Kunci : Kompensasi, Beban Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF COMPENSATION AND WORKLOAD ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE AT PT. ANDIARTA MUZIZAT 

BASE HUB 

By : 

 

Fahrizal 

NIM. 12070113672 

 

 

PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan is one of the companies in the field of 

shipping based on the latest technology. This research aims to determine the 

effect of compensation and workload on employee performance at PT. Andiarta 

Muzizat Hub Pangkalan. This study uses a quantitative descriptive method that 

describes data in the form of numbers generated from actual conditions. The data 

used are primary and secondary data. The population in this study consists of 37 

people and the sample used in this study also consists of 37 people. The results of 

this study show that the compensation variable has a positive and partially 

significant effect on the performance of employees of PT. Andiarta Muzizat Hub 

Pangkalan this can be seen from the significant value of 0.001 smaller than 0.05 

and the value of t calculation (3.555) > t table (2.026) while the workload 

variable has a positive and partially significant effect on the performance of 

employees of PT. Andiarta Muzizat Hub Base, this can be seen from the 

significant value of 0.018 smaller than 0.05 and the value of the calculated t 

(2.486) > t table (2.026). The compensation variable and workload affect 

simultaneously with a calculated f value of 18.111 > table 3.25 with a significant 

value of 0.000 less than 0.05, which means that together compensation and 

workload have a simultaneous effect on employee performance. And the 

magnitude of the influence is shown by the Coefficient of Determination (R2) of 

0.516 or 51.6%, this shows that 51.6% of employee performance is influenced by 

Compensation and 48.4% of Workload is influenced by other variables that are 

not studied in this study 

 

Keywords : Compensation, Workload, Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Manajemen merupakan bagian terpenting dalam melakukan aktivitas 

baik bagi individu, kelompok, maupun organisasi. Manajemen juga identik 

dengan dunia perkantoran dan bisnis. Untuk mencapai hasil bisnis yang 

diharapkan dari suatu organisasi, diperlukan fungsi manajemen sebagai 

ukuran untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. 

Manajemen mempunyai salah satu bagian yang penting yaitu pengelolaan 

Sumber Daya Manusia (SDM). Pemilihan Sumber Daya Manusia (SDM) 

yang tepat dan melalui tahapan teratur dan terstruktur akan membuat 

pengaruh positif terhadap tujuan yang ingin dicapai serta dapat memberikan 

peningkatan kinerja perusahaan maupun kinerja individu 

Perkembangan suatu perusahaan tidak lepas dari kehadiran dan 

pengaruh Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada di dalam perusahaan 

tersebut. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan unsur terpenting dalam 

segala hal yang dilakukan suatu perusahaan untuk mencapai tujuannya. 

Manusia merupakan salah satu elemen terpenting dalam sebuah perusahaan. 

Sekalipun seluruh elemen yang diperlukan telah tersedia, sebuah perusahaan 

tidak dapat berfungsi tanpa peran manusia. Sebab, manusia merupakan 

penggerak dan penentu arah perusahaan. Salah satu faktor yang 

mempengaruhi keberhasilan suatu perusahaan adalah kinerja karyawannya. 
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PT. Andiarta Muzizat merupakan perusahaan yang bergerak dibidang 

pengiriman exprsess berbasis teknologi yang menyediakan pengiriman tanpa 

repot untuk bisnis dari semua ukuran jenis barang di Asia Tenggara. 

Diluncurkan pada tahun 2014, PT. Andiarta Muzizat atau yang sering disebut 

Ninja Express. 

Tabel 1.1 Posisi dan Jumlah Karyawan PT. Andiarta Muzizat Pangkalan 

Tahun 2023 

 
No Posisi Jumlah 

1 Station Staff 1 1 

2 Station Satff 2 2 

3 Captain Rider 4 

4 Rider 30 

        Total 37 

Sumber PT. Andiarta Muzizat  Hub Pangkalan Tahun 2023 

Menurut Wilson Bangun (2018) dalam (Nur & Yurika, 2023), bahwa 

kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan 

persayaratan pekerjaan. Kinerja adalah hal yang terpenting dalam organisasi. 

Penilaian kinerja harus dilakukan untuk mengukur seberapa tepat dan akurat 

karyawan melakukan pekerjaannya. Kinerja juga dapat meningkatkan kualitas 

kerja seorang pegawai berdasarkan kesempatan kerja yang ada. Penilaian 

kinerja ini biasanya dilakukan secara berkala dengan menggunakan berbagai 

metode yang dianggap tepat untuk meninjau dan mengevaluasi pekerjaan, 

seperti yang di lakukan pada PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan. PT. 

Andiarta Muzizat Hub Pangakalan ini merupakan perusahaan yang bergerak 

di sektor pengiriman barang berbasis teknologi yang menyediakan layanan 

pengiriman tanpa repot untuk bisnis dari semua ukuran atau sering disebut 

ninja express. 
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Tabel 1.2 Capaian Kinerja Karyawan PT. Andiarta Muzizat                               

Hub Pangkalan Tahun 2023 

Tahun 
Target Paket Yang 

Masuk  (Pcs) 
Realisasi (Pcs) (%) Realisasi  

2019 256.000 250.656 97,91% 

2020 256.000 259.575 101,3% 

2021 256.000 256.334 100,1% 

2022 256.000 253.778 99,1% 

2023 256.000 250.150 97% 

  Sumber : PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan Tahun 2023 

 

Berdasarkan Tabel 1.2 di atas bahwa rata rata nilai kinerja karyawan 

PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan diukur dari jumlah paket terkirim dan 

kerja sama tim. Selama periode lima tahun terdapat peningkatan dan 

penurunan konsumen yang menggunakan jasa PT. Andiarta Muzizat sehingga 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Peningkatan terjadi pada periode 

2020 dan periode 2021. Setelahnya terjadi penurunan yaitu tahun 2022 dan 

2023. Oleh karena itu, untuk mencapai target dan hasil optimal, perlu 

dilakukan peningkatan pengembangan karyawan dengan harapan karyawan 

memiliki kinerja yang baik. 

Berdasarkan dari tabel di atas bahwa total penurunan kinerja dalam 

pengantaran paket terhadap konsumen terjadi pada tahun 2022 dan 2023 

terlihat bahwa pada tahun 2022 target paket yang harus terkirim sebanyak 

256.000 sedangkan paket yang terkirim kepada konsumen sebanyak 253.778 

maka paket yang tidak terkirim sebanyak 2.222, dan pada tahun 2023 paket 

yang terkirim sebanyak 250.150 maka paket yang tidak terkirim sebanyak 

5.850 ini di akibatkan dari adanya beberapa permasalahan sepert alamat yang 

tidak lengkap atau tidak akurat, kegagalan komunikasi terhadap konsumen 

serta keadaan cuaca yang tidak menentu mengakibatkan paket tidak dapat 
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terkirim kepada konsumen. Apabila ini tidak di antisipasi maka akan 

menurunnya kinerja dari karyawan pada PT. Andiarta Muzizat Hub 

Pangkalan. Untuk meningkatkan kinerja karyawan salah satu cara yang 

dilakukan perusahaan adalah dengan memberikan kompensasi yang 

memuaskan, karena kompensasi dapat mempengaruhi kimerja karyawan 

Menurut Simamora (2015) dalam (Kusumasmoro & Rustono, 2016) 

kompensasi merupakan terminologi luas yang berhubungan dengan imbalan 

finansial (financial rewards) yang diterima oleh orang-orang melalui 

hubungan kepegawaian mereka dengan sebuah organisasi. Kompensasi 

merupakan penghargaan yang diberikan karyawan baik langsung maupun 

tidak langsung, financial maupun non-financial yang adil kepada karyawan 

atas sumbangan mereka dalam mencapai tujuan organisasi, sehingga 

pemberian kompensasi sangat dibutuhkan oleh perusahaan manapun guna 

meningkatkan kinerja karyawannya (Husnul Hatimah. P, 2019). Bila 

kompensasi tidak dikelola dengan baik, maka akan menganggu jalannya 

usaha. Kompensasi dapat berupa upah dan gaji (Afriani, 2021). 

Pada PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan masih terdapat indikasi 

ketidapuasan kerja para karyawan. Berdasarkan wawancara yang peneliti 

lakukan dengan beberapa karyawan PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan 

bahwa ketidak puasan kerja karyawan ini dirasakan oleh posisi rider atau 

kurir. Faktor utama yang menyebabkan rider atau kurir ini disebabkan oleh 

kompensasi atau gaji serta bonus perpaket yang diterima terbilang kecil. 

Adanya ketidakpuasan kerja karyawan ini akan membuat kinerja  karyawan 
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menurun dan akan berdampak pada produktifitas PT. Andiarta Muzizat atau 

ninja express. 

Bukan hanya itu saja PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan juga tidak 

adanya perhatian dan apresiasai perusahaan atas prestasi kerja. Hal ini terlihat 

dari tidak adanya memberlakukan pengadaan penghargaan (reward)  atau 

bonus terhadap karyawan yang memiliki prestasi dalam bekerja. 

Tabel 1.3 Kompensasi yang Diterima oleh Karyawan PT. Andiarta 

Muzizat Hub Pangkalan Tahun 2023 

 
No. Jenis Kompensasi Keterangan 

1. Gaji Tersedia 

2. Insentif per paket Tersedia 

3. Tunjangan Kinerja Tidak Tersedia 

4. Bonus Tidak Tersedia 

5. Asuransi Kesehatan Tersedia 

6. THR Tersedia 

7. Tunjangan Akhir Tahun Tidak Tersedia 

  Sumber : PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan Tahun 2023 

 

Berdasarkan tabel 1.3 menunjukkan bahwa kompensasi yang diterima 

oleh karyawan, yaitu gaji, insentif per paket, asuransi kesehatan, dan THR. 

Dengan sedikitnya kompensasi yang diterima dan tidak adanya bonus yang 

diberikan akan membuat karyawan merasa kurang puas, yang mana pekerjaan 

yang dilakukan terbilang cukup berat. Apabila kompensasi yang diberikan 

sedikit maka akan menyebabkan turunnya kinerja karyawan pada PT. 

Andiarta Muzizat Hub Pangkalan. 

 Berdasarkan hasil wawancara dengan para karyawan PT. Andiarta 

Muzizat Hub Pangkalan bahwa gaji yang diterima antar karyawan berbeda-

beda tergantung dengan jabatannya. Pada posisi Station Staff 1 dengan 

besaran gaji sebesar Rp. 4.500.000,- serta tunjagan Thr dan asuransi 
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kesehatan. Pada Posisi Station Staff 2 dengan besaran gaji sebesar Rp. 

3.800.000,- serta tunjangan thr dan asuransi kesehatan. Pada posisi Captain 

Rider dengan besaran gaji Rp. 3.200.000,- serta tunjangan thr dan asuransi 

kesehatan. Serta pada posisi Rider Delivery dengan besaran gaji sebesar Rp. 

70.000,- per hari dan bonus perpaket Rp. 1.100/paket, serta tunjangan thr dan 

asuransi kesehatan. Pada posisi rider masih berstatus PKWT (pekerja kontrak 

waktu tertentu) dengan durasi kontrak selama 2 (Dua) tahun. Posisi ini tidak 

memiliki hubungan kerja secara permanen, tidak mendapatkan hak-hak 

sseperti pekerjaan tetap dan tunjangan pensiun. Gaji yang diterima rider 

belum sesuai dengan UMR (upah minimum regional) dari kota tersebut 

sebesar Rp. 2.994.193,- sehinnga dianggap belum memuaskan. Namun pada 

umumnya hak-hak yang seharusnya diterima rider atau karyawan PKWT 

(Pekerja kontrak waktu tertentu) seperti gaji yang layak dan sesuai dengan 

kontrak, serta memberikan uang lembur (jika bekerja melebihi jam kerja yang 

ditentukan), perlindungan dari deskriminasi dan pelecehan serta hak untuk 

memutuskan kontrak (dengan syarat-syarat tertentu). Apabila ini tidak 

diantisipasi maka akan mengganggu kinerja dari rider pada PT. Andiarta 

Muzizat Hub Pangkalan. 

Selain kompensasi, indikator yang memperngaruhi kinerja karyawan 

adalah beban kerja. Menurut Putra (2012) dalam (Agustin et al.,2023.), beban 

kerja adalah sejumlah kegiatan atau tugas yang harus diselesaikan oleh 

seorang individu dalam periode waktu tertentu. Beban kerja adalah suatu 

aspek yang harus diperhatikan dalam dunia kerja. Beban kerja yang terlalu 
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banyak bisa menyebabkan kelelahan, energi berlebih atau bahkan stress 

sehingga pekerjaan yang dilakukan tidak terlaksana dengan optimal. Begitu 

juga sebaliknya apabila beban kerja terlalu sedikit maka akan menimbulkan 

kejenuhan serta dapat menurunkan kemampuan pegawai dalam bekerja. 

Beban kerja seorang pegawai merupakan salah satu faktor yang perlu 

dipertimbangkan dalam menentukan kinerja seorang pegawai yang harus 

dihindari adalah beban kerja pegawai yang berlebihan karena adanya 

ketidakseimbangan antara beban kerja dengan jumlah pegawai, atau beban 

kerja yang berlebihan karena terlalu banyak pegawai (Agustin et al.,2023.). 

Jika Anda bekerja terlalu banyak atau terlalu sedikit, efisiensi kerja Anda 

akan buruk. 

Beban kerja ini merujuk pada banyak atau sedikitnya tugas atau 

tanggung jawab yang wajib dilaksanakan oleh seorang pekerja, tim, atau 

departemen dalam suatu periode waktu tertentu. Beban kerja bisa beragam 

tergantung pada faktor-faktor seperti kompleksitas tugas, volume pekerjaan, 

waktu yang tersedia, dan sumber daya yang tersedia. Memahami beban kerja 

penting untuk mengatur waktu dan sumber daya secara efektif, mencegah 

kelelahan dan kelebihan beban, serta memastikan pekerjaan selesai tepat 

waktu. 

Tabel 1.4 Latar Belakang Pendidikan Karyawan PT. Andiarta Muzizat 

Hub Pangkalan 2023 

 
No. Pendidikan Jumlah Pegawai Persentase 

1. SMA 30 81,08% 

2. D3 4 10,81% 

3. S1 3 8,11% 

 Total 37 100% 

  Sumber : PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan Tahun 2023 



 
 

8 
 

Tabel 1.4 di atas menjelaskan bahwa terdapat karyawan yang berasal 

dari berbagai jenjang pendidikan. Pemberian beban kerja hendaknya 

disesuaikan dengan tingkat pendidikan dan kompetensi yang dimiliki oleh 

karyawan agar dapat melaksanakan tugasnya dengan baik sehingga tidak 

menimbulkan beban kerja yang berakhir pada stress kerja. Pemberian beban 

kerja tersebut dilihat dari latar belakang pendidikan dan pengalaman para 

pekerja.  

Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa karyawan Pt. Andiarta 

Muzizat Hub Pangkalan memiliki tugas dan beban kerja yang berbeda beda. 

Pada posisi Station Staff 1 memiliki tugas yaitu sebagai pemimpin dan 

penanggung jawab terhadap Hub Pangkalan. Pada posisi Station Staff 2 

memiliki tugas yaitu dalam pelayanan paket dan monitoring kehdarian, 

kedisiplinan karyawan hub pangkalan. Pada posisi Captain Rider memiliki 

tugas yaitu yang bertanggung jawab dalam mengarahkan kurir dalam 

pengantaran paket. Pada posisi Rider memiliki tugas yaitu pengantaran paket 

sesuai dengan alamat konsumen sebanyak 30 paket perharinya.  

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis tertarik 

melakukan penelitian dan menuangkan dalam bentuk proposal skripsi dengan  

JUDUL PENGARUH KOMPENSASI DAN BEBAN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT. ANDIARTA MUZIZAT 

HUB PANGKALAN. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan dari latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, 

dapat dirumuskan suatu rumusan masalah yaitu :  

1. Apakah kompensasi memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan? 

2. Apakah beban kerja memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan? 

3. Apakah kompensasi dan beban kerja memiliki pengaruh secara simultan 

terhadap kinerja karyawa PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Secara konseptual tujuan dari penelitian ini berfungsi untuk 

menjelaskan hasil yang akan dicapai dalam suatu penelitian. Berdasarkan 

pada permasalahan sebagaimana telah dirumuskan pada sub bab sebelumnya, 

maka tujuan penelitian ini adalah mengidentifikasi dan menjelaskan 

mengenai : 

1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi secara parsial terhadap kinerja 

karyawan PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan. 

2. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja secara parsial terhadap kinerja 

karyawan PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan. 

3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan beban secara simultan 

terhadap kinerja karyawan PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut : 

a) Bagi Penulis 

Penelitian ini adalah kesempatan bagi penulis agar dapat 

menerapkan ilmu-ilmu yang telah dipelajari selama melaksanakan 

perkuliahan, menambah pengetahuan penulis dalam melakukan 

penelitian selanjutnya. Penelitian ini juga merupakan suatu syarat untuk 

menyelesaikan strata satu konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM), Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial, Universitas Islam Negeri 

Sultan Syarif Kasim Riau. 

b) Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan bisa menjadi bahan evaluasi bagi 

pihak di PT. Andiarta Muzizat untuk mengetahui pengaruh kompensasi 

dan beban kerja terhadap kinerja pada PT.Andiarta Muzizat. 

c) Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian yang telah dilakukan dapat menjadi landasan atau 

referensi bagi penelitian selanjutnya. Dengan hasil penelitian 

sebelumnya, peneliti berikutnya bisa memperluas, memperdalam, atau 

menyempurnakan pengetahuan dalam bidang yang sama. 

 

 

 

 



 
 

11 
 

1.5 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan ini berfungsi untuk menjelaskan gambaran 

secara tegas dan tidak menyimpang dari pokok pembahasan. Penulisan 

penelitian ini dibagi menjadi enam (6) bab antara lain sebagai berikut : 

BAB I : PENDAHULUAN 

Dalam bab ini berisi pendahuluan yang menjabarkan latar belakang 

masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan 

sistematika penulisan. 

BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 

Bab ini menjelaskan tentang landasan teori yang berhubungan 

dengan teori yang merujuk kepada penelitian yang terdiri dari apa 

yang dimaksud dengan Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM), rotasi pekerjaan, beban kerja, kinerja, kerangka teoritis, 

dan studi kepustakaan. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Bab ini berisi mengenai lokasi penelitian, metode penelitian yang 

digunakan, subjek dan objek penelitian, populasi dan penarikan 

sampel, sumber data, teknik pengumpulan data, definisi operasional 

variabel serta teknik analisis data. 

BAB IV : GAMBARAN UMUM (OBJEK PENELITIAN) 

Pada bab ini penulis menjelaskan tentang sejarah dari objek 

penelitian, aktivitas penelitian, struktur organisasi, visi misi, dan 

gambaran umum terkait objek penelitian. 
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BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab ini menguraikan tentang hasil penelitian dan pembahasan hasil 

penelitian meliputi Pengaruh rotasi pekerjaan dan beban kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Andiarta Muzizat Hub 

Pangkalan. 

BAB VI : PENUTUP 

Bab ini merupakan bab penutup dimana berisi tentang kesimpulan 

hasil penelitian dan juga saran. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Kompensasi 

2.1.1 Pengertian Kompensasi 

Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan 

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

kompetitif di banding dengan organisasi atau perusahaan lain. Kompensasi 

adalah total seluruh imbalan yang telah diterima para pegawai sebagai 

pengganti jasa yang telah mereka berikan. Tujuan pemberian kompensasi 

adalahuntukmenarik, mempertahankan, dan memotivasi pegawai (Ervina et 

al., 2023). Sistem kompensasi yang baik akan sangat mempengaruhi kinerja 

seseorang. Suatu sistem kompensasi yang baik perlu didukung oleh metode 

secara rasional yang dapat menciptakan seseorang digaji atau diberi 

kompensasi sesuai tuntunan pekerjaannya.  

Menurut Simamora (2015) dalam (Kusumasmoro & Rustono, 2016) 

kompensasi merupakan terminologi luas yang berhubungan dengan imbalan 

finansial (financial rewards) yang diterima oleh orang-orang melalui 

hubungan kepegawaian mereka dengan sebuah organisasi. Kompensasi 

meliputi imbalan finansial maupun non-finansial, seperti gaji, tunjangan, 

insentif, dan penghargaan lain, yang bertujuan untuk menarik, memotivasi, 

dan mempertahankan karyawan dalam organisasi. Selain itu, Simamora juga 

menekankan bahwa kompensasi berperan penting dalam mendorong kinerja 
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dan kepuasan kerja, sekaligus menjadi bagian strategis dari manajemen 

sumber daya manusia untuk memastikan tercapainya tujuan organisasi 

(Heryati, 2016). 

Menurut Hasibuan (2017), Kompensasi adalah semua pendapatan 

yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan 

(Pratama, 2020). Kasmir dalam bukunya Kasmir (2019) menyatakan bahwa 

kompensasi adalah balas jasa yang diberikan perusahan kepada 

karyawannya, baik bersifat keuangan maupun non keuangan. Semantara 

Milkovic dalam Kasmir (2019) menyatakan kompensasi merujuk pada 

semua format laba keuangan yang nyata dan bermanfaat yang diterima oleh 

karyawan sebagai bagian dari hubungan kerja (Nofriadi et al., 2023). Dari 

definisi para ahli ini dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah sesuatu 

hak yang diterima oleh karyawan sebagai tanda balas jasa perusahaan 

terhadap kinerja yang telah dilakukan karyawan. 

 

2.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 

Beberapa faktor yang mempunyai pengaruh terhadap besarnya 

kompensasi (Darmawati, 2016), diantaranya yaitu : 

1. Demand (Penawaran) dan supply (Permintaan) terhadap tenaga kerja. 

Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan 

pekerjaan (permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknyan jika 
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pencari kerja lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan, maka 

kompensasi relatif semakin besar. 

2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan. Apabila kemampuan dan 

kesediaan perusahaan untuk membayar semakin baik maka tingkat 

kompensasi akan semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika kemampuan 

dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka tingkat 

kompensasi relatif kecil. 

3. Jenis dan sifat pekerjaan itu sendiri. Jika jenis dan sifat pekerjaan yang 

sulit dan mempunyai risiko (finansial, keselamatan) yang besar maka 

tingkat upah atau balas jasanya semakin besar karena membutuhkan 

kecakapan serta ketelitian untuk mengerjakannya. Tetapi jika jenis dan 

sifat pekerjaannya mudah dan risiko (finansial, kecelakaannya) kecil, 

tingkat upah atau balas jasanya relatif rendah. 

4. Serikat buruh. Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka 

tingkat kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak 

kuat dan kurang berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil. 

5. Produktivitas kerja. Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak 

maka kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas 

kerjanya buruk serta sedikit maka kompensasinya kecil. 

6. Biaya hidup. Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat 

kompensasi atau upah semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya 

hidup di daerah itu rendah maka tingkat kompensasi atau upah relatif 

kecil. 
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7. Posisi Jabatan Karyawan Karyawan yang menduduki jabatan lebih 

tinggi akan menerima gaji atau kompensasi lebih besar. Sebaliknya 

karyawan yang menduduki jabatan yang lebih rendah akan memperoleh 

gaji atau kompensasi yang kecil. Hal ini wajar karena seseorang yang 

mendapat kewenangan dan tanggung jawab yang besar harus 

mendapatkan gaji atau kompensasi yang lebih besar pula. 

 

2.1.3 Indikator Kompensasi 

Menurut Simamora (2015) dalam (Kusumasmoro & Rustono, 2016), 

indikator dari kompensasi karyawan yaitu : 

1. Gaji yang adil sesuai dengan pekerjaan. Karyawan menerima upah atau 

gaji yang proporsional dengan tanggung jawab dan tingkat kesulitan 

pekerjaan. Penentuan gaji juga mempertimbangkan keadilan internal 

(dibandingkan dengan sesama karyawan) dan eksternal (dibandingkan 

dengan standar industri atau pasar).  

2. Insentif yang sesuai dengan pengorbanan. nsentif diberikan sebagai 

penghargaan atas pencapaian kinerja atau kontribusi ekstra dari 

karyawan. Semakin besar usaha atau pengorbanan yang dilakukan, 

semakin layak insentif yang diterima. 

3. Tunjangan yang sesuai dengan harapan. Selain gaji pokok, karyawan 

juga mengharapkan berbagai tunjangan seperti kesehatan, transportasi, 

dan fasilitas lainnya. Pemberian tunjangan ini berperan dalam 

meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan karyawan. 
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2.1.4 Tujuan Dilakukannya Kompensasi 

Menurut Hasibuan (2012) dalam (Maulana et al., 2018), pemberian 

kompensasi mempunyai tujuan sebagai berikut : 

1. Ikatan kerjasama (dengan adanya kompensasi yang diberikan, maka 

terjalin ikatan kerjasama dimana karyawan wajib melaksanakan tugas 

yang diberikan sedangkan perusahaan harus membayar sesuai 

kesepakatan sesuai perjanjian). 

2. Kepuasan kerja (dengan kompensasi, karyawan bisa memenuhi seluruh 

kebutuhan hidup sehingga muncul kepuasan dalam bekerja). 

3. Pengadaan efektif (adanya kompensasi yang memadai maka akan 

memperoleh karyawan yang qualified). 

4. Motivasi (pimpinan akan mudah memotivasi karyawan yang 

memperoleh kompensasi yang cukup). 

5. Stabilitas karyawan (dengan kompensasi yang merata maka akan 

menciptakan turnover yang relatif lebih kecil). 

6. Disiplin (kesadaran akan peraturan yang berlaku seiring dengan 

pemberian kompensasi yang memadai) 

7. Pengaruh serikat buruh (dengan kompensasi yang baik akan 

berpengaruh pada serikat buruh dan para karyawan bisa berkonsentrasi 

pada pekerjaannya). 

8. Pengaruh pemerintah (jika telah sesuai dengan UU yang berlaku 

mengenai upah minimum maka dapat dihindari yang namanya 

intervensi dari pemerintah). 
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2.1.5 Jenis-Jenis Kompensasi 

Menurut Rivai dan Sagala (2010) dalam (Darmawati, 2016), jenis-

jenis kompensasi adalah sebagai berikut : 

1. Gaji, yaitu balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan 

sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang karyawan 

yang memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai 

tujuan perusahaan. Atau dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap 

yang diterima seseorang dari keanggotaannya dalam sebuah 

perusahaan. 

2. Upah, yaitu imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada 

karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau 

banyaknya pelayanan yang diberikan. 

3. Insentif, yaitu imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Insentif 

merupakan kompensasi tetap, yang biasa disebut kompensasi 

berdasarkan kinerja. 

4. Kompensasi Tidak langsung (Fringe Benefit), yaitu kompensasi 

tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap 

semua karyawan sebagai upaya meningkatkan kesejahteraan para 

karyawan. Contohnya berupa fasilitas-fasilitas, seperti asuransi-

asuransi, tunjangan-tunjangan. 
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2.2 Beban Kerja 

2.2.1 Pengertian Beban Kerja 

Beban kerja adalah sejumlah proses atau kegiatan yang harus 

diselesaikan oleh suatu unit organisasi secara sistematis dalam jangka waktu 

tertentu untuk mendapatkan informasi tentang efisiensi (Agustin et al., 

2023.) dan efektivitas kerja suatu unit organisasi. Menurut Putra (2012) 

dalam beban kerja adalah sejumlah kegiatan atau tugas yang harus 

diselesaikan oleh seorang individu dalam periode waktu tertentu. Beban 

kerja mencakup intensitas pekerjaan, durasi, serta kesulitan tugas yang harus 

diselesaikan. Beban kerja bisa berupa beban fisik maupun mental, dan 

keduanya dapat mempengaruhi tingkat stres, produktivitas, dan kinerja 

individu dalam pekerjaan. 

Menurut Monika dalam (Fristy, 2022) beban kerja adalah proses 

yang dilakukan seseorang dalam menyelesaikan tugas dari suatu pekerjaan 

atau suatu kelompok jabatan yang dilakukan dalam keadaan normal dalam 

suatu jangka waktu tertentu. Sedangkan, menurut Hart & Staveland dalam 

(Fristy, 2022) mengemukakan bahwa beban kerja adalah suatu yang muncul 

dari interaksi antara tuntutan tugastugas, lingkungan kerja dimana 

digunakan sebagai tempat kerja, ketrampilan, perilaku, dan persepsi dari 

pekerja. 

Menurut Sunyoto (2017) dalam (Fransiska, Y., & Tupti, Z 2020), 

beban kerja adalah sebuah proses atau kegiatan yang terlalu banyak dan 

dapat menyebabkan ketegangan dalam diri seseorang. Hal ini dapat 
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menimbulkan penurunan kinerja pegawai yang disebabkan oleh tingkat 

keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja mungkin terlalu tinggi, 

volume kerja mungkin terlalu banyak dan sebagainya.  

Menurut Hariyati (2011) dalam (Safitri, H. U. 2020) beban kerja 

merupakan sebagai suatu perbedaan antara kapasitas atau kemampuan 

pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi. Mengingat kerja 

manusia bersifat mental dan fisik, maka masing-masing mempunyai tingkat 

pembebanan yang beda. Sehingga, dari keseluruhan pendapat ahli dapat 

disimpulkan bahwa beban kerja adalah catatan tentang hasil pekerjaan yang 

dapat menunjukkan volume yang dihasilkan oleh sejumlah karyawan dalam 

suatu bagian tertentu yang harus diselesaikan oleh suatu unit atau jabatan 

dalam jangka waktu tertentu. 

 

2.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Menurut Soleman (2011:85) secara umum hubungan antar beban 

dan kapasitas kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yang sangat kompleks, 

baik faktor internal maupun eksternal (Taslim, 2020), yaitu : 

1. Faktor Eksternal. Faktor Eksternal beban kerja adalah beban kerja yang 

berasal dari luar tubuh pekerja, meliputi : 

a. Tugas (task) meliputi tugas bersifat fisik seperti, stasiun kerja, beban 

yang diangkat. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi, 

tingkat kerja dan kesulitan kerja. 
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b. Organisasi kerja, organisasikerja meliputi lamanya waktu kerja, 

waktu istrahat, shift kerja, sistem kerja dan sebagainya. 

c. Lingkungan kerja, lingkungan kerja dapat memberikan beban 

tambahan yang meliputi, lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja 

kimiawi, lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja psikologis 

2. Faktor Internal. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam 

tubuh akibat dari reaksi beban kerja eksternal. Reaksi tubuh disebut 

strain, berat ringannya strain dapat dinilai baik secara objektif maupun 

subjektif. Faktor internal meliputi : 

a. Faktor Somatis (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, 

kondisi kesehatan). 

b. Faktor Psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan keinginan dan 

kepuasan). 

 

2.2.3 Indikator Beban Kerja 

Adapun indikator beban kerja menurut menurut Putra (2012) dalam 

(Agustin et al., 2023.) diantaranya : 

1. Target Yang Harus Dicapai. Pandangan individu mengenai besarnya 

target kerja yang diberikan untuk menyelesaikan pekerjaannya dan 

pandangan mengenai hasil kerja yang harus diselesaikan dalam jangka 

waktu tertentu. 
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2. Kondisi pekerjaan. Mencakup tentang bagaimana pandangan yang 

dimiliki oleh individu mengenai kondisi pekerjaannya, serta mengatasi 

kejadian yang tak terduga seperti harus bekerja dikuar jam kerja. 

3. Standar pekerjaan. Keadaan yang dimiliki oleh individu mengenai 

pekerjaanya, misalnya perasaan yang timbul mengenai beban yang 

harus di selesaikan dalam jangka waktu tertentu. 

 

2.3 Kinerja 

2.3.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja karyawan sangat berpengaruh bagi kesuksesan sebuah 

perusahaan. Kinerja atau performa karyawan yang bagus akan berbanding 

lurus dengan hasil baik dalam perkembangan bisnis perusahaan. Sebaliknya, 

kinerja yang buruk akan berdampak buruk pula pada perusahaan. Kinerja 

karyawan berasal dari kata performance yaitu merupakan hasil dari kerja 

seseorang karyawan, yang dimana hasil dari kerja tersebut dapat 

ditunjukkan dengan bukti secara konkrit dan dapat diukur. Setiap aktivitas 

yang dilakukan oleh kelompok ataupun organisasi pasti memiliki tujuan 

yang telah ditetapkan sebelumnya. Pencapaian tujuan ini digunakan sebagai 

parameter keberhasilan seseorang, kelompok atau organisasi. Keberhasilan 

tersebut merupakan kinerja yang telah dilakukan oleh individu, kelompok 

atau organisasi. Dalam kegiatannya, perusahaan harus mampu 

meningkatkan kinerja dari waktu ke waktu. Kinerja yang baik mampu 

menunjukkan jumlah pencapaian yang meningkat dan memenuhi kualitas 
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pekerjaan yang baik, mampu melakukan tindakan yang mampu menunjang 

pekerjaan secara optimal, memiliki kepercayaan diri yang baik dalam 

menyelesaikan pekerjaan, bertanggung jawab sepenuhnya pada tugas dan 

kewajibannya (Arianto et al., 2022). 

Menurut Wilson Bangun (2018) dalam (Nur & Yurika, 2023), bahwa 

kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan 

persayaratan pekerjaan. Lawler dan Porter (2005) menyatakan bahwa 

kinerja adalah kesuksesan kerja yang diperoleh seseorang dari perbuatan 

atau hasil yang bersangkutan. Dalam lingkup yang lebih luas, Dessler 

(2010) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil sejauh mana anggota 

organisasi telah melakukan pekerjaan dalam rangka memuaskan 

organisasinya.  

Douglas (2000) menjelaskan bahwa perusahaan membutuhkan 

karyawan yang mempunyai kinerja (job performance) yang tinggi kinerja 

karyawan merupakan suatu tindakan yang dilakukan karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan (Yuwanda, 2020). 

Dalam pengertian lainnya, Mondy dan Noe (2005) menjelaskan bahwa 

kinerja atau work capacity/performance sebagai unjuk kerja sebagai hasil 

dari suatu proses. Unjuk kerja yang dimaksud didasarkan atas deskripsi dan 

spesifikasi suatu pekerjaan yang menjadi tugas dan tanggung jawabnya. 

Dalam hal ini, kinerja merupakan perwujudan dan hasil perpaduan yang 

sinergi dari kemampuan dan motivasi dalam pekerjaan, sehingga dengan 

kinerja yang baik akan diperoleh hasil yang bermutu (Deolla et al., 2022). 
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Yunita (2021) menjelaskan bahwa kinerja adalah perbandingan antara hasil 

yang dicapai oleh perusahaan dengan pengorbanan yang dikeluarkan oleh 

perusahaan dan mencakup juga sumber daya yang dipergunakan serta biaya 

yang dikeluarkan oleh perusahaan (Adilla & Budiono, 2022). 

Berdasarkan pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja 

merupakan hasil kerja yang telah dicapai karyawan, dalam menjalankan 

tugas-tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan perusahaan, 

dan hasil kerjanya tersebut disesuaikan dengan hasil kerja yang diharapkan 

perusahaan, melalui kriteria-kriteria atau standar kinerja kaaryawan yang 

berlaku dalam perusahaan. 

 

2.3.2 Tujuan dan Karakteristik Kinerja 

Menurut Sedarmayanti (2007) dalam (Astuti, R et al., 2018) 

menyatakan ada tujuh tujuan dari kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Mengetahui keterampilan dan kemampuan. 

2. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian khususnya 

keberhasilan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja. 

3. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal 

mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang, karier kenaikan pangkat 

dan kenaikan jabatan. 

4. Mendorong terjadinya hubungan timbal balik antara atasan dan 

bawahan. 
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5. Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang 

kepegawaian, khususnya kinerja karyawan dalam bekerja. 

6. Secara pribadi karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahan sehingga 

dapat memacu perkembangannya. Bagi atasan yang menilai akan lebih 

memperhatikan dan mengenal bawhannya, sehingga dapat memotivasi 

bawahannya. 

7. Hasil penilaian pelaksanaa pekerjaan dapat bermanfaat bagi penelitian 

dan pengembangan di bidang kepegawaian. 

 

2.3.3 Indikator Kinerja 

Menurut Wilson Bangun (2018) menyatakan bahwa untuk 

memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat 

diukur dan dipahami secara jelas. Terdapat empat indikator kinerja 

karyawan (Abdullah, 2023) sebagai berikut : 

1. Kualitas pekerjaan. Tenaga kerja harus memahami semua persyaratan 

yang diberikan supaya menghasilkan kualitas pekerja semakin baik dan 

sesuai yang diberikan oleh perusahaan. 

2. Ketepatan waktu. Suatu pekerjaan mempunyai karakteristik tertentu 

pada setiap pekerjaan dan dapat diselesaikan dengan tepat waktu. Pada 

setiap tugas yang diberikan memiliki resiko yang berbeda. 

3. Kehadiran. Menuntut kehadiran karyawan dalam mengerjakannya 

sesuai waktu yang ditentukannya. 
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4. Kemampuan kerjasama. Adanya tugas yang dilakukan bersama-sama, 

dalam hal ini karyawan dituntut untuk bekerja sama dengan karyawan 

lain untuk menyelesaikan tugasnya. 

2.3.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan menurut 

Robbins & Judge (2013) adalah sebagai berikut : 

1. Kompensasi individu. Kompensasi individu merupakan kemampuan 

dan keterampilan melakukan kerja. Kompensasi setiap orang 

dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat di kelompokkan dalam 

enam golongan (Fauzi, 2023), yaitu : 

1. Kemampuan dan keterampilan Menggambarkan tentang 

kemampuan maupun keahlian yang dimiliki oleh pegawai dalam 

melakukan pekerjaan. 

2. Keahlian. Menggambarkan tentang kerja pegawai berdasarkan 

sejauh mana pengetahuan tentang hal yang mereka tangani lebih 

baik dari pada dari pada orang yang lain di bidang yang sama. 

3. Kebutuhan. Menggambarkan tentang kinerja pegawai berdasarkan 

pada hal-hal yang menggerakan pegawai pada aktivitas-aktivitas 

dan menjadi dasar alasan berusaha. 

4. Tanggung jawab. Menggambarkan tentang kinerja pegawai 

berdasarkan keadaan wajib menanggung terhadap tugas-tugasnya. 
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5. Latar belakang. Menggambarkan tentang kinerja pegawai dilihat 

dari titik tolak masa lalunya yang memberikan pemahaman kepada 

pekerjaannya apa yang ingin dia lakukan. 

6. Etos kerja. Menggambarkan kinerja pegawai berdasarkan sikap 

yang muncul atas kehendak dan kesadaran sendiri yang didasari 

oleh sistem organisasi orientasi nilai budaya terhadap kinerja. 

2. Beban Kerja. Beban kerja adalah faktor krusial yang mempengaruhi 

kinerja karyawan. Perusahaan perlu memastikan bahwa beban kerja 

seimbang dengan kapasitas dan keterampilan karyawan serta 

menyediakan dukungan dan sumber daya yang memadai. Beban kerja 

yang dikelola dengan baik dapat meningkatkan motivasi dan 

produktivitas, sedangkan beban kerja yang tidak seimbang dapat 

menyebabkan stres, burnout, dan penurunan kinerja. Sedangkan, faktor-

faktor yang memengaruhi kinerja dengan fokus pada beban kerja 

menurut Robbins & Judge (2013), yaitu : 

a) Volume Beban Kerja. 

b) Kualitas dan Kompleksitas Pekerjaan. 

c) Tekanan Waktu dan Tenggat Waktu (Time Pressure). 

d) Sumber Daya dan Dukungan yang Tersedia. 

e) Work-Life Balance. 

f) Stress Kerja dan Burnout. 
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2.4 Hubungan Antar Variabel 

2.4.1 Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh kompensasi yang diterimanya, 

motivasi dasar dari kebanyakan orang menjadi karyawan pada suatu 

perusahaan tertentu adalah untuk mencari nafkah. Berarti apabila disuatu 

pihak seseorang menggunakan pengetahuan, keterampilan, dan sebagian 

waktu untuk berkarya pada suatu perusahaan di lain pihak karyawan 

tersebut mengharapakan menerima imbalan dari perusahaan (Hermawan, 

2018). 

Bagi perusahaan, karyawan merupakan SDM yang sangat penting 

untuk mencapai tujuan perusahaan. Pemberian kompensasi kepada 

karyawan merupakan bentuk balas jasa yang diberikan perusahaan atas 

kinerja yang telah karyawan berikan. Jika kompensasi dalam perusahaan 

dianggap layak oleh karyawan, hal tersebut dapat berpengaruh terhadap 

kinerja dan loyalitas karyawan. Kebanyakan demo kerja yang dilakukan 

disebabkan karena ketidakpuasan akan upah yang diberikan Pembayaran 

kompensasi pada umumnya diberikan berdasarkan prestasi dan kemampuan, 

tetapi jika karyawan yang kurang memiliki prestasi dan kemampuan akan 

merasa tertekan. Oleh karena itu, pemberian kompensasi dapat sesuai 

dengan kebutuhan karyawan tersebut (Nugraha & Tjahjawati, 2017). 

Hubungan antara kompensasi dengan kinerja karyawan sangat erat 

sekali, yaitu hubungan sebab-akibat (causally related). Oleh karena itu 

menurut Spencer and Spencer (1993) dalam Moeheriono (2010) hubungan 
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antara kompensasi karyawan dengan kinerja adalah sangat erat dan penting 

sekali, relevansinya ada dan kuat, bahkan karyawan apabila ingin 

meningkatkan kinerja, seharusnya memiliki kompetensi yang sesuai dengan 

tugas pekerjaannya (Sangkaen et al., 2019).  

Menurut Kaswan (2012), juga mengemukakan bahwa tujuan 

manajemen kompensasi adalah mendorong kinerja agar bernilai lebih 

dengan memfokuskan pada penggajian kinerja dan skema bagi hasil pada 

bidang-bidang yang memungkinkan dicapainya nilai lebih secara maksimal. 

Kemudian menurut Frannery dalam Amstrong dalam Kaswan (2012), 

menyatakan bahwa kompensasi mau tidak mau harus dikaitkan dengan 

orang, kinerjanya, visi dan misi organisasi yang didukung oleh kinerja 

orang-orang tersebut (Kusumasmoro & Rustono, 2016).  

Dalam Mangkunegara (2014), kompensasi sangat penting bagi 

karyawan maupun majikan, hal ini dikarenakan kompensasi merupakan 

sumber penghasilan karyawan, kompensasi juga merupakan gambaran dari 

status sosial bagi karyawan. Kompensasi yang diberikan kepada karyawan 

sangat berpengaruh pada kinerja karyawan, tingkat kepuasan kerja dan 

motivasi kerja, serta hasil kerja karyawan. Organisasi yang menentukan 

tingkat kompensasi dengan mempertimbangkan standar kehidupan normal, 

akan memungkinkan karyawan bekerja dengan penuh semangat dan 

motivasi. Hal ini tingkat kepuasan kerja karyawan atau kinerja 

karyawanbanyak dipengaruhi oleh tingkat kompensasi yang diberikan 

kepada karyawan (Dwianto et al., 2019). 
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2.4.2 Hubungan Beban Kerja Terhadap Kinerja 

Salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah 

dengan fokus pada beban kerja, baik fisik maupun mental. Tubuh manusia 

dirancang untuk melakukan tugas sehari-hari dan menyediakan lebih dari 

setengah beban, sehingga perusahaan perlu fokus pada bakat mereka untuk 

memaksimalkan kinerja karyawan. Dengan beban kerja yang efektif, beban 

kerja sangat penting bagi suatu perusahaan atau institusi agar perusahaan 

dapat memberikan beban kerja yang maksimal bagi karyawannya, dan 

seberapa besar pengaruhnya terhadap kinerja mereka. Manajemen sumber 

daya manusia yang baik dapat membantu perusahaan untuk mendapatkan 

karyawan yang tepat dengan yang dibutuhkan perusahaan. Karyawan 

tersebut yaitu karyawan yang mempunyai kemampuan sesuai dengan beban 

kerja yang akan menjadi tanggung jawabnya dalam perusahaan (Arif, 2022). 

Selanjutnya karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya 

biasanya bekerja lebih keras dan lebih baik dibandingkan dengan karyawan 

yang mengalami stres yang disebabkan dengan kondisi dan beban kerja 

yang tidak kondusif. Secara umum para karyawan akan puas dengan 

pekerjaan mereka meski merasa beban kerja mereka berat, apabila beban 

kerja mereka mengarah ke peningkatan kinerja. Hal ini sesuai dengan 

pernyataan bahwa seseorang yang mempunyai beban kerja yang tinggi maka 

akan mempengaruhi kinerja. Dapat disimpulkan bahwa beban kerja 

karyawan dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Semakin tinggi tingkat 
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beban kerja maka semakin rendah tingkat kinerja karyawan (Talo et al., 

2020). 

Keterkaitan beban kerja dengan kinerja yang menyatakan bahwa 

beban kerja pegawai organisasi dan merupakan hasil kali antara volume 

kerja dan norma waktu. Jika kemampuan pekerja lebih tinggi daripada 

tuntutan pekerjaan, akan muncul perasaan bosan. Namun sebaliknya, jika 

kemampuan pekerja lebih rendah dari pada tuntutan pekerjaan, maka akan 

muncul kelelahan yang lebih, sedangkan kinerja tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu kegiatan, program, kebijaksanaan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi. Semakin tinggi beban kerja 

semakin rendah kinerja seseorang, demikian sebaliknya (Tresnawati et al., 

2020). 

Menurut Lisnayetti dan Hasanbasri (2006), beban kerja yang tinggi 

akan menyebabkan kurangnya kinerja. Dimana dapat dijelaskan bahwa 

semakin tinggi beban kerja yang diterima seorang karyawan akan 

mempengaruhi kinerja dari karyawan tersebut (Rolos et al., 2018). Menurut 

Munandar (2018) beban kerja yang berlebihan secara fisik akan 

mengganggu mental dan melakukan kegiatan yang terlalu banyak baik 

secara fisik atau mental akan menyebabkan terjadinya stress kerja (Aulliya, 

2022). Beban kerja yang berlebihan, akan berpengaruh terhadap stress kerja 

dan berakibat mempengaruhi kinerja. Pekerjaan yang terlalu banyak 

dibebankan setiap hari dapat mempengaruhi beban mental dan psikologis 

bagi karyawan. 
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2.5 Pandangan Islam 

2.5.1 Pandangan Islam Terhadap Kompensasi 

Islam menentukan kompensasi berdasarkan pekerjaan yang 

dilakukan atau penggunaan tunjangan tenaga kerja. Kompensasi upah 

mungkin atau mungkin tidak dibayar tunai. Upah juga dapat berupa harta 

(uang) atau jasa. Karena apapun yang bisa dihargai bisa menjadi hadiah. 

Secara khusus, ini berarti bahwa Islam mewajibkan orang yang membuat 

kesepakatan awal dalam kontrak kerja untuk menggambarkan jenis 

pekerjaan (deskripsi pekerjaan), kerangka waktu, gaji (kompensasi 

perumahan) dan jumlah keterampilan yang akan dikembangkan. Ini berarti 

bahwa upah tertentu dan pembayaran lainnya harus dibayar setelah selesai 

dan tidak dapat dipotong. Pengertian kompensasi ditegaskan pada QS. At-

Taubah:105 sebagai berikut : 

هىُْا فسََيزََي ًَ ٌَ اِنًٰ عٰهِىِ انْغيَْبِ   وَقمُِ اعْ ٌََۗ وَسَتزَُدُّوْ ؤْيُِىُْ ًُ هكَُىْ وَرَسُىْنهُٗ وَانْ ًَ ُ عَ ُْتىُْ  اللّٰه ب كُ ًَ وَانشَّهَبدةَِ فيَُُبَئِّكُُىْ بِ

  ٌَ هىُْ ًَ  تعَْ

Artinya : “Dan Katakanlah : "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya 

serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang 

nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.” 

(QS At-Taubah:105). 

Dari ayat di atas dapat disimpulkan bahwa a setiap perbuatan yang 

dilakukannya, termasuk bekerja, akan mendapat pahala. Upah atau imbalan 

yang dibayarkan kepada mereka yang bekerja untuk kita atau bersama kita 
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harus dibayar sebanding dengan keringat dan usaha. Setiap tetes keringat 

yang telah menetas harus dikembalikan sebagai upah yang layak. 

 

2.5.2 Pandangan Islam Terhadap Beban Kerja 

 Setiap manusia pastilah memiliki beban, baik beban secara fisik 

maupun mental. Allah SWT telah meletakkan (menghilangkan) beban berat 

yang hampir mematahkan punggung Nabi Muhammad SAW. Beban berat 

yang dimaksud yaitu beban ilahi dan kesungguh-sungguhan dalam 

berdakwah menyampaikan risalah dan berbagai risiko serta rintangan yang 

beliau hadapi. Allah menghilangkannya dan memberikan kelapangan dada 

dan petunjuk (kemudahan) sehingga semua itu menjadi terasa ringan untuk 

beliau pikul. Salah satu ajaran Islam mengenai karyawan adalah pemberian 

beban yang tidak melebihi kemampuan karyawan. Hal ini sesuai dengan 

firman Allah dalam surat Al-Baqarah ayat 286 : 

بَ لََ تؤَُاخِذَْبَ   ُ َفَْسًب إلََِّ وُسْعهََب   نهََب يَب كَسَبتَْ وَعَهيَْهَب يَب ٱكْتسََبتَْ َۗ رَبَُّ إٌِ ََّسِيُبَ  أوَْ أخَْطَأَْبَ    لََ يكَُهِّفُ ٱللََّّ

هُْبَ يَب  ًِّ بَ وَلََ تحَُ ٍَ يٍِ قبَْهُِبَ   رَبَُّ هْتهَُۥ عَهًَ ٱنَّذِي ًَ ب حَ ًَ مْ عَهيَُْبَ  إِصْزًا كَ ًِ بَ وَلََ تحَْ لََ طَبقتََ نَُبَ بِهۦِ ۖ وَٱعْفُ رَبَُّ

ُبَ    أََتَ يَىْنىَُٰبَ فٲََ ًْ ٍَ عََُّب وَٱغْفِزْ نَُبَ وَٱرْحَ فِزِي صُزَْبَ عَهًَ ٱنْقىَْوِ ٱنْكَٰ  

Artinya : “Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 

kesanggupannya. Ia mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya 

dan ia mendapat siksa (dari kejahatan) yang dikerjakannya. (Mereka 

berdoa): “Ya Tuhan kami, janganlah Engkau hukum kami jika kami lupa 

atau tersalah. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau bebankan kepada kami 

beban yang berat sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-orang 
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sebelum kami. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa 

yang tak sanggup kami memikulnya. Beri maaflah kami; ampunilah kami; 

dan rahmatilah kami. Engkaulah Penolong kami, maka tolonglah kami 

terhadap kaum yang kafir.”(QS Al-Baqarah : 286). 

Maksud dari ayat tersebut adalah Allah tidaklah membebani 

seseorang melainkan sesuai dengan kemampuannya, artinya sekedar 

kesanggupannya saja. Seseorang yang melakukan pekerjaannya 

mendapatkan apa yang diusahakannya berupa kebaikan artinya pahalanya 

dan ia beroleh pula dari hasil kejahatannya, yakni dosanya.  

 

2.5.3 Pandangan Islam Terhadap Kinerja 

Lawler dan Porter menyatakan kinerja adalah keberhasilan 

pencapaian peran yang diperoleh seseorang atas apa yang diperbuatannya. 

Dessler (1997), juga menyatakan kinerja merupakan suatu prestasi kerja, 

yaitu perbandingan antara hasil kerja yang secara nyata dengan standard 

kerja yang ditetapkan. Dalam pandangan Islam, kinerja (hasil kerja) terkait 

dengan segala sesuatu yang telah dilakukan oleh seorang individu relevan 

dengan standar tertentu. Terkait dengan kinerja manusia, Allah 

mengungkapkannya dalam bentuk pahala dan siksa. Ketika manusia 

melaksanakan segala perintah Allah maka Allah memberinya pahala. 

Sebaliknya ketika manusia melanggar aturan yang telah digariskan-Nya, 

maka Allah akan mengazabnya dengan siksa yang pedih, sebagaimana 
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dijelaskan dalam beberapa ayat dalam Al-Quran diantaranya Surat Al-Kahf 

ayat 87- 88 yang berbunyi :  

بهُٗ عَذاَببً َُّكۡزًا بهُٗ ثىَُّ يزَُدُّ اِنًٰ رَبِّهٖ فيَعُذَِّ ٍۡ ظَهىََ فسََىۡفَ َعُذَِّ ب يَ ٧٨  قبَلَ ايََّ  

مَ  ًِ ٍَ وَعَ ٍۡ اٰيَ ب يَ ًوَايََّ ُٰ ٍۡ ايَۡزَِبَ يسُۡزًا     صَبنِحًـب فهَهَٗ جَزَا ءَ  ۨ انۡحُسۡ ٧٧   وَسَُقَىُۡلُ نهَٗ يِ  

 
Artinya : Dia (Zulqarnain) berkata, “Adapun orang yang berbuat zalim 

akan kami hukum. Lalu, dia akan dikembalikan kepada Tuhannya. 

Kemudian, Dia mengazabnya dengan azab yang sangat keras. Adapun 

orang yang beriman dan beramal saleh mendapat (pahala) yang terbaik 

sebagai balasan dan akan kami sampaikan kepadanya perintah kami yang 

mudah-mudah.” (QS Al-Kahf : 87-88). 

Ayat di atas menjelaskan bahwa apa yang kita lakukan dengan 

kebaikan, maka Allah akan membalas dengan memberikan pahala, 

begitupun sebaliknya jika apa yang kita lakukan dalam keburukan, maka 

Allah memberikan balasan dengan azab yang diberikannya. 

 

2.6 Penelitian Terdahulu 

Adapun penelitian terdahulu yang peneliti jadikan sebagai acuan dan 

perbandingan terhadap penelitian ini adalah sebagai berikut :         
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No. Nama / Tahun Judul Hasil Penelitian Perbedaan Publikasi 

1. Angga 

Pratama 

(2020) 

Pengaruh 

Kompensasi 

Dan Disiplin 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada Pt Pos 

Indonesia Dc 

Ciputat 

Hasil uji koefisien 

korelasi secara 

simultan sebesar 

0,713 dan 0,676. 

Nilai ini 

menunjukkan bahwa 

pengaruh antara 

variabel kompensasi 

dan disiplin kerja 

terhadap kinerja 

karyawan memiliki 

tingkat kekuatan 

hubungan yang kua 

Perbedaan 

dengan 

penelitian 

yang penulis 

lakukan yatu 

terhadap 

salah satu 

variabel X 

yaitu Beban 

Kerja. 

Journal 

Disrupsi Bisnis 

Vol.3 No.2 Juli 

2020 (12-24) 

2. Ervina, 

Ferdinand, 

Meitiana 

(2023) 

Pengaruh 

Kompensasi 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Dengan 

Motivasi 

Sebagai 

Variabel 

Mediasi Pada 

PT. Pos 

Indonesia 

Kantor Pos 

Palangka 

Raya. 

Dari hasil penelitian 

di dapatkan bahwa 

kompensasi yang 

diterima pegawai 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

pegawai, 

kompensasi yang 

diterima pegawai 

memiliki dampak 

positif signifikan 

terhadap motivasi 

kerja pegawai, 

motivasi tidak 

berpengaruh 

terhadap Kinerja 

pegawai pada 

Kantor Pos Palangka 

Raya, dan motivasi 

tidak mampu 

berperan sebagai 

variabel mediasi 

pengaruh 

kompensasi terhadap 

kinerja pegawai. 

Perbedaan 

dengan 

penelitian 

yang penulis 

lakukan yatu 

terhadap 

salah satu 

variabel X 

yaitu Beban 

Kerja. 

Edunomics 

Journal Vol.4 

No.2 

 

3. Fadillah 

Nofriadi, 

Linda Hetri 

Suriyanti, Dwi 

Widiarsih 

(2023) 

Pengaruh 

Kompensasi 

dan Beban 

Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

(Studi pada 

J&T 

Pekanbaru) 

Dari hasil penelitian 

di dapatkan bahwa 

Kompensasi 

berpengaruh positif 

terhadap Kinerja 

Karyawan. Beban 

Kerja berpengaruh 

negatif terhadap 

Kinerja Karyawan. 

Perbedaan 

dengan 

penelitian 

yang penulis 

lakukan yatu 

terletak pada 

lokasi 

penelitian. 

Jurnal 

Universitas 

Muhammadiyah 

Riau Vol 3, 

2023 Hal. 452-

462 
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No. Nama / Tahun Judul Hasil Penelitian Perbedaan Publikasi 

4. Anne Monika 

Fristy (2022) 

Pengaruh 

Beban Kera 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

PT. JNE 

Pekanbaru 

Dari hasil 

penelitaian di 

dapatkan bahwa 

Beban kerja (X) = 

dengan t hitung = 

3.934> dari t table 

1.679 dengan tingkat 

signifikansi 0.000 

lebih kecil dari 0.05. 

maka Ho ditolak. 

dan Ha diterima, 

artinya variabel 

beban kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

Karyawan PT. Jalur 

Nugraha Eka Kurir 

(JNE) Pekanbaru 

Perbedaan 

dengan 

penelitian 

yang penulis 

lakukan yatu 

terhadap 

salah satu 

variabel X 

yaitu Rotasi 

Kerja 

. 

 

JURNAL 

SAINS 

AKUNTANSI 

DAN 

KEUANGAN 

Vol.1 No.2 

5. Abdi Mayu 

Bimantara, 

Lucky O.H. 

Dotulong, 

Victor P.K 

Lengkong 

(2021) 

Pengaruh 

Beban Kerja, 

Lingkungan 

Kerja, dan 

Komunikasi 

terhadap 

Kinerja pada 

Kurir PT. 

J&T Express 

Manado pada 

Masa 

Pandemi 

Covid-19 

Dari hasil penelitian 

di dapatkan bahwa 

variable dependen 

(X) Secara parsial 

(Uji t) menunjukan 

bahwa Beban Kerja 

(X1) berpengaruh 

positif tidak 

signifikan terhadap 

Kinerja Kurir PT. 

J&T Express 

Manado. Secara 

parsial (Uji t) 

menunjukan bahwa 

Lingkungan Kerja 

(X1) berpengaruh 

positif yang 

signifikan terhadap 

kinerja kurir PT. 

J&T Express 

Manado (Y). Secara 

parsial (Uji t) 

menunjukan bahwa 

Komunikasi (X1) 

berpengaruh positif 

yang signifikan 

terhadap Kinerja PT. 

J&T Express 

Manado (Y). Secara 

simultan (F) 

menujukan bahwa 

Beban Kerja (X1), 

Lingkungan Kerja 

(X2), Komunikasi 

Perbedaan 

dengan 

penelitian 

yang penulis 

lakukan yatu 

terhadap 

salah satu 

variabel X 

yaitu Rotasi 

Kerja 

Jurnal Riset 

Ekonomi, 

Manajemen, 

Bisnis dan 

Akuntansi 

Vol.9 No.4 
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No. Nama / Tahun Judul Hasil Penelitian Perbedaan Publikasi 

(X3) secara simultan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

Kinerja Kurir PT. 

J&T Express 

Manado(Y).  

6. Abdi Mayu 

Bimantara 

Lucky O.H. 

Dotulong 

Victor P. K. 

Lengkong 

(2021) 

Pengaruh 

Beban Kerja, 

Lingkungan 

Kerja Dan 

Komunikasi 

Terhadap 

Kinerja Pada 

Kurir Pt J&T 

Express 

Manado Pada 

Masa 

Pandemi 

Covid-19 

Hasil penelitian 

yang dilakukan 

menunjukkan 

bahwa: 1. Secara 

parsial (Uji t) 

menunjukan bahwa 

Beban Kerja (X1) 

berpengaruh positif 

tidak signifikan 

terhadap Kinerja 

Kurir PT. J&T 

Express Manado. 2. 

Secara parsial (Uji t) 

menunjukan bahwa 

Lingkungan Kerja 

(X1) berpengaruh 

positif yang 

signifikan terhadap 

kinerja kurir PT. 

J&T Express 

Manado (Y). 3. 

Secara parsial (Uji t) 

menunjukan bahwa 

Komunikasi (X1) 

berpengaruh positif 

yang signifikan 

terhadap Kinerja PT. 

J&T Express 

Manado (Y). 4. 

Secara simultan (F) 

menujukan bahwa 

Beban Kerja (X1), 

Lingkungan Kerja 

(X2), Komunikasi 

(X3) secara simultan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

Kinerja Kurir PT. 

J&T Express 

Manado(Y) 

Perbedaan 

dengan 

penelitian 

yang penulis 

lakukan yatu 

terhadap 

salah satu 

variabel X 

yaitu 

Kompensasi 

Jurnal EMBA 

Vol.9 No.4, 

Hal. 1261-1271 
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No. Nama / Tahun Judul Hasil Penelitian Perbedaan Publikasi 

7. Monika Fristy 

(2022) 

Pengaruh 

Beban Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan PT 

JNE 

Pekanbaru 

Melalui  hasil  

penelitian  ini  maka  

diketahui  bahwa  

beban  kerja 

berpengaruh  

positifterhadap  

kinerja  karyawan.  

Artinya  semakin  

tinggi  beban kerja 

yang 

dilakukanperusahaan 

pada karyawan maka 

akan semakin tinggi 

pula kinerjanya. 

Perbedaan 

dengan 

penelitian 

yang penulis 

lakukan yatu 

terhadap 

salah satu 

variabel X 

yaitu 

Kompensasi 

Juenal Sains 

Akuntansi dan 

Keuangan Vol.1 

No.2, Juni 

2022, 91-97 

8. Angga 

Pratama 

(2020) 

Pengaruh 

Kompensasi 

dan Disiplin 

Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

pada PT Pos 

Indonesia DC 

Ciputat 

Dari hasil 

penelitaian di 

dapatkan bahwa 

analisis regresi linier 

berganda yaitu Y = 

13,570 + 0,553X1 + 

0,178X2. Hasil uji t 

pertama diperoleh 

thitung sebesar 

7,045 > ttabel 1,67 

dan nilai signifikasi 

(0,000 < 0,05) maka 

dapat disimpulkan 

bahwa kompensasi 

secara parsial 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan pada PT 

Pos Indonesia DC 

Ciputat. Nilai t 

kedua diperoleh 

thitung sebesar 

6,352 > ttabel 1,67 

dan nilai signifikasi 

(0,000 < 0,05) maka 

dapat disimpulkan 

bahwa disiplin kerja 

secara parsial 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan.  

Perbedaan 

dengan 

penelitian 

yang penulis 

lakukan yatu 

terhadap 

salah satu 

variabel X 

yaitu Beban 

Kerja 

Jurnal Disrupsi 

Bisnis Vol.3 

No.2 , Juli 2020 

(12-24) 
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No. Nama / Tahun Judul Hasil Penelitian Perbedaan Publikasi 

9. Nurmin 

Arianto, Lia 

Asmalah, dan 

Yulia Aisiyah 

Habibah 

(2022) 

Pengaruh 

Kompensasi 

Finansial dan 

Motivasi 

Ekstrinsik 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada J&T 

Express Hw 

2 Di 

Penjaringan, 

Jakarta 

Utara. 

Penelitian ini 

menjelaskan bahwa 

kompensasi finansial 

dan motivasi 

ekstrinsik memiliki 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan terhadap 

keputusan 

pembelian dimana 

diperolei nilai F 

hitung f tabel yaitu 

8.603 > 3,21 dan 

nilai sig 0,001 < 

0,05 atau 0,000 < 

0,005. 

Perbedaan 

dengan 

penelitian 

yang penulis 

lakukan yatu 

terhadap 

salah satu 

variabel X 

yaitu Beban 

Kerja. 

Jurnal Ilmiah 

Swara 

Manajemen : 

Vol.3 ,No.1 

Desember 2022 

Hal 157-00 

10. Ario 

Kusumasmoro 

dan Anthon 

Rustono 

(2016) 

Pengaruh 

Kompensasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Direktorat 

SDM Kantor 

Pusat Pt. Pos 

Indonesia 

(Persero) 

Bandung 

Penelitian ini 

menjelaskan bahwa 

hipotesis 

menggunakan uji t, 

dan didapatkan hasil 

bahwa H0 ditolak. 

Artinya, kompensasi 

berpengaruh secara 

signifikan terhadap 

kinerja. Selain itu, 

untuk mendapatkan 

kinerja sesuai 

dengan apa yang 

diharapkan, 

perusahaan 

sebaiknya 

memberikan batas 

waktu sesuai dengan 

jumlah pekerjaan 

yang diberikan. 

Perbedaan 

dengan 

penelitian 

yang penulis 

lakukan yatu 

terhadap 

salah satu 

variabel X 

yaitu Beban 

Kerja 

e-Proceeding of 

Managemen : 

Vol.3 , No.2 

agustus 2016, 

Page 1349 

 

 

2.7 Kerangka Pemikiran 

Variabel-variabel yang akan diteliti pada penelitian ini terdiri atas dua 

(2) antara lain : 

a. Variabel Independent (bebas) 

Kompensasi (X1) 

Beban Kerja (X2) 
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H2 

b. Variabel Dependent (terikat) 

Kinerja (Y) 

Tujuan penelitian ini didasarkan dari teori-teori yang telah dijabarkan 

sebelumnya. Untuk mempermudah dalam hal pemahaman terhadap kerangka 

penelitian ini, maka disajikan dalam gambar berikut : 

  Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

      H3 

Sumber : (Nofriadi et al., 2023) 

Kelltellrangan : 

   : Pellngarullh sellcara pallrsial 

   : Pellngarullh sellcara simullltan 

 

2.8 Konsep Operasional Variabel Penelitian 

Bellrdasarkan ru llmullsan masalah, maka variabelll-variabelll dalam 

pellnelllitian ini dapat didellfinisikan sellbagai bellrikullt : 

a. Variabelll bellbas (variabelll indellpellndelln) adalah variabelll yang 

mellmpellngarullhi variabelll tellrikat, yang tellrdiri dari Kompensasi (X1) dan 

Beban Kerja (X2).  

b. Variabelll tellrikat (variabelll dellpellndelln) adalah variabelll yang dipellngarullhi 

olellh variabelll bellbas, yaitull Kinellrja (Y).   

Kompensasi (X1) 

Beban Kerja (X2) 

KINERJA (Y) 

H1 
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 Tabel 2.2 Defenisi dan Konsep Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Konsep Variabel Indikator Skala 

Kompensasi 

(X1) 

Kompensasi merupakan 

terminologi luas yang berhubungan 

dengan imbalan finansial (financial 

rewards) yang diterima oleh orang-

orang melalui hubungan 

kepegawaian mereka dengan 

sebuah organisasi (Sinamora, 

2015) 

1. Gaji yang adil sesuai 

dengan pekerjaan 

2. Insentif yang sesuai 

dengan pengorbanan 

3. Tunjangan yang 

sesuai dengan 

harapan 

Likert 

Beban Kerja 

(X2) 

Beban kerja adalah sejumlah 

kegiatan atau tugas yang harus 

diselesaikan oleh seorang individu 

dalam periode waktu tertentu.. 

(Putra, 2012) 

1. Target yang harus 

dicapai 

2. Kondisi pekerjaan 

3. Standar pekerjaan 

Likert 

Kinerja 

(Y) 

Kinerja adalah hasil pekerjaan yang 

dicapai seseorang berdasarkan 

persayaratan pekerjaan. (Wilson 

Bangun, 2018) 

1. Kualitas pekerjaan 

2. Ketepatan waktu 

3. Kehadiran 

4. Kemampuan 

kerjasama 

Likert 

 

2.9 Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban dugaan sementara terhadap rumusan 

dalam masalah penelitian, karena jawaban atas rumusan masalah dilakukan 

berdasarkan teori yang relevan dan logika berpikir belum dibuktikan 

berdasarkan fakta-fakta empiris (Fadilla, 2021). Berdasarkan pada uraian-

uraian teoritis, penelitian terdahulu dan kerangka penelitian di atas, maka dapat 

ditarik beberapa hipotesis penelitian : 

H1 : Didulga telrdapat pelngarulh Kompensasi telrhadap Kinelrja Karyawan 

pada PT. Andiarta Muzizat hub Pangkalan. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Ario Kusumasmoro dan Anthon 

Rustono (2016) yang berjudul Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Direktorat SDM Kantor Pusat Pt. Pos Indonesia (Persero) Bandung. 

Menunjukkan hasil penelitian kompensasi berpengaruh secara signifikan 
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terhadap kinerja karyawn Direktorat SDM Kantor Pusat Pt. Pos Indonesia 

(Persero) Bandung. 

H2 : Didulga telrdapat pelngarulh Beban Kerja telrhadap Kinelrja Karyawan 

pada PT. Andiarta Muzizat hub Pangkalan. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Anne Monika Fristy (2022) 

yang berjudul Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. JNE 

Pekanbaru. Menunjukkan hasil penelitian Beban Kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. JNE Pekanbaru. 

H3 : Didulga telrdapat pelngarulh Kompensasi dan Beban Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Andiarta Muzizat hub Pangkalan. 

Berdasarkan penelitian terdahulu oleh Fadillah Nofriadi, Linda Hetri 

Suriyanti, dan Dwi Widiarsih (2023) yang berjudul Pengaruh Kompensasi dan 

Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada J&T Pekanbaru). 

Menunjukkan hasil penelitian kompensasi dan beban kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Studi pada J&T Pekanbaru). 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Sehubungan dengan masalah yang ada, maka secara umum penelitian 

ini dilakukan di PT. Andiarta Muzizat hub Pangkalan. Penelitian ini mulai 

dilaksanakan pada Mei 2024 hingga selesai. 

 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

Data merupakan unsur penting dalam penelitian berupa suatu fakta 

yang ada untuk memperoleh data-data yang dapat diuji kebenarannya, 

relevan, dan lengkap (Irawan, 2004). Untuk mendukung proses dan hasil 

penelitian dibutuhkan data-data yang akurat dan nyata dari objek penelitian. 

Adapun jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini sebagai 

berikut : 

1. Data Primer 

Sullpriyanto dan Masyhullri (2010) bellrpellndapat bahwa data primellr 

mellrullpakan data yang didapat sellcara langsullng olellh pellnellliti dari sullmbellr 

pellrtama yaitull rellspondelln dan informan. Sullmbellr data yang digullnakan 

dalam pellnelllitian ini adalah tanggapan rellspondelln yang dipellrolellh dari 

kullellsionellr yang diisi olellh karyawan PT. Andiarta Muzizat hub Pangkalan. 
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2. Data Sekunder 

Sugiyono (2017) mellngatakan bahwa data se llku llndellr me llrullpakan 

data yang dipe llrole llh pe llnellliti me lllalu lli pihak ke lldulla. Pihak ke lldulla yang 

me llmpe llrole llh se llcara langsu llng data-data aslinya. Dalam pe llnelllitian ini yang 

me llnjadi su llmbe llr data se llkullnde llr adalah bu llkull-bullkull yang dijadikan ru lljullkan 

sellrta ju llrnal me llngellnai Pengaruh Kompensasi dan Beban Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Andiarta Muzizat hub Pangkalan. 

 

3.3 Populasi dan Sampel 

1. Populllasi 

Popu lllasi adalah obye llk/sullbye llk yang mellmpullnyai ku llantitas dan 

karaktellristik te llrtellntull yang ditelltapkan olellh pellnellliti u llntu llk dipe lllajari, dan 

kellmulldian ditarik ke llsimpu lllannya (Sinambe llla, 2014). Populasi juga bukan 

sekedar jumlah yang ada pada obyek atau subyek yang dipelajari, tetapi 

meliputi seluruh karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh subyek atau 

obyek tersebut (Nopiani & Lijan Poltak Sinambela, 2024). 

Adapulln yang me llnjadi popu lllasi dalam pe llnelllitian ini adalah jullmlah 

karyawan yang bekerja pada PT. Andiarta Muzizat hub Pangkalan. 

Bellrdasarkan data yang dipe llrolellh ju llmlah pellgawai tahulln 2024 se llbanyak 37 

karyawan. 

2. Sampelll 

Sampelll adalah se llbagian dari ju llmlah dan karaktellristik yang dimiliki 

olellh popu lllasi (Sinambe llla, 2014). U llntullk mellnellntullkan be llsarnya sampe lll 
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yang diambil, (Sinambellla, 2014) mellngellmullkakan, “Ullntu llk sellkelldar ancellr-

ancellr, maka apabila su llbyellknya ku llrang dari 100, lellbih baik diambil se llmu lla 

sellhingga pellnelllitiannya me llrullpakan pellnelllitian populllasi.  

Bellrdasarkan hal tellrsellbullt, karellna ju llmlah popu lllasi yang tellrdapat 

pada karyawan pada PT. Andiarta Muzizat hub Pangkalan sellbanyak 37 

orang. Karellna Ju llmlah su llbjellk kellselllullrullhan hanya 37 maka dalam pe llnelllitian 

ini sellmulla populllasi digu llnakan se llbagai sampelll. Tellknik pellngambilan sampe lll 

yang digullnakan adalah te llknik sampling jellnullh (disellbu llt jullga melltode ll 

sellnsu lls). Sampling je llnu llh adalah tellknik pellnellntullan sampe lll apa bila se llmu lla 

anggota digullnakan se llbagai sampelll.  

 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Adapulln tellknik yang digullnakan pellnulllis dalam ullsaha pellngullmpulllan data 

adalah sellbagai bellrikullt : 

1. Kullellsionellr 

Kullellsionellr mellrullpakan cara pellngullmpulllan data dalam bellntullk 

pellrtanyaan ataull pellrnyataan tellrtulllis yang dikirimkan atau ll dibellrikan sellcara 

langsullng kellpada rellspondelln ullntullk diisi dan dikellmbalikan. Kullsionellr dapat 

bellrullpa pellrtanyaan/pellrnyataan tellrtulltullp ataull tellrbullka, dapat dibellrikan 

kellpada rellspondelln sellcara langsullng ataull dikirim melllalulli pos ataull intellrnellt. 

(Sullgiyono, 2017). 
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2. Obsellrvasi 

Sullgiyono (2017) mellngatakan bahwa tellknik ini dilakullkan dellngan 

pellngamatan dari pellnellliti baik sellcara langsullng maullpu lln tidak langsullng 

tellrhadap objellk pellnelllitiannya. Instrullmelln yang dipakai dapat bellrullpa lellmbar 

pellngamatan, pandullan, pellngamatan, dan sellbagainya. 

 

3.5 Pengukuran Instrumen Penelitian 

Pellnelllitian ini me llnggullnakan pellngullkullran instru llmelln de llngan 

mellnggullnakan skala likellrt. Skala likellrt digu llnakan u llntullk mellngu llkullr sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena 

atau gejala sosial yang terjadi (Aslindar, 2022), dellngan nilai se lltiap 

pellrtanyaan se llbagai be llrikullt : 

1. Sangat selltulljull  skor 5 

2. Selltulljull    skor 4 

3. Nelltral   skor 3 

4. Tidak selltulljull  skor 2 

5. Sangat tidak selltu lljull skor 1 

 

3.6 Uji Kualitas Data 

Sugiyono (2017) mellnye llbulltkan bahwa kullalitas data pellnelllitian sullatu ll 

hipotellsis sangat bellrgantullng pada kullalitas data yang dipakai di dalam 

pellnelllitian tellrsellbullt. Kullalitas data pellnelllitian ditellntullkan olellh instrullmelln yang 

digullnakan ullntullk mellngullmpulllkan data ullntullk mellnghasilkan data yang 
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bellrkullalitas. Adapulln ullji yang digullnakan ullntullk mellngullji ku llalitas data dalam 

pellnelllitian ini yaitull : 

1. U llji Validitas 

Sullgiyono (2017) bellrpellndapat bahwa ullji validitas digullnakan 

ullntullk mellngullkullr sah (valid) ataull tidaknya sullatull kullellsionellr. Sullatu ll 

kullellsionellr dikatakan valid jika pellrtanyaan pada kullellsionellr mampull ullntullk 

mellngullngkapkan sellsullatull yang akan diullkullr olellh kullellsionellr tellrsellbullt, hal 

ini dapat dikelltahulli dellngan cara mellngkorelllasikan antara skor bulltir dellngan 

skor total bila korelllasi r Hitung di atas r Tabel 0,325 maka dapat 

disimpulllkan bahwa bulltir instrullmelln tellrsellbullt valid, sellbaliknya bila 

korelllasi r Hitung di bawah r Tabel 0,325 maka dapat disimpulllkan bahwa 

instrullmelln tellrsellbullt tidak valid sellhingga harulls dipellrbaiki ataull dibullang. 

2. U llji Rellliabilitas 

Sugiyono (2017) mellnyellbulltkan bahwa re llliabilitas se llbellnarnya 

adalah alat u llntullk me llnullnjullkkan pellngellrtian bahwa sullatu ll instrullmelln cullkullp 

dapat dipellrcaya u llntu llk digullnakan se llbagai alat pe llngullmpu lll data kare llna 

instrullmelln tellrsellbullt su lldah baik. Su llatull kullellsionellr dikatakan re llliabelll atau ll 

handal jika jawaban se llsellorang tellrhadap pellrnyataan adalah konsiste lln atau ll 

stabil dari waktu ll kell waktull, ullntullk rellliabilitas digu llnakan Cronbach’s 

Alpha, dimana su llatull instrullmelln pellnelllitian dapat dikatakan re llliablell bila 

koellfisielln rellliabilitas be llsar dari 0,6 (r>0.6). 
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3.7 Analisis Data 

1. Skala Pellngullkullran Data 

Tellknik pellngullkullran data pada pellnelllitian ini mellnggullnakan skala likellrt. 

Skala likellrt ini digullnakan ullntullk mellngullkullr sikap, pellndapat, dan pellrsellpsi 

sellsellorang ataull kelllompok tellntang fellnomellna sosial yang tellrjadi (Sullgiyono, 

2017). U llntullk mellngu llkullr varialelll diatas digullnakan skala likellrt sellbanyak 

lima tingkat dan dellngan point di selltiap tingkatnya, sellpellrti pada tabe lll 

bellrikullt : 

  Tabel 3.1 Skala Likert 

 

 

 

 

                           

 

2. Analisis Kullantitatif 

Analisis ku llantitatif adalah analisis pe llngolahan data yang dipe llrole llh 

dari daftar pe llrtanyaan be llrullpa ku llisionellr kelldalam be llntullk angka-angka dan 

pellrhitu llngan dellngan me lltodell statistik. Pe llngolahan data dalam pe llne lllitian ini 

me llnggullnakan program Statistical Produllct and Se llrvice ll Solulltion (SPSS) 

vellrsi 23.0    for windows. 

3. Analisis Dellskriptif 

Analisis data yang jullga digu llnakan dalam pe llnelllitian ini adalah 

Anallisis Dellskriptif. Analisis De llskriptif adalah analisis te llntang 

karakte llristik dari su llatu ll kelladaan obje llk yang akan dite llliti. Analisis ini 

Klarifikasi Kelltellrangan Skor 

SS Sangat Selltulljull 5 

S Selltulljull 4 

N Netral 3 

TS Tidak Selltulljull 2 

STS Sangat Tidak Selltulljull 1 
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me llngellmu llkakan data-data re llspondelln se llpe llrti jellnis ke lllamin, u llsia, atau ll 

pellke llrja. Dalam pe llnelllitian ini, analisis de llskriptif ju llga dipe llrole llh me lllalu lli 

pellrtanyaan te llrbullka atau ll wawancara. 

 

3.8 Uji Asumsi Klasik 

Tulljullan pe llngulljian asu llmsi klasik ini adalah u llntu llk me llmbe llrikan 

kellpastian bahwa pe llrsamaan re llgrellsi yang didapatkan me llmiliki ke llte llpatan 

dalam e llstimasi, tidak bias dan konsiste lln. 

1. U llji Normalitas 

Uji normalitas adalah suatu prosedur yang digunakan untuk 

mengetahui apakah data berasal dari populasi yang terdistribusi normal 

atau berada dalam sebaran normal (Virgantari, 2023). Santoso dalam 

Sullpriyanto dan Masyhu llri (2010) me llnyellbulltkan bahwa u llji normalitas 

adalah pe llngulljian dalam se llbullah mode lll rellgrellsi, variabe lll dellpe llndellnt, 

variabe lll inde llpellndellnt atau ll kelldullanya me llmpu llnyai distribu llsi normal 

atau llkah tidak. Mode lll re llgrellsi yang baik adalah distribu llsi normal atau ll 

me llndellkati normal. U llji normalitas dimaksu lldkan u llntullk me llngelltahulli 

rellsidullal yang dite llliti be llrdistribullsi normal atau ll tidak. Me lltode ll yang 

digullnakan u llntullk mellngullji normalitas adalah de llngan me llnggullnakan ullji 

Salah satu cara untuk melihat apakah data distribusi normal atau tidak 

dengan analisis one-sample Kolmogorov-smirnov (K-S) text untuk 

mengetahui apakah distribusi residual terdistribusi normal jika nilai 

signifikan lebih besar dari 0,05 dengan demikian data tersebut 
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terdistribusi normal dan jika signifikan lebih kecil dari 0,05 maka data 

tida terdistribusi normal 

2. U llji Mullltikoline llaritas 

Gulljarati dalam Su llliyanto (2011) bahwa u llji Mullltikoline llaritas 

bellrtu lljullan u llntullk me llngu llji apakah dalam mode lll rellgre llsi yang te llrbellntu llk ada 

korelllasi yang tinggi atau ll sellmpu llrna diantara variabe lll bellbas atau ll tidak. 

Salah satu ll cara u llntu llk me llngullji mu llltikoline llaritas dalam mode lll re llgre llsi 

adalah de llngan me lllihat nilai TOL (Tolellrance ll) dan VIF (Variance ll Inflation 

Factor) dari masing-masing variabe lll be llbas te llrhadap variabe lll te llrikatnya. 

Nilai toleransi harus lebih besar dari 0,01 dan nilai VIF harus kurang dari 

10. 

3. U llji Aulltokore lllasi 

U llji aulltokorelllasi dilaku llkan ullntullk me llngelltahu lli apakah dalam 

sellbullah mode lll re llgrellsi line llar te llrdapat hu llbullngan yang ku llat baik positif 

mau llpulln nellgatif antar data yang ada pada variabe lll-variabe lll pe llnelllitian. U llji 

aulltokore lllasi bellrtu lljullan u llntullk me llngullji apakah dalam se llbu llah modelll rellgre llsi 

linie llr ada kore lllasi antara ke llsalahan pe llnganggull pada pe llriode ll t. Jika ada, 

bellrarti te llrdapat au lltokorelllasi.  

Sugiyono (2017) mellngatakan ada be llbe llrapa me lltode ll yang digullnakan 

dalam au lltokore lllasi diantaranya yaitu ll:  

Melltode ll Dullrbin-Watson (Ullji D-W) me llrullpakan u llji yang sangat 

popullle llr ullntullk me llngu llji ada tidaknya masalah au lltokore lllasi dari mode lll 
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ellmpiris yang die llstimasi. Pe llngulljian aulltokore lllasi de llngan ullji du llrbin-

watson me llmiliki krite llria se llbagai be llrikullt : 

U llntullk me llnge lltahulli adanya au lltokorelllasi, biasanya dipakai u llji 

Dullrbin Watson, yaitu ll: 

a. Jika angka D-W < 1,206 maka te llrdapat au lltokore lllasi positif 

b. Jika D-W be llrada di antara 1,206 – 1,550 maka hasil yang dipe llrole llh 

adalah tanpa ke llsimpu lllan. 

c. Jika angka D-W be llrada di antara 1,550 – 2,450 maka tidak te llrdapat 

aulltokore lllasi 

d. Jika angka D-W be llrada di antara 2,450 – 2,794 maka hasil yang 

dipe llrolellh adalah tanpa ke llsimpu lllan. 

e. Jika angka D-W 2,794 maka te llrdapat au lltokorelllasi ne llgatif. 

4. U llji Hellte llroskelldastisitas 

Sugiyono (2017) me llngatakan bahwa u llji hellte llroskelldastisitas 

dilaku llkan ullntu llk me llngelltahu lli apakah dalam se llbullah mode lll re llgrellsi te llrjadi 

kelltidaksamaan varians dari re llsidullal su llatull pellngamatan ke ll pellngamatan 

lain. Jika varians dari re llsidullal su llatull pellngamatan ke ll pellngamatan lain 

te lltap, dise llbullt homoske lldastisitas, se llme llntara itu ll ullntu llk variasi yang 

bellrbellda dise llbullt helltellrokelldastisitas. Mode lll rellgrellsi yang baik adalah tidak 

te llrjadi helltellroskelldastisitas.  

U llji helltellroke lldastisitas pada pe llnelllitian ini de llngan me llnggullnakan 

me lltodell Gle lljsellr yaitu ll dilaku llkan de llngan me llrellgrellsikan antara variable ll 

inde llpellndelln dellngan nilai absolt re llsidalnya (ABS_RE llS). maka se llmu lla 
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variabe lll be llbas te llrhadap nilai mu lltlak re llsidullalnya. Jika te llrdapat pe llngarullh 

variabe lll bellbas yang signifikan te llrhadap nilai mu lltlak re llsidullalnya maka 

dalam mode lll te llrdapat masalah he lltellroskelldastisitas. De llngan kellsimpu lllan 

jika nilai signifikansi antara variable ll inde llpellndelln de llngan absolu lltell 

rellsidullal le llbih dari 0,05 maka tidak te llrjadigelljala he lltellroske lldastisitas. 

 

3.9 Analisis Regresi Linear Berganda 

Ridullwan (2012) me llmbe llrikan pe llnge llrtian bahwa analisis re llgre llsi 

bellrganda ialah su llatull alat analisis pe llramalan nilai pe llngarullh du lla variabe lll bellbas 

atau ll le llbih te llrhadap variabe lll te llrikat u llntu llk me llmbu llktikan ada atau ll tidaknya 

hullbullngan fu llngsi ataull hu llbullngan kaullsal antara du lla variabe lll bellbas atau ll lellbih 

(X1), (X2), … (Xn) dellngan satu ll variabe lll te llrikat. 

Formu llla dari re llgre llsi line llar bellrganda yaitu ll : 

        Y = α + β1 X1 + β2 X2+ βn Xn + е 

Kellte llrangan :  

Y = Variabelll te llrikat  

α = Konstanta (nilai Y apabila X1, X2… Xn = 0)  

β = Koellfisielln rellgre llsi (nilai pe llningkatan ataullpulln pe llnullrullnan)  

X = Variabelll bellbas  

ell = e llrror/variabe lll pellngganggull 

 Sellhingga formu llla dari re llgrellsi line llar bellrganda yang dipakai pada 

pellne lllitian ini adalah : 

       Y = α + β1 X1 + β2 X2 + ell 
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Kellte llrangan :  

Y = Variabelll te llrikat (Kinerja)  

α = Konstanta  

β1 = Koellfisielln rellgre llsi variabe lll antara X1 dan Y 

β2 = Koellfisielln rellgre llsi variabe lll antara X2 dan Y  

X1 = Variabelll bellbas (Kompensasi)  

X2 = Variabelll bellbas (Beban Kerja)  

ell = e llrror/variabe lll pellngganggull 

 

3.10 Uji Hipotesis 

U llntullk me llnellntu llkan pe llmbu llktian hasil dalam pe llnelllitian ini maka 

dilaku llkan dellngan pe llngu lljian hipote llsis antara lain : 

1. U llji signifikansi sellcara pe llrsial (U llji T) 

U llji statistik t dilaku llkan u llntullk me llngullji apakah variabel ll be llbas 

sellcara individu ll mellmpu llnyai hu llbullngan yang signifikan atau ll tidak 

te llrhadap variable ll tellrikat. Pe llngulljian ini dilaku llkan u llntullk me llngullkullr 

tingkat signifikansi atau ll kellbe llrartian selltiap variabe lll bellbas tellrhadap 

variabe lll te llrikat dalam mode lll rellgre llsi, dellngan ke lltellntu llan me llngullnakan 

tingkat signifikansi 5% de llngan ullji 2 sisi atau ll 0,05. 

Dasar pellngambilan ke llpulltu llsan pellngulljian : 

a. Jika t hitu llng >t tabe lll atau ll sig < α (0,05) , maka Ho ditolak dan Ha 

dite llrima 
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b. Jika t hitu llng >t tabe lll atau ll sig>α (0,05), maka Ho dite llrima dan Ha 

ditolak 

 

2. U llji Signifikansi se llcara simu llltan (Ullji F) 

Mellnullrullt Su llliyanto (2011) Ullji simu llltan digu llnakan u llntu llk me llngullji 

pellngarullh sellcara simu llltan variabe lll be llbas tellrhadap variabe lll te llrgantu llngnya. 

Jika variabe lll bellbas me llmiliki pe llngarullh se llcara simu llltan te llrhadap variabe lll 

te llrgantullng maka mode lll pe llrsamaan re llgrellsi masu llk krite llria cocok. Jika 

tidak te llrdapat pe llngarullh sellcara simu llltan maka masu llk dalam ke lltellgori 

tidak cocok (Arioen, 2021). 

Adapulln krite llria pellngambilan ke llpulltullsan yang digu llnakan dalam 

pellngulljian ini adalah se llbagai be llrikullt : 

a. Apabila F hitu llng > F tabe lll dan apabila tingkat signifikasi < α (0,05), 

HO ditolak Ha ditellrima artinya te llrdapat pellngarullh se llcara simu llltan 

Kompensasi dan Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Andiarta Muzizat hub Pangkalan. 

b.  Apabila F hitu llng < F  tabe lll dan apabila tingkat signifikasi >α (0,05), 

HO dite llrima H a ditolak artinya tidak te llrdapat pe llngarullh sellcara 

simu llltan Pengaruh Kompensasi dan Beban Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Andiarta Muzizat hub Pangkalan. 
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3.11 Uji Koefisien Korelasi (R) dan Koefsien Determinasi (R²) 

Analisis koellfisielln korelllasi digullnakan ullntullk mellngelltahulli analisis 

pengaruh kompensasi dan beban kerja terhadap kinerja tellrgolong sangat 

kullat, kullat, selldang, rellndah, ataull sangat rellndah. U llntullk mellngelltahulli adanya 

hullbullngan yang kullat ataullpulln rellndah antara kelldulla variabelll bellrdasarkan nilai 

r digullnakan intellrprellstasi koellfisielln korelllasi mellnullrullt Sullgiyono (2017). 

           Tabe lll 3.2 Intellrval Koellfisielln Korelllasi (R) 

Intellrval koellfisie lln Tingkat hullbullngan  

0,00 - 0,199 Sangat rellndah 

0,20 - 0,399 Rellndah  

0,40 – 0,599 Selldang  

0,60 – 0,799 Kullat 

0,80 – 1,000 Sangat ku llat 

Sumber : Sugiyono, (2017) 

 

Sugiyono  (2017) mellnyellbulltkan bahwa koe llfisielln delltellrminasi 

mellrullpakan bellsarnya kontribu llsi variabelll bellbas tellrhadap variabelll 

tellrgantullngnya. Koellfisielln De lltellrminasi (R²) digu llnakan u llntullk mellngelltahulli 

pellrsellntasell variabelll indellpellndelln se llcara bellrsama-sama dapat me llnjelllaskan 

variabelll dellpellndelln. Nilai R² yang me llndellkati 1 bellrarti variabe lll-variabelll 

indellpellndelln mellmbellrikan hampillr se lllullrullh informasi yang dibu lltullhkan u llntullk 

mellmprelldiksi variasi variabe lll dellpellndelln. Jika koe llfisielln de lltellrminasi (R²)=0, 

artinya variabelll inde llpellndelln tidak mampu ll mellnjelllaskan pe llngarullhnya 

tellrhadap variabelll dellpellndelln 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN 

 

4.1 Sejarah PT. Andiarta Muzizat Hub Pangakalan 

PT. Andiarta Muzizat atau yang sering disebut Ninja Xpress 

merupakan salah satu perusahaan dibidang pengiriman berbasis teknologi 

terkini. Perusahaan Ninja Xpress bisa menjadi pilihan karena mampu 

memberikan layanan pengiriman dengan mudah. Perusahaan ini pertama kali 

beroperasi pada tahun 2014 di Singapura. Ninja Xpress adalah anak 

perusahaan dari Ninja Van. Perusahaan Ninja Xpress mulai beroperasi di 

Indonesia pada 1 Juni 2017. Perusahaan Ninja Van didirikan oleh tiga 

pengusaha bernama Chang Wen sebagai CEO, Tan Boxian sebagai operating 

officer, dan Shaun Chong sebagai technologi officer. Ninja Xpress sudah ada 

dibeberapa negara sebelum masuk ke Indonesia, seperti Singapura, Thailand, 

Vietnam, Malaysia, dan Filiphina. CEO Ninja Van memutuskan untuk 

mengoprasikan perusahaan jasa pengirimannya di Indonesia. Alasan Ninja 

Xpress berekspansi diIndonesia adalah karena pangsa pasar Indonesia 

terbesar di Asia Tenggara. Khususnya dibidang e-commerce, Indonesia terus 

mengalami perkembangan. Ninja Xpress memutuskan untuk bekerja sama 

dengan beberapa platform e-commerce diIndonesia, seperti: Bukalapak, 

Tokopedia, Blibi, Lazada, Shopee dan msih banyak lagi. Pada tahun 2019 

perusahaan Ninja Xpress berhasil memiliki Jumlah reseller yang sangat 

banyak yaitu lebih dari 100 ribu reseller. 
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Mitra Ninja Xpress Cabang Pangkalan berdiri sejak tahun 2018 dan 

beralamat di Jl. Sumbar-Riau Pangkalan, Kec. Pangkalan Koto Baru, 

Kabupaten Lima Puluh Kota, Sumatera Barat .  

 

4.2 Visi dan Misi Perusahaan 

a. Visi 

Ninja dapat diakses untuk semua pelanggan di Asia Tenggara, 

sehingga Ninja Xpress dapat memberikan pengalaman pengiriman yang luar 

biasa dan konsisten yang andal bagi pengirim dan pembeli di pasar Asia 

Tenggara. 

b. Misi 

Menghubungkan Asia Tenggara ke dunia berbagai kemungkinan, satu 

pengiriman yang menyenangkan secara sekaligus. 

 

4.3 Jenis Layanan Pengiriman Barang di Mitra PT. Andiarta Muzizat Hub 

Pangkalan   

Untuk jenis layanan pengiriman barang pada Ninja Xpress ada 

beberapa jenis sebagai berikut : 

a. Reguler 

Reguler yaitu layanan pengiriman barang dengan estimasi waktu 

pengiriman 2 sampai 3 hari untuk pengiriman dalam kota, dan untuk 

pengiriman barang ke luar kota sesuai dengan SLA (Service Level 

Agreement). 
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b. Ninja Pack 

Ninja Pack yaitu layanan pengiriman barang dengan estimasi 

waktu pengiriman 2 sampai 3 hari untuk pengiriman dalam kota, dan 

untuk pengiriman barang ke luar kota sesuai dengan SLA (Service Level 

Agreement). Serta merupakan pengiriman satu harga ke seluruh wilayah 

Indonesia tanpa terpengaruh oleh berat. 

c. Layanan Bayar di Tempat 

Ninja Xpress juga memiliki keunggulan Cash On Delivery (COD) 

yang memudahkan pembeli untuk membayar produk yang dibeli saat 

mereka mendapatkannya secara langsung. Dukungan bantuan COD yang 

diperkenalkan oleh Ninja Xpress dapat menjadi tambahan insentif bagi 

para pelaku bisnis e-commerce. 

 

4.4 Struktur Organisasi PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan 

 

 

Station Staff 1 

Station Staff 2 Captain Rider 

Rider 
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Tugas-tugas karyawan PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan sesuai 

posisi atau jabatan adalah sebagai berikut : 

1. Station Staff 1 memiliki tugas yaitu sebagai pemimpin dan penanggung 

jawab terhadap kinerja karyawan 

2. Station Staff 2 memiliki tugas yaitu sebagai pemberi pelayanan 

penerima paket serta sebagai monitoring kehadiran dan kedisiplinan 

karyawan 

3. Captain Rider memiliki tugas yaitu yang bertanggung jawab dalam 

mengarahkan kurir dalam pengantaran paket. 

4. Rider memiliki tugas yaitu sebagai orang yang mengantarkan paket 

sesuai alamat konsumen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

BAB VI 

PENUTUP 

 

6.1 Kesimpulan 

  Penelitian ini dilaksanakan untuk menguji pengaruh variabel 

kompensasi kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Andiarta 

Muzizat Hub Pangkalan. Dari hasil dan analisis data serta pembahasan pada 

bab sebelumnya dapat disimpulkan sebagai berikut. 

1. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) menunjukkan 

bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan. 

2. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) menunjukkan 

bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan. 

3. Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi (R
2
) diperoleh sebesar 0,516. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi dan beban kerja secara 

keseluruhan memberikan pengaruh sebesar 51,6% terhadap kinerja 

karyawan, sedangkan sisanya sebesar 48,4% dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini 

 

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian diatas penulis dapat memberikan beberapa 

saran sebagai berikut : 
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1. Penelitian ini diharapkan menambah wawasan penulis dalam hal 

manajemen sumber daya manusia (MSDM) mengenai Kompensasi dan 

Beban kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

2. Bagi PT. Andiarta Muzizat Hub Pangkalan diharapkan untuk lebih 

memperhatikan beban kerja terhadap karyawan. Beban kerja yang tinggi 

dapat meningkatkan kinerja karyawan ini dikarenakan semakin banyak 

paket yang terkirim maka semakin banyak hasil yang didapat, namun 

beban kerja yang tinggi dapat meningkatkan resiko kelelahan dan 

kecelakan kerja. Oleh karena itu penting untuk menemukan keseimbangan 

anatara beban kerja dan kesejahteraan karyawan untuk mencapai kinerja 

yang optimal dan mengurangi resiko kelelahan dan kecelakaan kerja. 

3. Bagi peneliti selanjutnya, dapat melanjutkan penelitian ini dengan 

menambahkan variabel lain yang belum diteliti dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. Sehingga dapat diketahui hubungan mana yang paling 

berpengaruh dan menghasilkan penelitian yang lebih baik.  
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