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ABSTRAK

Yosafat Penny Openg; Pengaruh Beban Kerja, Work Life Balance, dan Sistem
Reward Terhadap kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening Pada Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda. Dosen
Pembimbing I Ibu Erni Setiawati,SE,ME dan Dosen Pembimbing 1l Ibu Hj. Yeni
Yahdiani, S.Sos,MM. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban
kerja, work life balance dan sistem reward terhadap kinerja pegawai, serta peran
kepuasan kerja sebagai variabel intervening dalam memediasi hubungan tersebut
pada Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda.

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode kuantitatif dengan
populasi 72 Pegawai yang bestatus Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai
Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK). Data dikumpulkan melalui kuesioner
yang disebarkan kepada responden. Analisis data dilakukan melalui uji kualitas
data,uji asumsi Kklasik, analisis regresi variabel mediasi, serta pengujian hipotesis
menggunakan uji F dan uji T dengan bantuan program SPSS.

Hasil penelitian menunjukan bahwa beban kerja dan work life balance
berpengaruh siginfikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan sistem reward tidak
berpengaruh signifikan tehadap kinerja pegawai. Selain itu, beban kerja, work life
balance, dan sistem reward berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Namun,
kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh beban kerja, work life balance
dan sistem reward terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda, Olahraga dan
Pariwisata Kota Samarinda. Hal ini menunjukan bahwa kinerja pegawai di
pengaruhi oleh beban kerja dan work life balance, sementara sistem reward tidak
memberikan pengaruh yang signifikan berdasrakan hasil penelitian yang dilakukan.

Kata Kunci: Beban kerja; work life balance; sistem reward; kinerja pegawai;
kepuasan kerja
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan aset penting bagi organisasi karena
mencakup kemampuan, keterampilan, komitmen, serta tanggung jawab dalam
menjalankan setiap aktivitas instansi demi mencapai tujuan organisasi. Sumber
daya manusia menjadi unsur paling penting karena tanpa pegawai yang kompeten,
terampil dan bertanggung jawab , kegiatan organisasi tidak akan berjalan dengan
baik. Oleh karena itu, pengelolaan SDM perlu dilakukan dengan baik agar pegawai

mampu bekerja secara optimal dan memberikan kontribusi positif bagi instansi.

Meningkatkan kinerja pegawai menjadi hal utama yang diperhatikan dalam
menjalankan tugas dan peran Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota
Samarinda. Berdasarkan hasil pra-survei awal yang dilakukan penulis melalui
wawancara dan penyebaran kuesioner kepada beberapa pegawai di Dinas Pemuda,
Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda terdapat adanya fenomena terkait
pencapaian kinerja. Sebagian responden menyatakan bahwa target kerja pada tahun
berjalan relatif lebih sulit dicapai dibandingkan dengan tahun sebelumnya. Hal ini
menunjukkan adanya peningkatan tuntutan kerja yang dirasakan oleh pegawai dari
waktu ke waktu. Fenomena tersebut didukung oleh data Indikator Kinerja Kunci
(IKK) Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda tahun 2025-2030

yang menunjukan adanya tren peningkatan target kinerja pada beberapa indikator.

Adapun data Indikator Kinerja Kunci Dinas Pemuda, Olahraga, dan
Pariwisata Kota Samarinda yang menunjukan peningkatan target kerja dari tahun
2025-2030 sebagai berikut:



Tabel 1. 1 Indikator Kinerja Kunci Disporapar Kota Samarinda Tahun 2025-2030

No

Indikator

Satuan 2025 2026 2027

2028 2029 2030

1

Rasio Wirausaha
Pemuda

Presentase Atlet
yang Masuk
Pelatda

%

%

0,31

50

0,35

50

0,45

51

0,50

52

0,55

53

0,60

54

Presentase Cabor
Binaan (PPLPD)

%

58,82

58,82

64,10

70,59

76,47

76,47

Tingkat
Partisipasi
Masyarakat
dalam
Kepramukaan

%

5,92

5,92

6,06

6,12

6,19

6,26

Presentase
Pertumbuhan
Kunjungan
Wisatawan
Presentase
Peningkatan
Media
Pemasaran
Pariwisata

%

%

20

16

14

12

11

10

10

Presentase
Pelaku
Pariwisata dan
Ekonomi Kreatif
yang Memiliki
Kekayaan
Intelektual

%

18,89

20,93

22,96

25,58

27,91

29,06

Presentase
Pelaku
Pariwisata dan
Ekonomi Kreatif
yang Aktif dan
Tervalidasi

%

0,17

0,21

0,24

0,26

Sumber; Renstra DISPORAPAR Kota Samarinda 2025-2030)

0,30

0,33



Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa Sebagian besar indikator
kinerja mengalami peningkatan target dari tahun ke tahun. Hal ini dapat terlihat
pada rasio wirausaha pemuda yang meningkat dari 0,31 pada tahun 2025 menjadi
0,60 pada tahun 2030. Selain itu, presentase cabang olahraga binaan (PPLPD) juga
mengalami peningkatan dari 58,82% menjadi 76,47% serta pertumbuhan
kunjungan wisatawan yang ditargetkan naik secara bertahap dari 5% menjadi 10%.
Peningkatan ini juga pada indikator pelaku ekonomi kreatif yang memiliki
kekayaan intelektual serta pelaku pariwisata yang aktif dan tervalidasi. Meskipun
demikian, terdapat beberapa indikator yang mengalami penurunan target, seperti
persentase peningkatan media pemasaran pariwisata yang menurun dari 20% pada
tahun 2025 menjadi 10% pada tahun 2030. Namun secara keseluruhan, data tersebut
menunjukkan bahwa target kinerja organisasi cenderung meningkat setiap
tahunnya. Hal ini mengindikasikan adanya peningkatan tuntutan kerja yang harus
dicapai oleh pegawai, sehingga berpotensi meningkatkan beban kerja dalam
pelaksanaan tugas.

Kondisi tersebut sesuai dengan hasil pra-survei yang penulis lakukan
menunjukan bahwa pegawai merasakan peningkatan kerja setiap tahunnya. Dalam
pelaksanaannya, proses menyelesaikan tugas tidak selalu berjalan dengan baik
karena masih ada berbagai hambatan, baik yang teknis maupun non- teknis yang
dapat memengaruhi kinerja pegawai. Kendala teknis yang sering dihadapi antara
lain keterbatasan sarana dan prasarana pendukung tugas baik administrasi maupun
sarana operasional kegiatan kendala non- teknis seperti kesulitan dalam
mengkoordinasikan antar bidang, serta perubahan terhadap jadwal kegiatan yang
sering terjadi. Kondisi tersebut bisa mengganggu proses penyelesaian tugas dengan
tepat waktu dan berdampak pada kualitas kerja pegawai, sehingga kinerja menjadi
hal penting untuk diteliti lebih lanjut dalam upaya pengelolaan sumber daya
manusia di Disporapar Kota Samarinda.

Beban kerja adalah salah satu hal yang bisa mempengaruhi cara pegawai

bekerja di suatu organisasi instansi pemerintahan. Berdasarkan hasil wawancara



dan penyebaran kuesioner kepada beberapa pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga,
dan Pariwisata Kota Samarinda, salah satu pegawai menyatakan bahwa jumlah
tugas yang diberikan secara umum masih sesuai dengan waktu kerja yang mereka
miliki. Sedangkan responden lain menyatakan bahwa pembagian tugas dilakukan
berdasarkan tingkat prioritas, sehingga pekerjaan yang biasa dilakukan dapat
selesai dalam waktu kerja yang sudah ditetapkan. Namun ada situasi tertentu yang
bisa mengganggu konsentrasi pegawai dalam bekerja, terutama ketika ada tugas
baru yang tidak di termasuk dalam tugas sehari-hari. Ada pegawai yang
mengatakan bahwa tugas seperti dinas keluar kota, pendampingan event olahraga
maupun pariwisata serta membuat laporan kegiatan hal ini dapat memakan banyak
waktu dan tenaga. Tugas tambahan tersebut dapat mengganggu fokus pada
pekerjaan utama, meskipun secara keseluruhan beban kerja dianggap sudah
seimbang, tetapi dalam kondisi tertentu bisa meningkatkan intensitas kerja sehingga
mempengaruhi efektivitas pelaksanaan tugas.

Work life balance menjadi salah satu hal yang mempengaruhi kepuasan dan
Kinerja para pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda.
Berdasarkan hasil pra-survei mengenai work life balance responden menyatakan
bahwa pada situasi normal, pegawai masih bisa menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi karena tugas utama bisa selesai dalam jam kerja.
Namun, pada beberapa kesempatan tertentu tuntutan tugas Kkerja seperti
pelaksanaan acara dinas, kegiatan di luar kota, serta partisipasi dalam agenda yang
melibatkan OPD, menyebabkan pegawai harus bekerja di luar jam kerja termasuk
di hari akhir pekan, sehingga mengurangi waktu istirahat dan waktu bersama
keluarga. Di sisi lain, beberapa pegawai merasa bisa menghabiskan waktu dirumah
tanpa terbebani tugas karena pekerjaan sudah bisa selesai dikerjakan saat jam kerja.
Kondisi ini menunjukkan bahwa masalah keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi lebih dipengaruhi oleh tugas-tugas pekerjaan yang dilakukan
diluar waktu kerja, dibandingkan dengan kemampuan pegawai untuk memisahkan

pekerjaan dan kehidupan pribadi secara mental.



Sistem reward berperan penting dalam meningkatkan semangat kerja, rasa
puas serta hasil kerja pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota
Samarinda. Berdasarkan hasil wawancara, umumnya sudah diterapkan, seperti
tambahan penghasilan (TPP) dan bentuk penghargaan dari instansi atas sikap
disiplin, sopan santun, dan tanggung jawab dalam menjalankan tugas kerja. Secara
umum, pegawai merasa bahwa sistem reward sudah berjalan secara adil dan jujur
sesuai dengan aturan yang berlaku. Namun, perbedaan jenis reward dan status
kepegawaian dapat menyebabkan perbedaan cara memandang apakah reward yang
diterima sesuai dengan kontribusi dan peran yang dilakukan. Maka dari itu penulis
perlu melakukan penelitian agar mengetahui cara sistem reward yang di terapkan
berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini diposisikan sebagai variabel
intervening yang berperan dalam menjembatani pengaruh beban kerja, work life
balance, dan sistem reward terhadap kinerja pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga
dan Pariwisata Kota Samarinda. Kepuasan kerja menunjukkan seberapa nyaman,
puas dan termotivasi seorang pegawai dalam melakukan tugasnya. Hal ini
dipengaruhi oleh tingkat beban kerja yang diberikan, keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta jenis penghargaan yang diberikan oleh
instansi tersebut. Beban kerja yang berat tuntutan pekerjaan diluar jam kerja serta
pandangan mengenai adilnya penghargaan yang diterima bisa berdampak pada rasa
puas pegawai dalam bekerja. Hal ini dapat memengaruhi kualitas dan hasil kerja
yang dicapai.

Dalam kenyataannya, beban kerja yang terlalu berat dan ke tidak
seimbangan work life balance dapat menimbulkan kelelahan dan menurunkan
kenyamanan pegawai saat bekerja. Di sisi lain, sistem reward yang belum
sepenuhnya sesuai dengan kontribusi dan tanggung jawab pekerjaan juga bisa
mempengaruhi semangat dan kepuasan pegawai. Kondisi ini menunjukkan bahwa
kepuasan kerja tidak hanya di pengaruhi oleh satu hal saja, tapi berasal dari

gabungan beberapa faktor dalam lingkungan kerja.



Oleh karena itu, menggunakan kepuasan kerja sebagai variabel intervening
pada penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan pengaruh langsung dan tidak
langsung dari beban kerja, work life balance dan sistem reward terhadap kinerja

pegawai Di Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda.

1.2 Rumusan Masalah

1. Apakah beban kerja, work life balance dan sistem reward berpengaruh
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata
Kota Samarinda?

2. Apakah beban kerja, work life balance dan sistem reward berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Pemuda, Olahraga dan
Pariwisata Kota Samarinda?

3. Apakah beban kerja, work life balance dan sistem reward berpengaruh
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening pada Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota

Samarinda?

1.3 Batasan Masalah

1. Ruang lingkup pembahasan hanya berfokus pada beban kerja, work life
balance, dan sistem reward terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan
kerja sebagai variabel intervening pada Dinas Pemuda, Olahraga, dan
Pariwisata Kota Samarinda .

2. Data penelitian yang digunakan adalah data primer yang diperoleh
melalui penyebaran kuesioner kepada pegawai di Dinas Pemuda,
Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda. Wawancara dan observasi
awal hanya digunakan sebagai pendukung dalam penyusunan latar
belakang penelitian

3. Objek yang diteliti Pegawai di Dinas pemuda, Olahraga dan Pariwisata

Kota Samarinda



1.4 Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui apakah beban kerja, work life balance dan sistem
reward berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda,
Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda

2. Untuk mengetahui apakah beban kerja, work life balance dan sistem
reward berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas
Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda

4. Untuk mengetahui apakah beban kerja, work life balance dan sistem
reward berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja
sebagai variabel intervening pada Dinas Pemuda, Olahraga dan

Pariwisata Kota Samarinda

1.5 Manfaat Penelitian
Penelitian yang berjudul “Pengaruh Beban Kerja, Work Life
Balance, dan Sistem Reward terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan
Kerja sebagai Variabel Intervening pada Dinas Pemuda, Olahraga, dan
Pariwisata Kota Samarinda” diharapkan dapat memberikan manfaat baik
secara teoritis maupun praktis, sebagai berikut:
a. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan
memperkaya kajian ilmiah dalam bidang manajemen sumber daya
manusia, khususnya yang berkaitan dengan pengaruh beban kerja, work
life balance, dan sistem reward terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan kerja. Selain itu, penelitian ini juga dapat menjadi referensi atau
dasar bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti topik serupa dengan
objek atau variabel yang berbeda.
b. Manfaat Praktis
1) Bagi Instansi (Disporapar Kota Samarinda)
Hasil penelitian ini dapat menjadi bahan pertimbangan bagi

pimpinan dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui pengelolaan



beban kerja yang seimbang, peningkatan keseimbangan kerja dan
kehidupan pribadi, serta penerapan sistem reward yang adil dan
memotivasi.

2) Bagi Pegawai:

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman
mengenai pentingnya keseimbangan antara kehidupan kerja dan
pribadi serta persepsi terhadap sistem penghargaan agar dapat
meningkatkan kepuasan dan kinerja dalam bekerja.

3) Bagi Penulis
Penelitian ini memberikan pengalaman empiris serta memperdalam
pemahaman penulis mengenai penerapan teori-teori manajemen
sumber daya manusia dalam konteks instansi pemerintahan.
1.6 Sistematika Penulisan
Untuk memudahkan dalam memahami isi penelitian ini, penulis

menyusun skripsi dengan sistematika penulisan sebagai berikut:

BAB I PENDAHULUAN
Bab ini menjelaskan latar belakang yang menjadi dasar
dilakukannya penelitian, rumusan masalah, batasan
penelitian, tujuan yang ingin dicapai, manfaat yang

diharapkan, serta sistematika penulisan skripsi ini.

BAB 11 TINJAUAN PUSTAKA
Bab ini memuat uraian mengenai hasil penelitian terdahulu
yang relevan, teori-teori yang mendukung penelitian,
kerangka konseptual yang menggambarkan hubungan antar
variabel, serta hipotesis yang diajukan oleh peneliti.

BAB Il METODOLOGI PENELITIAN
Bab ini berisi penjelasan mengenai jenis dan metode

penelitian yang digunakan, waktu dan tempat penelitian,



BAB IV

BAB V

definisi operasional variabel, populasi dan sampel penelitian,
teknik pengumpulan data, serta metode analisis dan pengujian
hipotesis yang digunakan

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini berisi Gambaran Umum Objek Penelitian, Deskripsi
Data, Analisis Data, dan Pembahasan Hasil Penelitian.
KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini berisi kesimpulan dari hasil analisis data pembahasan
serta saran-saran yang diajukan penulis berdasarkan

kesimpulan tersebut sebagai bahan pertimbangan



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan langkah penting yang dilakukan oleh
peneliti untuk menelusuri dan memahami hasil-hasil penelitian sebelumnya,
sebagai bahan perbandingan serta acuan dalam memperkuat penelitian yang
sedang dilakukan. kajian ini berfungsi sebagai dasar untuk melihat sejauh mana
penelitian dengan variabel serupa yang telah dilakukan sebelumnya serta
menemukan celah penelitian yang dapat dikembangkan lebih lanjut.

Adapun kajian yang digunakan dalam penelitian ini berkaitan dengan
“Pengaruh Beban Kerja, Work Life Balance, dan Sistem Reward terhadap Kinerja
Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada Dinas
Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda”, yang berfokus pada
bagaimana ketiga faktor utama tersebut memengaruhi kinerja pegawai baik secara
langsung maupun tidak langsung melalui tingkat kepuasan kerja. Maka dari itu
peneliti mencantumkan hasil-hasil penelitian terdahulu sebagai berikut:

1. Nama: Ferdi & Syarifuddin (2022)
Judul: “Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik dan Work Life Balance
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Pemuda, Olahraga dan
Pariwisata Kabupaten Pati”
Persamaan: Sampel dan metode analisis
Perbedaan: Beda lokasi, membahas lingkungan kerja non-fisik dan
responden.
Hasil: Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja non
fisik dan work life balance berpengaruh secara parsial dan simultan
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Kepemudaan Olahraga dan
Pariwisata Kabupaten Pati

10
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2. Nama: Setiawan et al., (2022)
Judul: “Pengaruh Kepemimpinan, Beban Kerja, dan Motivasi terhadap
Kinerja pegawai di Dinas Pendidikan, Kepemudaan dan Olahraga
Kabupaten Bantul”
Persamaan: Metode analisis, uji asumsi klasik, uji F dan uji T
Perbedaan: Jumlah responden, lokasi penelitian, objek penelitian,
jumlah sampel dan membahas variabel kepemimpinan dan motivasi.
Hasil: Hasil penelitiannya kepemimpinan, beban kerja dan motivasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai

3. Nama: Nurshoimah et al., (2023)
Judul: “Pengaruh Work Life Balance, Work Overload dan Burnout
terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Kulon Progo”
Persamaan: Responden, sampel, metode analisis, uji T dan uji F
Perbedaan: Jumlah responden, beda objek penelitian, dan membahas
work overload dan burnout
Hasil: Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai sedangkan work overload
dan burnout tidak berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

4. Nama: Wulandari et al., (2024)
Judul: “Pengaruh Beban Kerja dan Work Life Balance Terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kota
Palembang”
Persamaan: Metode analisis, uji asumsi klasik, regresi berganda serta
uji F dan uji T, dan sampel jenuh
Perbedaan: Jumlah responden, lokasi penelitian dan variabel
dependennya kepuasan kerja
Hasil Penelitian: Secara parsial beban kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai dan secara parsial, work life
balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

pegawai serta secara simultan, beban kerja dan work life balance
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
Dinas Kepemudaan dan Olahraga Kota Palembang.

Berdasarkan penelitian terdahulu di atas diketahui bahwa beban Kkerja,
work life balance telah banyak diteliti dan terbukti berpengaruh terhadap kinerja
maupun kepuasan kerja pegawai pada instansi pemerintah. Namun, sebagian besar
penelitian tersebut masih meneliti pengaruh secara langsung terhadap Kkinerja
maupun kepuasan kerja, tanpa melihat bagaimana kepuasan kerja berperan dalam
menjelaskan hubungan antara beban kerja dan work life balance terhadap kinerja
pegawai. Selain itu, penelitian sebelumnya dilakukan pada lokasi dan instansi
yang berbeda, sehingga hasilnya belum tentu sama jika diterapkan pada instansi

lain dengan kondisi kerja yang berbeda.

Oleh karena itu, penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian
sebelumnya karena menambah variabel sistem reward dan menggunakan
kepuasan kerja sebagai variabel intevening dalam memengaruhi kinerja pegawai.
Penelitian ini juga dilakukan pada Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota
Samarinda yang memiliki karakteristik pegawai dan lingkungan kerja yang
berbeda dengan lokasi penelitian sebelumnya. Dengan demikian penelitian ini
diharapkan dapat memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai pengaruh
beban kerja, work life balance dan sistem reward terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja.

2.2 Dasar Teori
2.2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
A. Pengertian Manajemen
Manajemen merupakan suatu proses yang mencakup aktivitas
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian dan
pengendalian terhadap sumber daya organisasi guna mencapai tujuan yang
telah ditentukan. Grifiin dalam Yusuf et al., (2023) menjelaskan bahwa
manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, koordinasi dan
pengendalian terhadap sumber daya untuk mencapai tujuan yang efektif dan
efisien. Definisi ini menekankan bahwa pentingnya mengelola sumber daya
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dengan cara yang terarah dan teratur agar tujuan organisasi dapat dicapai
secara maksimal. Sementara itu, Lumingkewas (2023:2) mendefinisikan
manajemen adalah seni dan ilmu dalam merencanakan, mengorganisasikan,
memimpin, mengarahkan, serta mengendalikan sumber daya guna mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Definisi ini menunjukkan bahwa manajemen
memerlukan keseimbangan antara pengetahuan dan kemampuan dalam

mengelola sumber daya untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif.

B. Fungsi Manajemen
Berdasarkan definisi manajemen yang dikemukakan oleh Griffin dalam
Yusuf et al., (2023) dan Lumingkewas (2023), fungsi manajemen merupakan
serangkaian aktivitas yang saling berkaitan dalam mengelola dan
mengoptimalkan sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan secara efektif
dan efisien. Adapun fungsi manajemen sebagai berikut:
a. Perencanaan (planning)
Serangkaian kegiatan yang berhubungan dengan penetapan tujuan dan
langkah yang tepat untuk mencapai tujuan tersebut.
b. Pengorganisasian (organizing)
Proses mengorganisasikan seluruh sumber daya baik manusia, keuangan
maupun teknologi yang diperlukan guna mencapai tujuan yang telah
dicanangkan
c. Kepemimpinan (landing)
Proses memberikan dorongan atau motivasi kepada setiap individu
maupun kelompok untuk dapat berkontribusi maksimal dalam kinerja
dengan harapan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan.
d. Pengendalian (Contrroling)
Melakukan pengawasan atas apa yang telah dilakukan dan melakukan
perubahan jika diperlukan untuk memastikan semua tindakan yang

dilakukan sesuai dengan tujuan organisasi.



14

C. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hasibuan (2020) Manajemen sumber daya manusia
merupakan ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peran tenaga kerja
secara efektif dan efisien, serta membantu terwujudnya tujuan perusahaan,

karyawan, dan masyarakat.

D. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hasibuan manajemen sumber daya manusia mencakup

sejumlah fungsi pokok yang saling berhubungan dan bertujuan untuk
mendukung pencapaian tujuan organisasi melalui pengelolaan tenaga kerja
secara efektif dan efisien. Fungsi-fungsi tersebut dapat diuraikan sebagai
berikut:

1. Pengadaan Tenaga Kerja (Procurment)

Pengadaan tenaga kerja merupakan proses yang dilakukan oleh
organisasi untuk memperoleh karyawan sesuai dengan kebutuhan,
melalui tahapan perekrutan, seleksi, penempatan serta orientasi. Hal ini
bertujuan agar perusahaan mendapatkan sumber daya manusia yang
tepat baik dari segi kualifikasi maupun jumlah yang dibutuhkan

2. Pengembangan SDM (Pelatihan dan Pengembangan)

Pengembangan sumber daya manusia adalah kegiatan yang
dilakukan dengan menyelenggarakan program Pendidikan, pelatihan
agar kemampuan, pengetahuan serta keterampilan para karyawan dapat
meningkat. Fungsi ini bertujuan membantu karyawan untuk beradaptasi
dengan perubahan dilingkungan kerja, meningkatkan efisiensi kerja
serta mendukung pengembangan karier dalam jangka Panjang.

3. Penilaian Kinerja.

Penilaian kinerja adalah proses untuk mengevaluasi hasil kerja
karyawan sesuai dengan standar atau kriteria yang sudah ditentukan
oleh perusahaan. Fungsi ini digunakan untuk menilai sejauh mana
kinerja karyawan tercapai, memberikan informasi balik kepada
karyawan, serta dijadikan acuan dalam mengambil keputusan seperti

pemberian kompensasi, promosi dan pengembangan.
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4. Kompensasi
Kompensasi merupakan bentuk balas jasa yang diberikan
kepada karyawan atas kontribusinya kepada perusahaan atau
organisasi, baik secara langsung berupa gaji atau upah maupun tidak
langsung seperti tunjangan dan fasilitas lainnya.
5. Pemeliharaan Hubungan Kerja
Pemeliharaan hubungan kerja bertujuan untuk menciptakan
hubungan yang harmonis antara organisasi dan karyawan. Fungsi ini
mencakup upaya menjaga kesejahteraan, keselamatan, serta
kenyamanan kerja karyawan agar tercipta lingkungan kerja yang

kondusif dan berkelanjutan.

E. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Suryani (2021), tujuan manajemen sumber daya manusia
adalah meningkatkan kontribusi produktif mereka atau tenaga kerja terhadap
organisasi atau perusahaan dengan cara yang bertanggung jawab secara
strategis, etis, dan sosial. Para manajer serta departemen sumber daya manusia
mencapai tujuan mereka dengan memenuhi tujuan tersebut.

Tujuan manajemen sumber daya manusia tidak hanya mencerminkan
kehendak manajemen senior, tetapi juga harus menyeimbangkan tantangan
organisasi, fungsi sumber daya manusia dan orang-orang terpengaruh.
Kegagalan melakukan tugas itu dapat merusak kinerja, produktivitas, laba,
bahkan kelangsungan hidup organisasi atau perusahaan.

Ada 4 tujuan manajemen SDM adalah sebagai berikut:

1. Tujuan kemasyarakatan/ sosial
Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah organisasi
yang bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan serta
tantangan masyarakat, serta meminimalkan dampak negatif dari tuntutan itu

terhadap organisasi.
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2. Tujuan organisasional

Tujuan organisasional dari departemen sumber daya manusia adalah
sasaran formal organisasi yang dibuat guna membantu organisasi mencapai
tujuannya.

3. Tujuan fungsional

Tujuan pribadi adalah tujuan yang ingin dicapai setiap anggota
organisasi melalui aktivitasnya di dalam organisasi.

Jika tujuan pribadi dan tujuan organisasi tidak cocok atau harmonis,
karyawan mungkin memilih untuk meninggalkan perusahaan. Konflik
antara tujuan karyawan dan tujuan organisasi dapat menyebabkan
rendahnya semangat kerja, ketidakhadiran, serta bahkan tindakan sabotase.
Untuk memastikan tujuan perusahaan memiliki pengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan, tujuan perusahaan harus diterima terlebih dahulu oleh
karyawan. Penerimaan (goal acceptance) merupakan prasyarat yang
penting bagi tujuan perusahaan. Tujuan manajemen sumber daya manusia
adalah membantu karyawan mencapai tujuan pribadi mereka, serta

meningkatkan kontribusi karyawan terhadap organisasi.

2.2.2 Beban Kerja
A. Pengertian Beban Kerja

Beberapa ahli dalam buku Budiasa, (2021:30) dengan judul Beban
Kerja dan Kinerja Sumber Daya dapat disimpulkan bahwa beban kerja
mengacu pada persepsi karyawan tentang aktivitas yang harus diselesaikan
dalam jangka waktu tertentu dan upaya yang menghadapi permasalahan
dalam pekerjaan.

Beban kerja dapat diukur dengan total waktu yang dibutuhkan untuk
menyelesaikan tugas tertentu. Jika seorang pegawai mampu menyelesaikan
dan beradaptasi dengan sejumlah tugas tertentu, maka tugas-tugas tersebut
tidak termasuk beban kerja. Namun, jika seorang pegawai gagal

menyelesaikan tugas tersebut maka dikatakan beban kerja.
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Beban kerja tidak hanya mencakup aspek kuantitatif seperti jumlah
tugas atau volume pekerjaan, tetapi juga aspek kualitatif seperti tingkat
kesulitan , kompleksitas, dan tekanan kerja yang dialami pegawai.

Menurut Munandar dalam Anitha Paulina, (2022) menjelaskan
Beban kerja merupakan keadaan ketika pekerja harus menyelesaikan
sejumlah tugas dalam jangka waktu tertentu. Dengan demikian, beban kerja
dapat diartikan sebagai jumlah pekerjaan yang menjadi tanggung jawab
suatu jabatan atau unit organisasi, yang ditentukan oleh volume pekerjaan
dan standar waktu penyelesaiannya.

Berdasarkan teori diatas, dapat disimpulkan bahwa beban kerja
merupakan cara pegawai memandang tugas-tugas yang harus diselesaikan
dalam waktu tertentu, sesuai dengan kemampuan atau kapasitas yang
dimilikinya. Ketika pegawai dihadapkan pada tugas yang harus diselesaikan
dalam waktu yang ditentukan, beban kerja dapat meningkat apabila volume
dan tingkat kesulitan pekerjaan melebihi kemampuan pegawai. Dengan
demikian, beban kerja pada dasarnya merupakan besaran pekerjaan yang
harus dipikul oleh suatu jabatan yang dihitung dari banyaknya tugas dan

standar waktu penyelesaiannya.

B. Indikator Beban Kerja
Menurut Suwanto dalam Budiasa, (2021) indikator beban kerja
adalah sebagai berikut:
1. Jam Kerja Efektif
Menunjukkan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas sesuai
durasi jam kerja formal yang ditetapkan oleh instansi.
2. Latar Belakang Pendidikan
Menjelaskan bahwa semakin sesuai tingkat pendidikan dengan tuntutan

pekerjaan, semakin proporsional beban kerja yang diterima pegawai.
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3. Jenis Pekerjaan
Menggambarkan tingkat beban kerja dilihat dari apakah tugas yang
diberikan selaras dengan kompetensi, keahlian, dan pengalaman
pegawai.
Sedangkan menurut Putra dalam Budiasa, (2021) terdapat 4
indikator beban kerja yaitu:
1. Target yang harus dicapai
Indikator ini menggambarkan bagaimana seorang pegawai
menilai besarnya target kerja yang diberikan oleh organisasi. Target
tersebut mencakup jumlah pekerjaan atau hasil yang harus dicapai dalam
kurun waktu tertentu. Semakin besar target yang diberikan, maka
semakin tinggi juga beban kerja yang dirasakan oleh pegawai.
2. Kondisi Pekerjaan
Indikator ini berkaitan dengan persepsi pegawai terhadap situasi
dan tuntutan pekerjaannya. Kondisi pekerjaan dapat berupa kewajiban
bekerja melewati jam kerja yang telah ditentukan, menangani tugas
tambahan, atau melaksanakan pekerjaan yang tidak sesuai dengan
tanggung jawab utama. Semakin kompleks dan tidak terduganya kondisi
pekerjaan, semakin besar beban kerja yang dirasakan.
3. Waktu Kerja
Waktu kerja menggambarkan durasi yang digunakan pegawai
untuk menyelesaikan tugas yang diberikan. Apabila waktu yang tersedia
dirasakan tidak sebanding dengan volume pekerjaan, hal ini dapat
menimbulkan tekanan dan meningkatkan beban kerja.
4. Standar Pekerjaan
Indikator ini menjelaskan bagaimana pegawai menilai beban kerja
berdasarkan standar kerja yang ditetapkan organisasi. Standar ini meliputi
volume, kualitas, serta batas waktu penyelesaian pekerjaan. Beban kerja
akan meningkat apabila pegawai merasa bahwa standar pekerjaan

tersebut terlalu tinggi atau tidak realistis untuk dicapai.
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C. Jenis-Jenis Beban Kerja
Menurut Koesomowidjojo, (2017), terdapat 2 jenis beban kerja
yaitu:
1. Beban Kerja Kuantitatif
Beban kerja kuantitatif berkaitan dengan banyaknya jumlah
pekerjaan yang harus diselesaikan pegawai dalam waktu tertentu. Pada
instansi pemerintah, hal ini dapat terlihat dari tingginya volume tugas
administrasi, banyaknya laporan yang harus diselesaikan, target
pelayanan publik yang harus dipenuhi, atau jam kerja yang padat
terutama saat menghadapi kegiatan dinas. Semakin besar jumlah
pekerjaan dibandingkan kemampuan waktu pegawai, semakin tinggi
beban kerja kuantitatif yang dirasakan, dan hal ini dapat memengaruhi
kepuasan serta kinerja pegawai.
2. Beban Kerja Kualitatif
Beban kerja kualitatif berhubungan dengan tingkat kesulitan
pekerjaan dan kemampuan pegawai dalam melaksanakannya. Dalam
konteks pegawai dinas, beban kerja kualitatif muncul ketika tugas
menuntut keterampilan tertentu misalnya penggunaan aplikasi sistem
pemerintahan berbasis elektronik, penyusunan laporan kegiatan yang
kompleks, atau pelaksanaan program yang membutuhkan ketelitian dan
koordinasi lintas bidang. Jika pegawai merasa tuntutan pekerjaan
melebihi kompetensinya, maka beban kerja kualitatif meningkat dan

dapat berdampak pada kepuasan maupun kinerjanya.

D. Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja
Menurut Koesomowidjojo (2017, hal. 24) terdapat dua faktor utama
yang mempengaruhi beban kerja yaitu:
1. Faktor Internal
Faktor internal adalah hal-hal yang berasal dari dalam tubuh
seseorang, yang timbul akibat tanggung jawab atau tekanan dari luar,

seperti jenis kelamin, usia, bentuk tubuh, kondisi kesehatan, serta
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motivasi, kepuasan, atau cara seseorang memandang sesuatu (faktor
psikis).
2. Faktor Eksternal
Bersumber dari luar diri karyawan dan mencakup beberapa
aspek:
a. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang nyaman dapat meningkatkan
kenyamanan karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Sebaliknya,
pencahayaan yang buruk, suhu ruangan yang panas, adanya debu,
asap, atau kebisingan dapat menimbulkan ketidaknyamanan.
b. Tugas- tugas Fisik
Tugas-tugas fisik berkaitan dengan penggunaan alat dan
fasilitas kerja yang mendukung penyelesaian tugas, seperti sarana
dan prasarana yang memadai.
c. Organisasi Kerja
Pengaturan organisasi kerja yang terstruktur, seperti
penjadwalan tugas, waktu istirahat, perencanaan Kkarier, serta sistem
penggajian, berperan dalam memengaruhi tingkat beban kerja yang

dirasakan oleh karyawan.

2.2.3 Work Life Balance
A. Pengertian Work Life Balanace
Menurut Masdupi (2025, hal. 3) work life balance merupakan suatu
kondisi dimana seseorang mampu mengelola atau menyeimbangkan
tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi maupun kehidupan
keluarganya tanpa mengorbankan salah satunya. Keseimbangan ini penting
agar pegawai tidak hanya fokus pada tugas pekerjaan, tetapi juga memiliki
waktu yang cukup untuk beristirahat, bersosialisasi, dan memenuhi
kebutuhan emosional serta sosialnya. Ketika pegawai dapat mengatur waktu

dan energinya secara seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
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maka tingkat stres cenderung menurun, kepuasan kerja meningkat, dan
kinerja pegawai menjadi lebih optimal.

Dalam work life balance, waktu yang digunakan untuk menjalankan
pekerjaan dan memenuhi kebutuhan keluarga harus diatur secara
proporsional sehingga keduanya tidak saling mendominasi. Greenhaus dan
Allen (2011) dalam lvana & Partasari, (2023) mendefinisikan work life
balance sebagai keseimbangan antara waktu dan keterlibatan dalam
kehidupan bekerja dan kehidupan pribadi seseorang. Artinya, keseimbangan
bukan hanya terkait dengan jumlah waktu yang diberikan kepada masing-
masing aspek, tetapi juga sejauh mana seseorang mampu memberikan
energi, perhatian, dan komitmen yang setara pada kedua peran tersebut.
Dengan kata lain, work life balance berhubungan dengan bagaimana
individu mengelola tuntutan pekerjaan serta kebutuhan keluarga atau
kehidupan personal tanpa mengorbankan salah satunya.

Work life balance mengacu pada prioritas rasional antara pekerjaan
(seperti pengembangan karir dan aspirasi) dan kehidupan (seperti hiburan,
waktu luang, keluarga dan kehidupan pribadi) sering kali sulit bagi mereka
yang baru memulai karier untuk menjaga keseimbangan ini. Hal ini dapat
menyebabkan penurunan produktivitas, ketidakstabilan emosional, dan
masalah kesehatan secara keseluruhan. Singh Khanna (2011) dalam
Nafriana, (2021)

Secara keseluruhan, work life balance merupakan suatu kondisi ketika
individu mampu mengelola tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara
seimbang sehingga tidak terjadi konflik antar peran. Berbagai pendapat para
ahli menunjukkan bahwa keseimbangan ini tidak hanya berkaitan dengan
pengaturan waktu, tetapi juga meliputi keterlibatan, penentuan prioritas, dan
kemampuan individu dalam menyesuaikan tuntutan dari masing-masing
peran. Ketika keseimbangan tersebut tercapai, karyawan cenderung
memiliki tingkat stres yang lebih rendah, kepuasan kerja yang lebih tinggi,

serta performa kerja yang lebih baik.
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Indikator Work Life Balance

Indikator work life balance menurut Masdupi (2025) yaitu sebagai

berikut:

1. Time Balance (Keseimbangan Waktu)

Merujuk pada cara seseorang menyisihkan waktu untuk
bekerja dan juga waktu untuk melakukan hal-hal di luar pekerjaan.
Waktu di luar pekerjaan itu adalah waktu yang digunakan untuk
beristirahat, bersosialisasi, atau melakukan kegiatan yang tidak terkait
pekerjaan. Dengan keseimbangan waktu, seseorang bisa
menyeimbangkan antara bekerja dan bersantai, sehingga tidak terlalu

berlebihan dalam satu hal dan terlalu sedikit dalam yang lain.

. Involment Balance (Keseimbangan Keterlibatan)

Keseimbangan keterlibatan berarti mencari keseimbangan
antara keterlibatan psikologis dalam pekerjaan dan peran di luar
pekerjaan, sehingga karyawan bisa menikmati waktu mereka dan turut

serta secara fisik serta emosional dalam kegiatan sosial.

. Statisfaction Balance (Keseimbangan Kepuasan)

Keseimbangan  kepuasan berarti seseorang mampu
menyesuaikan diri dengan berbagai tuntutan dan tanggung jawab di
luar pekerjaan. Jika seseorang bisa menghadapi kebutuhan dan tugas
mereka di luar pekerjaan dengan baik, mereka akan merasa lebih
bahagia dan puas. Keseimbangan ini bisa dilihat dari kondisi keluarga,
hubungan dengan teman kerja, serta kualitas dan jumlah pekerjaan

yang mereka terima.

C. Faktor -Faktor yang Mempengaruhi Work Life Balance

Menurut Anggoro (2018) beberapa faktor yang mempengaruhi

keseimbangan pekerjaan dan hidup seseorang yaitu sebagai berikut:
1. Karakteristik Kepribadian

Hal ini berdampak pada kehidupan seseorang baik di tempat

kerja maupun di luar Kerja, jenis ikatan yang mereka dapatkan saat
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masih kecil berkorelasi dengan keseimbangan kerja-kehidupan
mereka. Orang-orang dengan ikatan yang aman cenderung mengalami
spoilover yang positif dibandingkan dengan orang-orang dengan
ikatan yang tidak aman.
2. Karakteristik Keluarga
Ciri keluarga menjadi salah satu elemen penting yang dapat
menentukan apakah ada atau tidak konflik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi; contohnya, konflik peran dan ambiguitas antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat berdampak pada keseimbangan
kerja-kehidupan.
3. Kualifikasi Pekerjaan
Ada kemungkinan konflik terjadi baik dalam kehidupan
pribadi maupun dalam pekerjaan jika melibatkan pola kerja, beban
kerja, dan jumlah waktu yang dihabiskan untuk bekerja.
4. Pandangan
Merupakan pertimbangan tentang berbagai aspek kehidupan
sosial. Sikap terdiri dari tiga bagian: pengetahuan, perasaan, dan
kecenderungan untuk bertindak. Salah satu komponen yang
mempengaruhi keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi

adalah perspektif setiap orang.

D. Aspek Work Life Balance
Ada empat aspek atau komponen terdiri dari work life balance
menurut Yadi (2021) sebagai berikut:

1) Waktu: mencakup jumlah waktu yang dihabiskan untuk bekerja
dibandingkan dengan waktu yang dihabiskan untuk aktivitas lain di luar
kerja

2) Perilaku: yaitu tindakan yang dilakukan untuk mencapai tujuan yang
diinginkan. Hal ini didasarkan pada keyakinan seseorang bahwa ia

memiliki kemampuan untuk mencapai tujuan profesional dan pribadi.
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3) Ketegangan: Ini termasuk kecemasan, stres, kehilangan aktivitas
penting pribadi, dan sulit untuk tetap fokus.

4) Energi: Ini mencakup energi yang digunakan untuk mencapai tujuan.
Sumber energi manusia terbatas, jadi kekurangan energi untuk

melakukan aktivitas dapat menyebabkan stres.

2.2.4 Sistem Reward
A. Pengertian Sistem Reward

Menurut Putri et al., (2023) sistem reward merupakan bentuk
apresiasi yang diberikan perusahaan atau lembaga baik dalam bentuk
finansial maupun non-finansial kepada individu atau kelompok karyawan
atas produktivitas tertentu dengan tujuan untuk meningkatkan motivasi
kerja serta mendorong pencapaian tujuan organisasi.

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (2014) dalam Irawan et
al., (2020), Penghargaan dapat memiliki dua makna:

1. Penghargaan sebagai penghormatan terhadap Tindakan seseorang,
seperti barang; contohnya, terimalah ini sebagai tanda penghargaan
kepada Tuan

2. Pemberitahuan atau pengakuan atas prestasi yang dicapai para
pegawai: agar mendapatkan pegawai yang profesional dan mampu
menjalankan tugas sesuai dengan jabatannya, dibutuhkan pembinaan
yang berkelanjutan. Pembinaan ini mencakup perencanaan,
pengorganisasian, penggunaan, serta pemeliharaan pegawai agar
mampu menjalankan tugas secara efektif dan efisien. Untuk
mewujudkan tujuan pembinaan tersebut, dianggap penting
memberikan penghargaan kepada pegawai yang memenuhi Syarat
untuk jabatan tersebut.

Dalam organisasi kontemporer, reward non-finansial dianggap
semakin penting karena mampu meningkatkan keterikatan, kepuasan
kerja, dan motivasi intrinsik karyawan. Reward non-finansial

menekankan aspek sosial, emosional, dan pengembangan diri pegawai di
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tempat kerja. Penghargaan non-finansial dapat dipahami sebagai bentuk
penghargaan yang tidak melibatkan kompensasi uang tetapi lebih berupa
pengakuan, kesempatan untuk berkembang, pemberdayaan, dan
lingkungan kerja yang mendukung.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa sistem penghargaan
tidak hanya berfokus pada pemberian imbalan finansial, tetapi juga
mencakup bentuk penghargaan non-finansial yang memiliki peranan
strategis dalam meningkatkan motivasi, komitmen, dan kepuasan kerja
pegawai. Dalam konteks organisasi sektor publik seperti Dinas Pemuda,
Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda, reward non-finansial bahkan
menjadi instrumen utama karena terbatasnya fleksibilitas pemberian
kompensasi finansial seperti bonus atau insentif kinerja. Oleh karena itu,
penghargaan non-finansial seperti pengakuan atas prestasi, kesempatan
mengikuti pelatihan dan pengembangan kompetensi, kejelasan jenjang
karier, pemberdayaan dalam pengambilan keputusan, serta penciptaan
lingkungan kerja yang suportif memiliki kontribusi signifikan terhadap

peningkatan kinerja pegawai.

B. Indikator Sistem Reward
Menurut Kadarisman (2017) dalam Putri et al., (2023) indikator
reward adalah sebagai berikut:
1. Upah atau Gaji
Upah atau gaji adalah kompensasi dalam bentuk finansial
yang diterima pegawai secara berkala sebagai imbalan atas pekerjaan
yang telah dilaksanakan. Pemberian gaji mencerminkan penghargaan
organisasi terhadap peran pegawai dalam mendukung kelancaran
operasional dan pencapaian tujuan kerja.
2. Insentif
Insentif merupakan tambahan pendapatan yang diberikan
kepada pegawai di luar gaji tetap sebagai bentuk apresiasi atas kinerja,

kedisiplinan, atau kontribusi tertentu. Insentif berfungsi sebagai alat
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motivasi agar pegawai terdorong untuk meningkatkan kualitas kerja,
tanggung jawab, dan hasil kerja yang dicapai.
3. Tunjangan
Tunjangan merupakan bentuk kompensasi tambahan yang
diberikan kepada pegawai selain gaji dan insentif, seperti tunjangan
kesejahteraan, jaminan Kesehatan, dana pensiun atau hak cuti.
Pemberian tunjangan pada umumnya tidak secara langsung dikaitkan
dengan kinerja, tetapi lebih didasarkan pada ketentuan yang berlaku,
masa kerja, atau status kepegawaian.
4. Penghargaan Interpersonal
Penghargaan interpersonal adalah bentuk apresiasi non-
finansial yang diterima pegawai melalui pengakuan, pujian, atau
perlakuan yang adil dari pimpinan dan organisasi. Penghargaan ini
diberikan berdasarkan penilaian kinerja yang objektif dan bertujuan
untuk meningkatkan rasa dihargai, kepercayaan diri, serta kepuasan
kerja pegawai.
5. Promosi
Promosi merupakan bentuk penghargaan yang diberikan kepada
pegawai berupa peningkatan jabatan atau tanggung jawab kerja.
Promosi dilakukan dengan mempertimbangkan kinerja, kompetensi,
dan kemampuan pegawai, sehingga penempatan jabatan dapat

dilakukan secara tepat dan mendukung efektivitas organisasi.

. Faktor yang Mempengaruhi Sistem Reward
Menurut Nawawi (2007) dalam Irawan et al., (2020) terdapat
empat faktor yang harus menjadi dasar dalam mempertimbangkan
kebijakan penghargaan (reward) yaitu:
1. Konsistensi internal, kadang-kadang juga disebut kesetaraan internal,
mengacu pada perbandingan kontribusi berbagai posisi atau tingkat
keterampilan dalam suatu perusahaan untuk mencapai tujuan

organisasi. Dengan kata lain, konsistensi internal menentukan hasil
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penghargaan. Contoh penghargaan termasuk penghargaan kristal
optik dan perbandingan antara berbagai jenis posisi dalam suatu
perusahaan. Oleh karena itu, perlu dilakukan analisis pekerjaan,
deskripsi pekerjaan, evaluasi pekerjaan, dan analisis struktur
pekerjaan untuk menentukan jumlah penghargaan untuk setiap
posisi. Konsistensi internal menentukan tingkat penghargaan untuk
posisi yang sama atau semua posisi. Dalam praktiknya, memberikan
penghargaan yang berbeda berdasarkan kinerja karyawan merupakan
tantangan utama bagi para manajer.

2. Daya saing eksternal mengacu pada penentuan besarnya insentif
untuk memastikan bahwa perusahaan mempertahankan keunggulan
kompetitif dibandingkan dengan perusahaan lain, sehingga
perusahaan dapat mempertahankan karyawan yang kompetitif.

3. Kontribusi karyawan mengacu pada penentuan besaran imbalan,
yang merujuk pada kontribusi yang diberikan karyawan kepada
perusahaan.

4. Manajemen adalah faktor keempat yang dipertimbangkan
perusahaan saat mengembangkan kebijakan insentif, termasuk

perencanaan, anggaran yang tersedia, komunikasi, dan evaluasi

2.2.5 Kinerja Pegawai
A. Pengertian Kinerja Pegawai
Menurut Marnisah et al., (2021, hal. 7) Kinerja merupakan aspek
penting dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan atau instansi. Dengan
Kinerja pegawai yang baik di sebuah perusahaan atau instansi, maka
perusahaan atau instansi tersebut dapat mencapai tujuan yang diinginkan.
Hal ini dikarenakan kinerja sebagai penentu keberhasilan serta
kelangsungan hidup perusahaan.
Kinerja berasal dari kata Performance. Beberapa orang menyebut
Performance sebagai hasil kerja atau prestasi yang dicapai. Namun,

sebenarnya kinerja memiliki arti yang lebih luas, tidak hanya hasil kerja,
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tetapi juga mencakup cara atau proses dalam melakukan pekerjaan tersebut
Wibowo (2016) dalam Budiharjo (2019).

Kemudian menurut Mangkunegara (2017, hal.67) dalam Berliando
Silas (2019) kinerja adalah hasil kerja yang terdiri dari kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Berdasarkan definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja
pegawai adalah hasil dari pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang
diwujudkan dalam bentuk kualitas dan kuantitas kerja, dengan tujuan untuk
mendukung pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Kinerja
tidak hanya menunjukkan kemampuan seseorang, tetapi juga dipengaruhi
oleh berbagai hal seperti beban kerja, work life balance dan sistem reward

yang bisa membuat hasil kerja pegawai meningkat atau menurun.

B. Indikator Kinerja
Menurut Mangkunegara (2019, hal.75) dalam Yunus (2019)

mengemukakan bahwa indikator Kinerja pegawai yaitu:

1. Kualitas kerja mengacu pada kemampuan karyawan untuk
menyelesaikan tugas yang diberikan.

2. Kuantitas kerja mengacu pada jumlah jam kerja karyawan per hari.
Indikator ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap karyawan.

3. Pelaksanaan tugas mengacu pada tingkat akurasi dan tanpa kesalahan
dalam menyelesaikan pekerjaan karyawan.

4. Tanggung jawab kerja mengacu pada kesadaran karyawan akan
kewajibannya untuk memenuhi tugas yang diberikan oleh perusahaan.

C. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai baik hasil
maupun perilaku kerja menurut Syam (2024) yaitu:
1. Kompetensi dan keterampilan profesional merujuk pada kemampuan
yang dimiliki seorang karyawan untuk pekerjaan tertentu. Semakin

banyak kompetensi dan keterampilan profesional yang dimiliki seorang
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karyawan, semakin besar kemungkinan mereka menyelesaikan
pekerjaan dengan benar dan sesuai dengan prosedur yang telah
ditetapkan.

Pengetahuan mengacu pada segala sesuatu yang dipahami karyawan
tentang pekerjaannya. Karyawan dengan pengetahuan kerja yang baik
mencapai Kinerja kerja yang baik, dan sebaliknya.

Efektivitas dan efisiensi mengacu pada aktivitas atau pekerjaan yang
pada akhirnya mencapai tujuan tertentu dalam jangka waktu tertentu,
sehingga memberikan rasa kepuasan.

Kepribadian mengacu pada sifat-sifat karakter seorang karyawan.
Kepribadian setiap karyawan itu unik. Karyawan dengan kepribadian
yang baik mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan teliti dan tekun,
sehingga mencapai kinerja yang sangat baik.

Motivasi kerja mengacu pada kekuatan pendorong yang dimiliki
seorang karyawan untuk menyelesaikan suatu tugas, baik karena alasan
internal maupun eksternal. Kekuatan pendorong yang kuat akan
memotivasi karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka dengan baik.
Kepemimpinan mengacu pada perilaku pemimpin dalam mengelola dan
mengatur bawahan mereka untuk menyelesaikan pekerjaan dan
tanggung jawab yang diberikan kepada mereka.

Gaya kepemimpinan mengacu pada gaya atau sikap yang ditunjukkan
seorang pemimpin ketika mengarahkan dan menangani urusan anggota
atau bawahan.

Budaya organisasi mengacu pada kebiasaan atau norma yang mengatur
perilaku semua karyawan dalam suatu organisasi. Kebiasaan atau norma
ini umumnya diterima dan harus diikuti.

Kepuasan kerja mengacu pada kesenangan atau kebahagiaan yang
dirasakan seseorang sebelum dan sesudah menyelesaikan suatu tugas.
Jika karyawan puas dengan pekerjaan mereka, kemungkinan besar

mereka akan berhasil.
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10. Lingkungan kerja mengacu pada suasana atau kondisi tempat kerja. Ini
dapat mencakup ruangan, tata letak, fasilitas dan infrastruktur, serta
hubungan kerja dengan rekan kerja.

11. Loyalitas mengacu pada komitmen karyawan untuk melanjutkan
pekerjaan, untuk menjunjung tinggi kepentingan organisasi, dan untuk
bertanggung jawab atas pekerjaannya.

12. Disiplin kerja mengacu pada kepatuhan terhadap hukum dan peraturan,
atau dapat didefinisikan sebagai kinerja karyawan dalam melaksanakan

perjanjian kerja yang ditandatangani dengan pemberi kerja.

2.2.6 Kepuasan Kerja
A. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah tingkat seberapa efektif seseorang dalam
bekerja atau respons emosional mereka terhadap berbagai bagian
pekerjaan. Ini adalah perasaan karyawan tentang sejauh mana pekerjaan
mereka menyenangkan atau tidak. Kepuasan kerja juga menunjukkan
pandangan umum seseorang terhadap pekerjaan mereka, Yyang
mencerminkan perbedaan antara reward yang diperoleh dan reward yang
diharapkan oleh karyawan tersebut. Afandi, (2018)

Sedangkan menurut Handoko (2020) dalam Natalia et al., (2024)
Kepuasan kerja adalah pendapatan karyawan yang menyenangkan atau
tidak mengenai pekerjaannya, perasaan itu terlihat dari perilaku baik
karyawan terhadap pekerjaan dan semua hal yang dialami lingkungan
kerja.

Secara keseluruhan, kepuasan kerja adalah kondisi emosional
positif yang muncul ketika karyawan merasakan kesesuaian antara
harapan, kebutuhan, dan nilai-nilai pribadi mereka dengan apa yang
mereka terima dari pekerjaan mereka. Kepuasan ini tercermin dari
perasaan menyenangkan tentang pekerjaan mereka, penilaian positif
terhadap berbagai aspek tugas mereka, dan respons emosional dari

pekerjaan sehari-hari.
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B. Indikator Kepuasan Kerja
Menurut Afandi (2018) indikator kepuasan kerja adalah sebagai
berikut:
1. Pekerjaan
Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang
memuaskan.
2. Gaji
Jumlah bayaran yang diterima seseorang atas pekerjaan yang harus
sesuai dengan kebutuhan wajar yang diterima secara umum

3. Promosi
Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan.

Ini berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh
peningkatan karir selama bekerja.

4. Atasan
Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk dalam

pelaksanaan kerja.

5. Rekan kerja
Seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan kerja.

Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya menyenangkan atau tidak

menyenangkan.

C. Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Faktor- faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut

Mangkunegara (2017) dalam Barus, (2019) yaitu :

1. Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur,
jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa
kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja.

2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial,

kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.
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Sedangkan menurut pendapat Moh. As’ad (2004, hal. 115) dalam
Melani, (2012) faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu:

1. Faktor psikologi, merupakan faktor yang berhubungan dengan
kejiwaan pegawai yang meliputi minat, ketenteraman Kkerja,
sikap terhadap kerja dan perasaan kerja

2. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan fisik
lingkungan kerja dan kondisi fisik pegawai, meliputi jenis
pekerjaan, pengaturan waktu kerja, perlengkapan kerja, sirkulasi
udara dan kesehatan pegawai

3. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan
jaminan serta kesejahteraan pegawai, yang meliputi sistem
penggajian, jaminan sosial, besarnya tunjangan, fasilitas yang
diberikan, promosi dan lain-lain

4. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan
interaksi sosial baik antara sesama pegawai, dengan atasannya

maupun pegawai yang berbeda jenis pekerjaannya

2.3 Kerangka Konseptual

Keterangan untuk konseptual adalah sebagai berikut ;

1. Anak panah hijau: Pengaruh Beban kerja (X1), Work life balance
(X2) dan Sistem reward (X3) terhadap Kinerja
pegawai (Y)

2. Anak panah biru:  Pengaruh beban kerja (X1), Work life balance
(X2) dan Sistem reward (X3) terhadap
kepuasan kerja (M)

3. Anak panah hitam: Pengaruh beban kerja (X1), work life balance
(X2) dan sistem reward (X3) terhadap kinerja

pegawai (Y) melalui kepuasan kerja (M)
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Beban Kerja ——

(X1)

Work Life Kepuasan Kinerja
Balance

(X2) Kerja (M) Pegawai (Y)

v

Sistem
Reward —

(X3)
Sumber: Diolah penulis, 2026

2.4 Hipotesis

1. (H1) Terdapat pengaruh siginfikan beban kerja dan work life balance
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda, Olahraga dan
Pariwisata Kota Samarinda, sedangkan sistem reward tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai

2. (H2) Terdapat pengaruh signifikan beban kerja, wok life balance dan
sistem reward terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Pemuda,
Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda

3. (H3) Kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh beban kerja, work
life balance dan sistem reward terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda.
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis dan Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan
metode asosiatif atau korelasional. Menurut Sugiyono (2013) metode
penelitian adalah pendekatan ilmiah untuk memperoleh data dengan tujuan
dan manfaat tertentu. Disebut metode ilmiah karena penelitian didasarkan
pada karakteristik ilmiah, yakni rasional, empiris serta sistematis. Penelitian
ini menggunakan metode kuantitatif, sebab metode ini bertujuan untuk
mengukur dan menganalisis hubungan antar variabel secara objektif melalui
data berupa angka yang diolah dengan teknik statistik.

Pendekatan asosiatif atau korelasional dipilih karena penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui serta menganalisis pengaruh beban kerja, work
life balance dan sistem reward terhadap Kkinerja pegawai, baik secara
langsung maupun secara tidak langsung melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening. Sehingga, penelitian ini tidak hanya menunjukan
fenomena, tetapi juga memperjelas hubungan sebab akibat antara variabel-

variabel yang diteliti.

3.2 Waktu dan Tempat Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan dalam kurun waktu mulai bulan Maret
2026 sampai dengan bulan Mei 2026. dikantor Dinas Pemuda, Olahraga dan
Pariwisata Kota Samarinda yang beralamat di JI. Dahlia No. 69, Kelurahan
Bugis, Kecamatan Samarinda Kota, Kota Samarinda, Kalimantan Timur
75242.

3.3 Definisi Operasional Variabel
A. Beban Kerja

34
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Beban kerja merupakan persepsi pegawai terhadap jumlah tugas yang
harus diselesaikan dalam waktu tertentu dengan tingkat kesulitan pekerjaan
yang di hadapi oleh pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota
Samarinda. Beban kerja diukur berdasarkan kesesuaian antara kapasitas
pegawai dengan tuntutan pekerjaan yang diberikan.

Adapun indikator beban kerja sebagai berikut:
1). Target yang harus dicapai
2). Kondisi pekerjaan
3). Waktu kerja
4). Standar pekerjaan

B. Work Life Balance
Work life balance adalah kemampuan pegawai di Dinas Pemuda,
Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda dalam menyeimbangkan antara
waktu dan keterlibatan dalam kehidupan bekerja dan kehidupan pribadi
seseorang. Sehingga individu mampu menjalankan kedua peran tersebut
secara seimbang tanpa saling mengganggu.
Adapun indikator work life balance sebagai berikut:

1. Time balance (keseimbangan waktu)
2. Involment balance (kesimbangan keterlibatan)

3. Statisfaction balance (keseimbangan kepuasan)

C. Sistem Reward
Sistem reward merupakan serangkaian bentuk penghargaan yang

diberikan organisasi kepada pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga, dan
Pariwisata Kota Samarinda sebagai bentuk apresiasi atas kontribusi dan
pencapaian kerja mereka.
Adapun indikator sistem reward sebagai berikut:

1. Upah/ Gaji

2. Insentif

3. Tunjangan

4. Penghargaan interpersonal
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5. Promosi

D. Kinerja Pegawai
Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang

dicapai oleh seorang pegawai pada Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata
Kota Samarinda dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.
Adapun indikator kinerja pegawai sebagai berikut:

1. Kualitas tugas

2. Kuantitas tugas

3. Pelaksanaan tugas

4. Tanggung jawab

E. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah kondisi emosional positif yang dirasakan oleh

pegawai Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata (DISPORAPAR) Kota
Samarinda sebagai hasil dari penilaian terhadap kesesuaian antara harapan,
kebutuhan, dan nilai-nilai pribadi dengan berbagai aspek pekerjaan yang
mereka jalani di lingkungan kerja.

Adapun indikator kepuasan kerja sebagai berikut:

1. Pekerjaan
Upah
. Promosi

2
3
4. Atasan
5

Rekan kerja

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2013) Populasi adalah area yang diperluas secara
umum, yang terdiri dari objek atau subjek yang memiliki sifat dan ciri tertentu,
yang ditentukan oleh peneliti untuk diteliti dan kemudian ditarik kesimpulannya.
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Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada Dinas Pemuda,
Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda yang berstatus sebagai Aparatur Sipil
Negara (PNS) dan Pegawai Pemerintahan dengan Perjanjian Kerja (PPPK)
dengan jumlah sebanyak 72 orang, yang terdiri dari 59 Pegawai Negeri Sipil
(PNS) dan 13 Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK).

3.4.2 Sampel
Sampel adalah sebagian kecil yang terdapat dalam populasi yang
dianggap mewakili populasi mengenai penelitian yang dilakukan.
Dalam penelitian ini teknik sampel yang digunakan adalah sampling
jenuh atau sensus. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua

anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2013).

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data
primer adalah sumber data yang memberikan informasi langsung kepada peneliti
Hardani et al., (2020) Artinya, data tersebut didapatkan secara langsung dari
responden tanpa melalui pihak ketiga. Data primer ini didapat dari pegawai
Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda melalui penyebaran
kuesioner yang berisi pertanyaan mengenai indikator variabel penelitian, yaitu
beban kerja, keseimbangan antara kerja dan kehidupan, serta sistem
penghargaan terhadap kinerja pegawai.

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan kuesioner atau angket. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberikan beberapa pertanyaan atau
pernyataan tertulis yang telah dipersiapkan sebelumnya kepada responden untuk
dijawab. Dalam pengisian kuesioner tersebut, responden diminta untuk memilih
salah satu jawaban yang telah disediakan sesuai dengan kondisi dan persepsi
masing-masing responden.

Maka digunakan skala likert dengan menggunakan 4 kategori. Skala

likert merupakan alat untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi orang atau
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kelompok orang tentang fenomena sosial. Pengukurannya adalah sebagai
berikut:

Tabel 3. 1 Tabel Skala Likert

No Skala Pengukuran Skor
1 Sangat Setuju (SS) 4
2 Setuju (S) 3
3 Tidak Setuju (TS) 2
4 Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: Diolah penulis (2026)

3.6 Metode Analisis

3.6.1 Uji Kualitas Data

a. Uji Validitas

Menurut Sugiyono dalam Ratag et al., (2023) adalah instrumen
yang dapat digunakan untuk mengukur antara data yang terjadi pada objek
dengan data yang dikumpulkan oleh peneliti. Uji validitas digunakan
dengan tujuan mengetahui tingkatan validitas sebuah instrumen ataupun
alat ukur. instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk
mendapatkan data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrumen tersebut
dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.

Cara analisisnya adalah mengkorelasikan antara masing-masing
nilai pada nomor pertanyaan dengan nilai total dari nomor pertanyaan
tersebut. Selanjutnya koefisien korelasi yang diperoleh masih harus diuji
signifikansinya dengan membandingkan dengan tabel r. Butir pertanyaan
dikatakan valid jika nilai r hitung > r tabel atau nilai p < 0,05. Uji validitas
dalam penelitian ini digunakan analisis item yang mengkorelasikan skor
tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah dari tiap skor butir.
Jika ada item yang tidak memenuhi syarat, maka item tersebut tidak akan
diteliti lebih lanjut.
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Menurut Sugiyono dalam Ratag et al., (2023) pengujian validitas
dilakukan dengan kriteria sebagai berikut:
a) Jika r hitung > r tabel maka pernyataan tersebut dinyatakan valid.

b) Jikar hitung < r tabel maka pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid.

b. Uji Reliabilitas
Menurut Siyoto & Sodik (2015) digunakan untuk menunjukan
tingkat keandalan, keakuratan, ketelitian dan konsistensi dari indikator yang
ada dalam kuesioner. Oleh karena itu, suatu penelitian yang baik selain
harus valid juga harus reliabel supaya memiliki nilai ketepatan saat diuji
dalam waktu yang berbeda. Metode koefisien reliabilitas Cronbach Alpha
digunakan untuk pengujian reliabilitas. Pada penelitian ini, uji statistik
Cronbach Alpha digunakan untuk pengujian reliabilitas dengan ketentuan
sebagai berikut :
a) Jika nilai Cronbach Alpha a > 0,60 maka pertanyaan/pernyataan yang di
cantumkan di dalam kuesioner dinyatakan terpercaya atau reliabel.
b) Jika nilai cronbach alpha < 0,60 maka pertanyaan/pernyataan yang di
cantumkan di dalam kuesioner dinyatakan tidak terpercaya atau tidak

reliabel.

3.6.2 Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas menurut Arikunto dalam (Wisamur et al., 2024)
adalah suatu teknik statistik untuk menguji apakah data yang diperoleh
dari sampel terdistribusi secara normal atau tidak. Uji normalitas yang
diterapkan kepada sampel menggunakan kolmogorov-smirnova Test
dengan menetapkan derajat keyakinan (o) sebesar 5%.
Teknik dalam menguji normalitas dengan Kolmogorov-
Smirnova Test memiliki kriteria sebagai berikut :
a) Jika Asymp. Sig. (two-tailed) > 0,05 maka data berdistribusi normal.
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b) Jika Asymp. Sig. (two-tailed) < 0,05 maka data tidak berdistribusi
normal.
b. Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali & Kusumadewi (2023) uji multikolinearitas
bertujuan untuk menguji apakah adanya korelasi antara variabel bebas
(independent) dalam model regresi. Dalam model regresi yang baik,
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Jika
variabel independen saling berkorelasi satu sama lain, maka variabel-
variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel
independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama
dengan nol. Salah satu untuk mengetahui ada atau tidaknya
multikolinearitas ini adalah dengan menggunakan Variance Inflation
Factor (VIF) dan Tolerance. Nilai tolerance yang rendah sama dengan
nilai VIF tinggi (karena VIF=1/Tolerance). Nilai cutoff yang umum
dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinieritas adalah nilai
tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10.

Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut:
a) Jika nilai tolerance < 0,10 atau nilai VIF > 10, berarti terjadi

multikolinieritas.

b) Jika nilai tolerance > 0,10 atau nilai VIF < 10, berarti tidak terjadi

multikolonieritas.

c. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozal & Kusumadewi (2023) uji heteroskedastisitas
bertujuan untuk menguji apakah terdapat perbedaan varian residual dari
suatu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari residual
satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model
regresi yang baik harus homoskedastisitas atau tidak terjadi

heteroskedastisitas.

d. Uji Linearitas



41

Menurut Sugiyono dalam Naimah et al., (2018) uji linearitas
dapat dipakai untuk mengetahui apakah variabel terikat dengan variabel
bebas memiliki hubungan linear atau tidak secara signifikan. Uji
linearitas dapat dilakukan melalui test of linearity. Kriteria yang berlaku
adalah jika nilai signifikansi pada linearity < 0,05, maka dapat diartikan
bahwa antara variabel bebas dan variabel terikat terdapat hubungan yang

linear.

3.6.3 Analisis Regresi Variabel Mediasi
Analisis regresi variabel mediasi adalah teknik statistik yang digunakan
untuk mengetahui cara dan mekanisme bagaimana variabel independen
mempengaruhi variabel dependen. Variabel mediasi berperan sebagai
penghubung antara variabel bebas dan variabel terikat, sehingga pengaruhnya
tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi juga melalui jalur variabel mediasi.
Menurut Sugiyono (2013) Mediasi terjadi jika variabel independen
memengaruhi  variabel mediasi, lalu variabel mediasi tersebut juga
memengaruhi variabel dependen. Dengan demikian, pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen bisa dijelaskan melalui adanya variabel
mediasi.
Dalam pengujian variabel mediasi ini menggunakan metode Kausal
Step. Suatu variabel dinyatakan sebagai variabel mediasi atau intervening
apabila memenuhi beberapa kriteria tertentu. Kriteria tersebut antara lain:
a) Pada persamaan regresi I: (Y= a+ b;X; + b,X, + b3X3) variabel
independen berpengaruh terhadap variabel dependen
b) Pada persamaan regresi Il (M=a, + by X; + b, X, + b3X3) variabel
independen berpengaruh terhadap variabel yang diduga sebagai variabel
mediasi
c) Pada persamaan regresi Il (Y = az+ biX;+ by,X, + b3 X5 + M)
variabel independent berpengaruh terhadap variabel dependen melalui

variabel mediasi.
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Dalam penelitian ini, kepuasan kerja berperan sebagai variabel
mediasi yang menjelaskan hubungan antara beban kerja, work life balance,
dan sistem reward sebagai variabel independen terhadap kinerja pegawai
sebagai variabel dependen. Artinya, beban kerja, work life balance, dan
sistem reward tidak hanya memengaruhi kinerja pegawai secara langsung,
tetapi juga secara tidak langsung melalui tingkat kepuasan kerja pegawai.
Dengan demikian, analisis regresi variabel mediasi digunakan untuk
mengetahui sejauh mana kepuasan kerja mampu menjembatani pengaruh
ketiga variabel independen tersebut terhadap kinerja pegawai.

a. Koefisien Korelasi (r)

Menurut Ghozali & Ratmono, (2017, hal.55) analisis koefisien
korelasi digunakan untuk mengetahui arah dan kuatnya hubungan antar
dua variabel atau lebih. Arah dinyatakan dalam bentuk hubungan positif
dan negatif, sedangkan kuat atau lemahnya hubungan dinyatakan dalam
besarnya koefisien korelasi.

Koefisien korelasi (r) menunjukan derajat korelasi antara variabel
independen dan variabel dependen. Nilai koefisien korelasi harus terdapat
batas-batas -1 hingga +1 (-1< r < +1). Nilai tersebut menunjukan tingkat
hubungan antar variabel yang diteliti.

Berikut kriteria koefisien korelasi
0,00 :Korelasi tidak ada
0,10-0,29 :Korelasi sangat lemah
0,30-049 :Korelasi lemah
0,50-0,69 ;Korelasi sedang
0,70-0,79 :Korelasi Kuat
0,80-0,99 :Korelasi sangat kuat

N o a k~ w Dbh e

1,00 :Korelasi Sempurna
Tanda positif menunjukan adanya korelasi positif dalam variabel-
variabel yang diuji, yang berarti setiap kenaikan dan penurunan nilai-nilai

X akan diakui dengan kenaikan dan penurunan Y. Jika r = +1 atau



43

mendekati 1 maka menunjukkan adanya pengaruh positif antara variabel-

variabel yang diuji sangat kuat.

Tanda negatif menunjukan adanya korelasi negatif antara variabel-
variabel yang diuji, berarti setiap kenaikan nilai-nilai X akan diikuti
dengan penurunan nilai Y dan sebaliknya. Jika r = -1 atau mendekati -1
maka menunjukan adanya pengaruh negatif dan korelasi variabel-variabel

yang diuji lemah.

Jika r = 0 atau mendekati 0 maka menunjukan korelasi yang lemah
atau tidak ada korelasi sama sekali antara variabel-variabel yang diteliti
dan diuji.

b. Koefisien Determinasi (R?)

Analisis determinasi (R?) adalah mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai
koefisien determinasi adalah O dan 1. Nilai (R?) yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang
mendekati 1 berarti variabel-variabel independen memberikan hampir
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel
dependen. Dalam penelitian ini, analisis determinasi digunakan untuk
mengetahui  seberapa besar kemampuan variabel independen

menerangkan variasi variabel dependen.

3.7 Pengujian Hipotesis
3.7.1 Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Menurut Mardiatmoko (2020) Uji F digunakan untuk mengetahui apakah
variabel independen secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel dependen. Dengan kriteria pengujian :

1. Jika F hitung > F tabel atau nilai Sig < 0,05 maka variabel independent

mempengaruhi variabel dependen secara simultan. Dalam hal ini Ha

diterima dan Hditolak.
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2. Jika F hitung < F tabel atau nilai Sig > 0,05 maka variabel independent
tidak mempengaruhi variabel dependen secara simultan. Dalam hal ini
H_a ditolak dan H_o diterima.

Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk menguji:

1. Pengaruh beban kerja (X1), work life balance (Xz), dan sistem reward
(X3) secara simultan terhadap kinerja pegawai (Y).

2. Pengaruh beban kerja (X1), work life balance (Xz), dan sistem reward
(Xs) secara simultan terhadap kepuasan kerja (M)

3.7.2 Uji Signifikan Parsial (Uji T)

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel
secara individu (parsial) terhadap variabel terikat. Dalam penelitian ini, uji t
bertujuan untuk menguji apakah beban kerja, work life balance, dan sistem
reward masing-masing berpengaruh terhadap kinerja pegawai, serta apakah
ketiga variabel tersebut berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan apakah
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Dengan uji t, dapat diketahui variabel mana yang memiliki pengaruh
signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai dan variabel mana yang
memengaruhi kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening.

Kriteria Pengujian Uji t:

1. Jika T hitung > T tabel atau nilai Sig < 0,05, maka variabel independen
mempengaruhi variabel dependen secara parsial . Dalam hal ini Ha
diterima dan Ho ditolak.

2. Jika T hitung < T tabel atau nilai Sig > 0,05, maka variabel independen
tidak mempengaruhi variabel dependen secara parsial. Dalam hal ini, Ha

ditolak dan Ho diterima



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

4.1.1 Profil Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda
(DISPORAPAR)

Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda atau yang
dikenal dengan sebutan DISPORAPAR merupakan salah satu Organisasi
Perangkat Daerah (OPD) di bawah naungan Pemerintah Kota Samarinda.
Dinas ini mengembangkan peran strategis dalam mendorong pembangunan di
sektor kepemudaan, olahraga, dan pariwisata di wilayah ibu kota Provinsi
Kalimantan Timur. Kantor Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota
Samarinda ini terletak di Jalan Dahlia nomor 81 Kelurahan Bugis Kecamatan
Samarinda Kota, Provinsi Kalimantan Timur, Indonesia Kode Pos 75121.
Keberadaan DISPORAPAR di Kota Samarinda tidak terlepas dari konteks
wilayah tempat dinas ini beroperasi. Kota Samarinda merupakan ibu kota
Provinsi Kalimantan Timur sekaligus kota terbesar di Pulau Kalimantan,
dengan jumlah penduduk sebanyak 893.385 jiwa (2025). Kota ini memiliki
luas wilayah sebesar 718 km2 dengan kondisi geografis berupa daerah
perbukitan yang memiliki ketinggian bervariasi dari 10 sampai 200 meter dari
permukaan laut. Samarinda memiliki 27 sungai alam kemudian dibuatkan surat
keputusan Walikota Samarinda tentang penetapan sungai alam dalam wilayah
Kota Samarinda tahun 2004, yang ditanda tangani Walikota Samarinda H.
Achmad Amins. Kota Samarinda terletak di wilayah khatulistiwa. Secara
astronomis , kota ini berada diantara 0°21'18"- 0°9'16" LS dan 116°15'16"-
117°24'16" BT. Batas- batas wilayah Kota Samarinda sebagai berikut:

1. Utara  :Kecamatan Muara Badak, Kabupaten Kutai Kartanegara
2. Timur :Kecamatan Anggana dan Kecamatan Muara Badak

Kabupaten Kutai Kertanegara
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3. Selatan :Kecamatan Sanga-Sanga dan Kecamatan Loa Janan,
Kabupaten Kutai Kertanegara

4. Barat  :Kecamatan Loa Kulu dan Kecamatan Tenggarong Seberang,
Kabupaten Kutai Kertanegara.

Secara Yuridis , Kota Samarinda dibentuk berdasarkan undang-undang
Republik Indonesia Nomor 27 Tahun 1959. Penetapan hari jadi Kota Samarinda
didasarkan pada hasil kajian tim penyusun sejarah yang dibentuk olah Pemerintah
Daerah Kota madya Samarinda. Kajian tersebut menggunakan asumsi serta
estimasi waktu pelayaran selama 64 hari dari wajo menuju Samarinda, yang
dihitung sejak penandatanganan perjanjian Bongaya pada 18 November 1667.

Berdasarkan perhitungan tersebut, diperoleh tanggal 21 Januari 1668 sebagai
hari jadi Kota Samarinda, yang juga bertepatan dengan hari jadi Pemerintahan
Daerah Samarinda pada 21 Januari 1960.Penetapan ini Kemudian dituangkan
dalam Peraturan Daerah Kota madya Daerah Tingkat 11 Samarinda Nomor 1 Tahun
1988, tertanggal 21 Januari 1988. Dalam pasal 1 disebutkan bahwa hari jadi Kota
Samarinda ditetapkan pada 21 Januari 1668 M, yang bertepatan dengan 5 sya’ban
1078 Hijriah. Penetapan tersebut sekaligus dilaksanakan pada saat peringatan hari
jadi Kota Samarinda yang ke- 320 pada tanggal 21 Januari 1988.

Kota Samarinda dihuni oleh beragam suku bangsa , seperti suku Jawa, Banjar,
Bugis, Kutai, Buton, serta suku-suku lainnya. Selain itu, masyarakatnya menganut
berbagai agama, diantara-Nya Islam, Katolik, Kristen Protestan, Buddha,
Konghucu, dan kepercayaan lainya.

Penggabungan Dinas, Pemuda, Olahraga dengan Dinas Pariwisata dan
Ekonomi Kreatif menjadi satu instansi, yaitu Dinas Pemuda, Olahraga dan
Pariwisata Kota Samarinda, dilakukan sebagai upaya untuk mengembangkan sektor
olahraga dan pariwisata secara terpadu. Sinergi antara bidang pariwisata dengan
kepemudaan dan olahraga diharapkan mampu mendorong pelaksanaan berbagai
kegiatan, seperti event olahraga ,festival budaya, dan kegiatan pariwisata lainnya.
Hal ini bertujuan untuk menarik perhatian masyarakat luas hingga tingkat

internasional, sekaligus meningkatkan perekonomian daerah.
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Adapun pembagian tugas pada masing-masing bidang di Dinas Pemuda,
Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda diatur dalam Peraturan Wali Kota
Samarinda Provinsi Kalimantan Timur Nomor 114 Tahun 2021 tentang
Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja.

Gambar 4. 1 Kantor dan Lokasi Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota

Samarinda
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Sumber: Dokumentasi Peneliti, 2026

A. Visi
SAMARINDA MAJU, KALTIM MAJU (Mandiri, Adil, Ber-Jaya, Unggul)
B. Misi

1. Mewujudkan Sumber Daya Manusia (SDM) Samarinda yang unggul,
berbudaya dan berdaya saing

2. Mewujudkan Ekonomi Samarinda yang inklusif, mandiri, dan
berkelanjutan
Mewujudkan infrastruktur yang berkualitas dan berkelanjutan.

4. Mewujudkan Samarinda layak huni melalui stabilitas kamtibmas,
ketahanan sosial budaya dan ekologis.

5. Mewujudkan tata kelola pemerintahan inovatif, berketuhanan, dan

adaptif yang berintegritas dan akun tabel.



4.1.2 Struktur Organisasi Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda

Adapun struktur Keorganisasian Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda di bawah ini.

Gambar 4. 2 Struktur Organisasi Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda
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Sumber: Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda, 2026
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4.1.3 Tugas Pokok dan Fungsi
A. Tugas Pokok

Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata mempunyai tugas membantu

Walikota dalam melaksanakan urusan pemerintah konkuren di Bidang

Pembudayaan Olahraga, Bidang Peningkatan Prestasi Olahraga, Bidang

Pengembangan dan Pemasaran Pariwisata, Bidang Pengembangan Ekonomi

Kreatif, dan Bidang Sumber Daya Manusia Kepemudaan, Pariwisata dan

Ekonomi Kreatif.

B. Fungsi

Untuk menyelenggarakan tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (1)

Dinas,menyelenggarakan fungsi :

1.

Perumusan kebijakan teknis dibidang kepemudaan, Olahraga dan
Pariwisata sesuai dengan rencana strategis yang ditetapkan
Pemerintah Daerah

Perencanaan, Pembinaan, dan Pengendalian teknis di Bidang
Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata

Penyelenggaraan urusan pemerintahan dan pelayanan umum di
Bidang Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata

Perumusan, Perencanaan, Pembinaan dan Pengendalian Kebijakan
Teknis di Bidang Pembudayaan Olahraga

Perumusan, Perencanaan, Pembinaan dan Pengendalian Kebijakan
Teknis di Bidang Peningkatan Prestasi Olahraga

Perumusan, Perencanaan, Pembinaan dan Pengendalian Kebijakan
Teknis di Bidang Pengembangan dan Pemasaran Pariwisata
Perumusan, Perencanaan, Pembinaan dan Pengendalian Kebijakan
Teknis di Bidang Pengembangan Ekonomi Kreatif

Perumusan, Perencanaan, Pembinaan dan Pengendalian Kebijakan
Teknis di Bidang SDM Kepemudaan, Pariwisata dan Ekonomi
Kreatif

49
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9. Penyelenggaraan urusan kesekretariatan

10. Pelaksanaan Unit Pelaksana Teknis Daerah

11. Pembinaan kelompok Jabatan Fungsional

12. Pelaksanaan tugas lainnya yang diberikan oleh Wali kota sesuai

dengan ketentuan peraturan perundang-undangan.
4.2 Deskripsi Data
Pada bagian ini disajikan data penelitian yang diperoleh dari hasil

penyebaran kuesioner kepada pegawai Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata
Kota Samarinda, baik secara online maupun offline. Deskripsi data ini bertujuan
untuk memberikan gambaran umum mengenai karakteristik responden dalam

penelitian. Adapun karakteristik responden adalah sebagai berikut:
1. Karakteristik Responden

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dalam penelitian ini
dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4. 1 Kategori Berdasarkan Jenis Kelamin

No.  Jenis kelamin Frekuensi Persentase %
1 Laki-laki 39 54
2 Perempuan 33 46
TOTAL 72 100

Sumber: Data diolah oleh Peneliti,2026

Dari data pada tabel 4.1 dapat diketahui bahwa responden berjenis
kelamin laki-laki sebanyak 39 orang (54%) dan perempuan sebanyak 33 orang
(46%). Dengan demikian, responden dalam penelitian ini didominasi oleh laki-
laki.
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Karakteristik responden berdasarkan usia dalam penelitian ini dapat dilihat pada
tabel berikut ini:
Tabel 4. 2 Kategori Berdasarkan Usia

No. Usia Frekuensi Persentase %

1 <20 Tahun 0 0

2 21-30 Tahun 9 12.5

3 31-40 Tahun 24 33

4 41-50 Tahun 25 34.7

5 51-60 Tahun 14 19

6 >60 Tahun 0 0.0
Total 72 100

Sumber: Data diolah oleh Peneliti,2026

Berdasarkan tabel 4.2, dapat diketahui bahwa mayoritas responden berada
pada kelompok usia 41-50 Tahun dengan jumlah 25 orang atau sebesar 34,7%.
Selanjutnya, responden pada kelompok usia 31-40 tahun berjumlah 24 orang
(33%). Responden usia 51-60 Tahun sebanyak 14 orang (19%), sedangkan usia 21-
30 tahun sebanyak 9 orang (12,5%). Tidak terdapat di bawah 20 tahun maupun di
atas 60 tahun(0%). Dengan demikian, responden dalam penelitian ini didominasi
oleh individu yang berada pada usia produktif, khususnya pada rentang usia 31-50

tahun.

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dalam penelitian ini dapat
dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4. 3 Kategori Berdasarkan Masa Kerja

No. Masa Kerja Frekuensi Persentase%o
1 <5 Tahun 8 11
2 5-15 Tahun 30 42
3 16-20 Tahun 14 19
4 20-30 Tahun 17 24
5 >30 Tahun 3 4
Total 72 100

Sumber: Data diolah oleh Peneliti,2026

Berdasarkan tabel 4.3 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas responden
memiliki masa kerja 5-15 tahun sebanyak 30 orang (42%). Selanjutnya, masa kerja
20-30 tahun sebanyak 17 orang (24%), 16-20 tahun sebanyak 14 orang (19%), dan
kurang dari 5 tahun sebanyak 8 orang (11%). Sementara itu, responden dengan
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masa kerja lebih dari 30 tahun merupakan yang paling sedikit , yaitu 3 orang (4%).
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa masa kerja responden didominasi oleh
kelompok 5-15 tahun (42%).

Karakteristik responden berdasarkan Pendidikan terakhir dalam penelitian
ini dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 4. 4 Kategori Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No. Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase %
1 SMA/SMAK 20 28
2 D3 4 6
3 D4 0 0
4 S1 41 57
5 S2 7 10
6 S3 0 0
Total 72 100

Sumber: Data diolah oleh Peneliti,2026

Berdasarkan tabel tersebut, mayoritas responden memiliki Pendidikan
terakhir S1 sebanyak 41 orang (57%). Selanjutnya, responden dengan Pendidikan
SMA/SMAK sebanyak 20 orang (28%), S2 sebanyak 7 orang (10%) dan D3
sebanyak 4 orang (6%). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa responden di
dominasi oleh lulusan S1 sebanyak (57%).

Karakteristik responden berdasarkan Pendidikan terakhir dalam penelitian
ini dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 4. 5 Kategori Berdasarkan Status Kepegawaian

No.  Status Kepegawaian Frekuensi Persentase%o
1 PNS 59 82
2 PPPK 13 18
Total 72 100

Sumber: Data diolah oleh Peneliti, 2026
Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa sebagian besar responden
berstatus sebagai PNS dengan persentase sebesar 82%, sedangkan responden yang
berstatus PPPK sebesar 18%. Hal ini menunjukkan bahwa responden di penelitian
ini didominasi dengan pegawai PNS.
Dengan demikian, berdasarkan karakteristik responden yang telah diuraikan
meliputi jenis kelamin, usia, masa kerja, Pendidikan terakhir dan status

kepegawaian, dapat disimpulkan bahwa responden dalam penelitian ini didominasi
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dengan laki-laki, berada dalam usia kelompok produktif, memiliki masa kerja yang
tergolong kategori menengah, serta berstatus sebagai pegawai PNS. Kondisi ini
dapat diharapkan dapat memberikan gambaran yang representatif terhadap objek

penelitian yang diteliti.

4.3 Analisis Data

Pada bagian ini, peneliti menyajikan hasil analisis data yang diperoleh
dari penyebaran kuesioner kepada pegawai Kantor Dinas Pemuda, Olahraga dan
Pariwisata Kota Samarinda. Data yang telah terkumpul kemudian diolah
menggunakan bantuan program SPSS melalui beberapa tahapan pengujian,
meliputi uji kualitas data, uji asumsi Kklasik, analisis regresi variabel mediasi,
serta pengujian hipotesis. Analisis ini dilakukan untuk mengetahui hubungan
serta pengaruh antara beban kerja, work life balance dan sistem reward terhadap
kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Adapun pembahasannya sebagai
berikut:
1. Beban Kerja

Berdasarkan hasil kuesioner yang telah disebarkan oleh peneliti kepada
pegawai Kantor Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda,
diperoleh rekapitulasi data dari variabel independen, variabel dependen dan
mediasi yang kemudian dianalisis secara deskriptif sebagai dasar dalam
menggambarkan kondisi masing-masing variabel penelitian. Pembahasan
diawali dari variabel independen, yaitu beban kerja (X1) pada lampiran nomor
108.

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada tabel variabel beban
kerja (X1), diketahui bahwa mayoritas responden memberikan jawaban pada
kategori setuju dan sangat setuju pada setiap pernyataan. Pada pernyataan
pertama, sebesar 79% responden menyatakan setuju dan 21% sangat setuju
bahwa mereka memiliki target pekerjaan yang harus diselesaikan pada setiap
periode kerja. Pada pernyataan kedua, sebanyak 74% responden setuju dan 7%
sangat setuju bahwa jumlah target pekerjaan yang diberikan cukup banyak,
sementara 18% tidak setuju dan 1% sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan
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bahwa mayoritas responden menilai jumlah target pekerjaan relatif banyak,
yang mencerminkan tingginya beban kerja. Namun demikian, masih terdapat
sebagian responden yang merasa jumlah target tersebut tidak terlalu banyak,
sehingga menunjukkan adanya perbedaan persepsi terhadap beban kerja yang
diterima.

Selanjutnya, pada pernyataan ketiga, sebesar 61% responden setuju dan
17% sangat setuju, sedangkan 22% tidak setuju bahwa mereka sering
mengerjakan lebih dari satu tugas dalam waktu yang bersamaan. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden terbiasa melakukan
multitasking, yang mencerminkan adanya tuntutan beban kerja yang cukup
tinggi. Pada pernyataan keempat, sebesar 56% responden setuju dan 7% sangat
setuju, sedangkan 36% tidak setuju dan 1% sangat tidak setuju bahwa tingkat
kesulitan pekerjaan yang mereka lakukan tergolong tinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden menilai pekerjaan yang
dilakukan memiliki tingkat kesulitan yang cukup tinggi, meskipun masih

terdapat cukup banyak responden yang memiliki persepsi berbeda.

Pada pernyataan kelima, sebesar 71% responden setuju dan 21% sangat
setuju, sedangkan 8% tidak setuju bahwa pekerjaan yang dilakukan
membutuhkan konsentrasi dan ketelitian yang tinggi. Pada pernyataan keenam,
sebesar 56% responden setuju dan 6% sangat setuju, sedangkan 33% tidak
setuju dan 6% sangat tidak setuju bahwa kondisi pekerjaan menimbulkan
kelelahan fisik dan mental. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian responden
mengalami kelelahan, meskipun terdapat perbedaan persepsi yang cukup
terlihat. Pada pernyataan ketujuh, sebesar 51% responden setuju dan 15% sangat
setuju, sedangkan 31% tidak setuju dan 3% sangat tidak setuju bahwa waktu kerja
yang tersedia tidak cukup untuk menyelesaikan pekerjaan. Hal ini menunjukkan
bahwa sebagian besar responden merasa waktu kerja yang tersedia cenderung terbatas
dalam menyelesaikan tugas.

Pada pernyataan kedelapan, sebesar 57% responden setuju dan 13%
sangat setuju, sedangkan 29% tidak setuju dan 1% sangat tidak setuju bahwa

mereka sering bekerja melebihi jam kerja yang telah ditentukan. Hal ini
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menunjukkan bahwa sebagian besar responden cenderung bekerja lembur
dalam menyelesaikan pekerjaan. Pada pernyataan kesembilan, sebesar 71%
responden setuju dan 28% sangat setuju, sedangkan 1% tidak setuju bahwa
standar pekerjaan yang ditetapkan menuntut hasil yang maksimal. Hal ini
menunjukkan bahwa responden menilai standar pekerjaan yang diterapkan
cukup tinggi.

Pada pernyataan kesepuluh, sebesar 50% responden setuju dan 50%
sangat setuju bahwa mereka harus bekerja dengan sangat teliti untuk memenuhi
standar pekerjaan. Dengan demikian, secara umum dapat disimpulkan bahwa
beban kerja (X1) pegawai tergolong tinggi, yang terlihat dari dominannya
jawaban setuju dan sangat setuju pada setiap indikator.

2. Work Life Balance

Berdasarkan hasil kuesioner yang telah disebarkan oleh peneliti kepada
pegawai Kantor Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda,
diperoleh rekapitulasi data dari variabel independen, variabel dependen dan
mediasi yang kemudian akan dijelaskan melalui lampiran tabel analisis
variabel X2 pada lampiran no 1009.

Pada pernyataan pertama, sebesar 61% responden setuju dan 39%
sangat setuju bahwa mereka dapat mengatur waktu antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi dengan baik. Pada pernyataan kedua, sebesar 69%
responden setuju dan 29% sangat setuju, sedangkan 1% tidak setuju bahwa
waktu yang dihabiskan untuk bekerja tidak mengurangi waktu untuk keluarga.
Pada pernyataan ketiga, sebesar 75% responden setuju dan 22% sangat setuju,
sedangkan 3% tidak setuju bahwa mereka dapat menyelesaikan pekerjaan
dalam jam kerja yang ditentukan tanpa mengorbankan waktu pribadi. Pada
pernyataan keempat, sebesar 68% responden setuju dan 26% sangat setuju,
sedangkan 6% tidak setuju bahwa mereka dapat fokus pada pekerjaan tanpa
terganggu oleh masalah pribadi. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden mampu menjaga fokus dalam bekerja.

Pada pernyataan kelima, sebesar 76% responden setuju dan 21% sangat

setuju, sedangkan 3% tidak setuju bahwa mereka tetap dapat berkontribusi
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secara maksimal di tempat kerja tanpa mengabaikan kebutuhan pribadi. Pada
pernyataan keenam, sebesar 76% responden setuju dan 22% sangat setuju,
sedangkan 1% tidak setuju bahwa mereka tetap terlibat dalam kegiatan
keluarga atau sosial meskipun memiliki tanggung jawab pekerjaan, yang
menunjukkan bahwa responden masih dapat menjaga keterlibatan di luar
pekerjaan. Pada pernyataan ketujuh, sebesar 81% responden setuju dan 19%
sangat setuju hal ini menunjukan bahwa mereka merasa puas dengan cara
mengatur keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Pada pernyataan kedelapan, sebesar 76% responden setuju dan 19%
sangat setuju, sedangkan 4% tidak setuju bahwa pekerjaan tidak menyebabkan
tekanan berlebihan dalam kehidupan pribadi, yang menunjukkan bahwa
sebagian besar responden tidak merasakan tekanan yang berlebihan dari
pekerjaan. Pada pernyataan kesembilan, sebesar 82% responden setuju dan
14% sangat setuju, sedangkan 4% tidak setuju bahwa mereka memiliki waktu
yang cukup untuk melakukan hal-hal yang disukai di luar pekerjaan, yang
menunjukkan bahwa responden masih memiliki waktu untuk aktivitas pribadi.

Dan yang terakhir pada pernyataan kesepuluh, sebesar 79% responden
setuju dan 17% sangat setuju, sedangkan 4% tidak setuju bahwa mereka merasa
puas dengan pencapaian di pekerjaan maupun kehidupan pribadi, yang
menunjukkan bahwa responden memiliki tingkat kepuasan yang baik. Dengan
demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa tingkat work life
balance (X2) pegawai berada pada kategori tinggi, yang ditunjukkan oleh
dominasi jawaban setuju dan sangat setuju pada seluruh indikator.

3. Sistem Reward

Berdasarkan hasil kuesioner yang telah disebarkan oleh peneliti
kepada pegawai Kantor Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota
Samarinda, diperoleh rekapitulasi data dari variabel independen, variabel
dependen dan mediasi yang kemudian akan dijelaskan melalui lampiran tabel
analisis variabel X3 pada nomor 110.

Pada pernyataan pertama, sebesar 72% responden setuju dan 19%
sangat setuju, sedangkan 4% tidak setuju dan 4% sangat tidak setuju, yang
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menunjukkan bahwa gaji dinilai cukup sesuai dengan beban kerja. Pada
pernyataan kedua, sebesar 69% responden setuju dan 17% sangat setuju,
sedangkan 13% tidak setuju dan 1% sangat tidak setuju, yang menunjukkan
bahwa gaji cukup memenuhi kebutuhan hidup. Pada pernyataan Ketiga,
sebesar 75% responden setuju dan 13% sangat setuju, sedangkan 8% tidak
setuju dan 4% sangat tidak setuju, yang menunjukkan bahwa insentif telah
diterima sebagai bentuk penghargaan. Pada pernyataan keempat, sebesar 64%
responden setuju dan 24% sangat setuju, sedangkan 8% tidak setuju dan 4%
sangat tidak setuju, yang menunjukkan bahwa insentif mendorong
peningkatan kinerja.

Pada pernyataan kelima, sebesar 74% responden setuju dan 15%
sangat setuju, sedangkan 10% tidak setuju dan 1% sangat tidak setuju, yang
menunjukkan bahwa tunjangan membantu kesejahteraan. Pada pernyataan
keenam, sebesar 74% responden setuju dan 15% sangat setuju, sedangkan
10% tidak setuju dan 1% sangat tidak setuju, yang menunjukkan bahwa
tunjangan sesuai dengan peraturan. Pada pernyataan ketujuh, sebesar 79%
responden setuju dan 15% sangat setuju, sedangkan 6% tidak setuju, yang
menunjukkan bahwa apresiasi dari atasan telah dirasakan. Pada pernyataan
kedelapan, sebesar 71% responden setuju dan 24% sangat setuju, sedangkan
6% tidak setuju, yang menunjukkan bahwa pengakuan meningkatkan
semangat kerja.

Pada pernyataan kesembilan, sebesar 63% responden setuju dan 18%
sangat setuju, sedangkan 19% tidak setuju, yang menunjukkan bahwa
promosi umumnya berbasis kinerja. Pada pernyataan kesepuluh, sebesar 68%
responden setuju dan 21% sangat setuju, sedangkan 11% tidak setuju, yang
menunjukkan bahwa promosi dipandang sebagai bentuk penghargaan.
Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa sistem
reward (X3) berada pada kategori tinggi, yang ditunjukkan oleh dominasi

jawaban setuju dan sangat setuju pada seluruh indikator.
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4. Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada variabel Kkinerja
pegawai (Y) pada lampiran nomor 111, diketahui bahwa mayoritas
responden memberikan jawaban pada kategori setuju dan sangat setuju pada
setiap pernyataan.

Pada pernyataan pertama, sebesar 64% responden setuju dan 36%
sangat setuju, yang menunjukkan bahwa responden mampu menyelesaikan
tugas sesuai standar. Pada pernyataan kedua, sebesar 51% responden setuju
dan 49% sangat setuju, yang menunjukkan bahwa responden berupaya
meminimalkan kesalahan dalam pekerjaan. Pada pernyataan ketiga, sebesar
74% responden setuju dan 24% sangat setuju, sedangkan 3% tidak setuju,
yang menunjukkan bahwa responden mampu menyelesaikan tugas sesuai
target. Pada pernyataan keempat, sebesar 56% responden setuju dan 13%
sangat setuju, sedangkan 28% tidak setuju dan 4% sangat tidak setuju, yang
menunjukkan bahwa sebagian besar responden mampu menyelesaikan
banyak tugas dalam waktu yang ditentukan.

Pada pernyataan kelima, sebesar 64% responden setuju dan 36%
sangat setuju, yang menunjukkan bahwa responden melaksanakan tugas
sesuai prosedur. Pada pernyataan keenam, sebesar 61% responden setuju dan
39% sangat setuju, yang menunjukkan bahwa responden memahami tugas
dan tanggung jawab dengan baik. Pada pernyataan ketujuh, sebesar 60%
responden setuju dan 40% sangat setuju, yang menunjukkan bahwa
responden bekerja secara konsisten sesuai peran. Pada pernyataan kedelapan,
sebesar 51% responden setuju dan 47% sangat setuju, sedangkan 1% tidak
setuju, yang menunjukkan bahwa responden memiliki tanggung jawab
terhadap hasil pekerjaan. Pada pernyataan kesembilan, sebesar 46%
responden setuju dan 54% sangat setuju, yang menunjukkan bahwa
responden bersedia memperbaiki kesalahan. Pada pernyataan kesepuluh,
sebesar 56% responden setuju dan 43% sangat setuju, sedangkan 1% tidak
setuju, yang menunjukkan bahwa responden tetap menyelesaikan pekerjaan

meskipun menghadapi kendala.
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Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa
tingkat kinerja pegawai (Y) berada pada kategori tinggi, yang ditunjukkan
oleh dominasi jawaban setuju dan sangat setuju pada seluruh indikator.

5. Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada variabel kepuasan kerja
(M) pada lampiran nomor 112, diketahui bahwa mayoritas responden
memberikan jawaban pada kategori setuju dan sangat setuju pada setiap
pernyataan.

Pada pernyataan pertama, sebesar 72% responden setuju dan 26%
sangat setuju, sedangkan 1% tidak setuju, yang menunjukkan bahwa
responden merasa puas dengan jenis pekerjaan yang dilakukan. Pada
pernyataan kedua, sebesar 69% responden setuju dan 31% sangat setuju,
yang menunjukkan bahwa pekerjaan memberikan rasa nyaman dan sesuai
dengan kemampuan. Pada pernyataan ketiga, sebesar 76% responden setuju
dan 13% sangat setuju, sedangkan 11% tidak setuju, yang menunjukkan
bahwa sebagian besar responden merasa puas dengan gaji yang diterima.
Pada pernyataan keempat, sebesar 83% responden setuju dan 11% sangat
setuju, sedangkan 4% tidak setuju dan 1% sangat tidak setuju, yang
menunjukkan bahwa sistem pemberian gaji dinilai memuaskan.

Pada pernyataan kelima, sebesar 82% responden setuju dan 8%
sangat setuju, sedangkan 10% tidak setuju, yang menunjukkan bahwa
responden cukup puas dengan kesempatan promosi jabatan. Pada pernyataan
keenam, sebesar 81% responden setuju dan 11% sangat setuju, sedangkan
7% tidak setuju dan 1% sangat tidak setuju, yang menunjukkan bahwa sistem
promosi dinilai cukup adil dan transparan. Pada pernyataan ketujuh, sebesar
85% responden setuju dan 14% sangat setuju, sedangkan 1% tidak setuju,
yang menunjukkan bahwa atasan memberikan arahan yang jelas. Pada
pernyataan kedelapan, sebesar 81% responden setuju dan 13% sangat setuju,
sedangkan 6% tidak setuju dan 1% sangat tidak setuju, yang menunjukkan

bahwa responden merasa puas dengan cara atasan memimpin.
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Pada pernyataan kesembilan, sebesar 38% responden setuju dan 63%
sangat setuju, yang menunjukkan bahwa hubungan kerja dengan rekan kerja
terjalin dengan sangat baik. Pada pernyataan kesepuluh, sebesar 36%
responden setuju dan 64% sangat setuju, yang menunjukkan bahwa rekan
kerja memberikan dukungan dalam pelaksanaan tugas.

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa
tingkat kepuasan kerja (M) pegawai berada pada kategori tinggi, yang
ditunjukkan oleh dominasi jawaban setuju dan sangat setuju pada seluruh
indikator.

4.4 Pembahasan
1. Hasil Uji Kualitas Data
a. Hasil Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk memastikan bahwa setiap butir
pernyataan dalam kuesioner benar-benar mampu mengukur variabel yang
diteliti. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r
tabel pada tingkat signifikansi 0,05 Sugiyono (2017), dengan jumlah
responden sebanyak 72 pegawai. Berdasarkan perhitungan derajat kebebasan
(df =n - 2), diperoleh nilai r tabel sebesar 0,232 .

Suatu item kuesioner dinyatakan valid apabila memenubhi kriteria berikut:
1. Jika nilai r hitung > r tabel, maka item dinyatakan valid.
2. Jika nilai r hitung < r tabel, maka item dinyatakan tidak valid.
Tabel 4. 6 Hasil Uji Validitas Beban Kerja (X1)

Variabel Item r hitung r tabel  Kesimpulan

Beban Kerja (X1) X1.1 0.295 0,232 Valid
X1.2 0.639 0,232 Valid
X1.3 0.629 0,232 Valid
X1.4 0.707 0,232 Valid
X15 0.453 0,232 Valid
X1.6 0.664 0,232 Valid
X1.7 0.685 0,232 Valid
X1.8 0.755 0,232 Valid
X1.9 0.481 0,232 Valid
X1.10 0.585 0,232 Valid

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25
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Berdasarkan Tabel 4.6, hasil pengujian validitas pada variabel beban
kerja menunjukkan bahwa 10 pernyataan memiliki nilai r hitung lebih besar
dibandingkan r tabel. Oleh karena itu, seluruh item pernyataan dinyatakan
valid dan layak digunakan untuk analisis selanjutnya. Hal ini menunjukkan
bahwa setiap item pernyataan mampu mengukur variabel beban kerja secara

tepat sehingga instrumen penelitian dinilai sesuai untuk digunakan dalam

penelitian ini.
Tabel 4. 7 Tabel Hasil Uji Validitas Work Life Balance (X2)
Variabel Item r hitung r tabel Kesimpulan
Work Life Balance X2.1 0.734 0,232 Valid
X2.2 0.802 0,232 Valid
X2.3 0.763 0,232 Valid
X2.4 0.769 0,232 Valid
X2.5 0.860 0,232 Valid
X2.6 0.717 0,232 Valid
X2.7 0.826 0,232 Valid
X2.8 0.701 0,232 Valid
X2.9 0.655 0,232 Valid
X2.10 0.691 0,232 Valid

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25

Berdasarkan Tabel 4.7, hasil uji validitas pada variabel work life
balance menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan dinyatakan valid
karena nilai r hitung lebih besar dari r tabel, sehingga layak digunakan
dalam penelitian ini.
Tabel 4. 8 Tabel Hasil Uji Validitas Sistem Reward (X3)

Variabel Item r hitung r tabel Kesimpulan

Sistem Reward X3.1 0.730 0,232 Valid
X3.2 0.749 0,232 Valid
X3.3 0.857 0,232 Valid
X3.4 0.861 0,232 Valid
X3.5 0.867 0,232 Valid
X3.6 0.867 0,232 Valid
X3.7 0.601 0,232 Valid
X3.8 0.411 0,232 Valid
X3.9 0.673 0,232 Valid
X3.10 0.704 0,232 Valid

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25
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Berdasarkan Tabel 4.8, hasil uji validitas pada variabel sistem reward
menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan dinyatakan valid karena nilai r hitung

lebih besar dari r tabel, sehingga layak digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 4. 9 Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y)

Variabel Item r hitung r tabel Kesimpulan
Kinerja Y1l 0.640 0,232 Valid
Pegawai Y2 0.658 0,232 Valid

Y3 0.592 0,232 Valid
Y4 0.369 0,232 Valid
Y5 0.728 0,232 Valid
Y6 0.846 0,232 Valid
Y7 0.869 0,232 Valid
Y8 0.837 0,232 Valid
Y9 0.756 0,232 Valid
Y10 0.816 0,232 Valid

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25

Berdasarkan Tabel 4.9, hasil uji validitas pada variabel kinerja pegawai
menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan dinyatakan valid karena nilai r hitung
lebih besar dari r tabel, sehingga layak digunakan dalam penelitian ini.
Tabel 4. 10 Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja (M)

Variabel Item r hitung r tabel Kesimpulan
Kepuasan Kerja M1 0.697 0,232 Valid
M2 0.647 0,232 Valid
M3 0.653 0,232 Valid
M4 0.522 0,232 Valid
M5 0.573 0,232 Valid
M6 0.510 0,232 Valid
M7 0.651 0,232 Valid
M8 0.644 0,232 Valid
M9 0.595 0,232 Valid
M10 0.610 0,232 Valid

Sumber: Data diolah SPSS 25
Berdasarkan Tabel 4.10, hasil uji validitas pada variabel kepuasan kerja
menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan dinyatakan valid karena nilai r hitung

lebih besar dari r tabel, sehingga layak digunakan dalam penelitian ini.
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b. Hasil Uji Reliabilitas
Tabel 4. 11 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Jumlah Item Alpha Cronbach  Keterangan
Beban Kerja 72 0.802 Reliabel
Work Life Balance 72 0.914 Reliabel
Sistem Reward 72 0.906 Reliabel
Kinerja Pegawai 72 0.879 Reliabel
Kepuasan Kerja 72 0.810 Reliabel

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, seluruh variabel penelitian memiliki nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60, sehingga dapat dinyatakan reliabel.
Variabel beban kerja dengan 72 item memiliki nilai Cronbach Alpha sebesar 0.802,
work life balance dengan 72 item sebesar 0.914, sistem reward dengan 72 item
sebesar 0.906, kinerja pegawai dengan 72 item sebesar 0.879 dan kepuasan kerja
dengan 72 item sebesar 0.810. Berdasarkan hasil uji reliabilitas, seluruh variabel
memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60, sehingga hal ini dinyatakan
bahwa seluruh instrument penelitian reliabel dan layak digunakan untuk analisis
selanjutnya.
Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Tabel 4. 12 Hasil Uji Normalitas
Uji Normalitas Nilai Hasil

Monte Carlo(2-Tailed) 0,195 Normal
Sumber; Data diolah SPSS 25

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan metode Monte Carlo pada
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test, diperoleh nilai Monte Carlo Sig. (2-tailed)
sebesar 0,195. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan

bahwa data residual berdistribusi normal dan memenuhi asumsi normalitas.
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b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat
hubungan yang tinggi antar variabel independen dalam model regresi. Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi multikolinearitas. Pengujian ini dapat
dilihat melalui nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Apabila nilai
Tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolinearitas.
Tabel 4. 13 Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Nilai

Tolerance VIF
Beban Kerja 0.740 1.352
Work Life Balance 0.856 1.169
Sistem Reward 0.778 1.285
Kepuasan Kerja 0.626 1.598

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada tabel di atas, diketahui bahwa
nilai Tolerance untuk seluruh variabel independen yaitu Beban Kerja sebesar 0,740,
Work Life Balance sebesar 0,856, Sistem Reward sebesar 0,778, dan Kepuasan
Kerja sebesar 0,626. Seluruh nilai Tolerance tersebut lebih besar dari 0,10.

Selain itu, nilai Variance Inflation Factor (VIF) untuk masing-masing
variabel yaitu Beban Kerja sebesar 1,352, Work Life Balance sebesar 1,169, Sistem
Reward sebesar 1,285, dan Kepuasan Kerja sebesar 1,598, yang seluruhnya lebih
kecil dari 10.

Berdasarkan kriteria pengujian, yaitu nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10,
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas antar
variabel independen dalam model regresi. Hal ini menunjukkan bahwa masing-

masing variabel independen tidak memiliki korelasi yang tinggi satu sama lain.

c. Uji Heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual pada satu pengamatan ke

pengamatan lainnya. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi
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heterokedastisitas. Pengujian heterokedastisitas dalam penelitian ini menggunakan
uji Glejser, yaitu dengan melihat nilai signifikansi dari masing-masing variabel
independen. Apabila nilai signifikansi > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi heterokedastisitas.

Tabel 4. 14 Hasil Uji Heterokedastisitas

Variabel Sig

Beban Kerja 0.683
Work Life Balance 0.191
Sistem Reward 0.909
Kepuasan Kerja 0.633

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25

Berdasarkan hasil uji heterokedastisitas menggunakan metode Glejser pada
tabel di atas, diketahui bahwa nilai signifikansi masing-masing variabel independen
yaitu Beban Kerja sebesar 0,683, Work Life Balance sebesar 0,191, Sistem Reward
sebesar 0,909, dan Kepuasan Kerja sebesar 0,633. Seluruh nilai signifikansi
tersebut lebih besar dari 0,05.

Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala heterokedastisitas dalam
model regresi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam
penelitian ini telah memenuhi asumsi heterokedastisitas dan layak digunakan untuk
analisis lebih lanjut.

d. Ujilinearitas

Uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah hubungan antara variabel
bebas dan variabel terikat bersifat linear secara signifikan. Pengujian ini dilakukan
melalui Test of Linearity dengan kriteria bahwa jika nilai signifikansi pada linearity
> 0,05, maka hubungan antar variabel dinyatakan linear.

Tabel 4. 15 Hasil Uji Linearitas

No Variabel Deviation from Keterangan
Linearity

1 Kinerja Pegawai * Beban Kerja 0,389 Linear

2 Kinerja Pegawai * Work Life Balance 0,874 Linear

3 Kinerja Pegawai * Sistem Reward 0,681 Linear

4 Kepuasan Kerja * Kinerja Pegawai 0,156 » Linear

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25
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Berdasarkan hasil uji linearitas melalui Test of Linearity, variabel beban
kerja terhadap kinerja pegawai memperoleh nilai signifikansi Deviation from
Linearity sebesar 0,389 (> 0,05), work life balance terhadap kinerja pegawai
sebesar 0,874 (> 0,05), sistem reward terhadap kinerja pegawai sebesar 0,681 (>
0,05), serta kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,156 (> 0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa seluruh variabel tidak mengalami penyimpangan dari
linearitas, sehingga hubungan antar variabel bersifat linear dan memenuhi asumsi
linearitas untuk digunakan dalam analisis regresi.

3. Analisis Regresi Linear Berganda

Sebagai metode untuk menguji dan mengetahui seberapa besar pengaruh
masing-masing variabel independen (X) terhadap variabel dependen (). Melalui
analisis ini, dapat terlihat kontribusi setiap variabel dalam menjelaskan perubahan
pada variabel terikat. Hasil perhitungan nilai regresi dari masing-masing variabel
tersebut selanjutnya disajikan dalam tabel berikut.

Tabel 4. 16 Hasil Regresi Linear Berganda (X) dan Kinerja Pegawai (Y)

Variabel Koefisien B
(Constant) 11.801
Beban Kerja 0.467
Work Life Balance 0.251
Sistem Reward A -0.012

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25
Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda pada tabel Coefficients di
atas, diperoleh model persamaan regresi sebagai berikut:
Y =11,801 + 0,467 (X1) + 0,251 (X2) + -0,012 (X3)
Keterangan:
Y= Kinerja Pegawai
X1= Beban Kerja
X2= Work Life Balance
X3= Sistem Reward
Interpretasi dari persamaan tersebut adalah sebagai berikut:
1. Konstanta sebesar 11,801 menunjukkan bahwa jika seluruh variabel
independen (beban kerja, work life balance, dan sistem reward) dianggap
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konstan atau bernilai nol, maka kinerja pegawai memiliki nilai sebesar

11,801.

2. Variabel beban kerja (X1) memiliki koefisien regresi sebesar 0,467 yang
berarti hubungan positif (searah). Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan

beban kerja akan diikuti oleh peningkatan kinerja pegawai sebesar 0,467.

3. Variabel work life balance (X2) memiliki koefisien regresi sebesar 0,251
yang berarti hubungan positif (searah). Hal ini menunjukkan bahwa
peningkatan work life balance akan diikuti oleh peningkatan kinerja

pegawai sebesar 0,251.

4. Variabel sistem reward (X3) memiliki koefisien regresi sebesar -0,012 yang
berarti tidak memiliki hubungan positif (searah).

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa beban kerja dan work life
balance memiliki hubungan positif (searah) terhadap kinerja pegawai, sedangkan
sistem reward tidak memiliki hubungan positif dalam model penelitian ini.

Pada persamaan regresi Il, analisis dilakukan untuk mengetahui pengaruh
variabel independen, yaitu beban kerja, work life balance, dan sistem reward
terhadap variabel yang berperan sebagai variabel mediasi, yaitu kepuasan kerja.
Model persamaan ini digunakan untuk menguji sejauh mana variabel independen
mampu memengaruhi variabel mediasi dalam penelitian.

Tabel 4. 17 Hasil Uji Regresi Linear Berganda (X) dan Kepuasan Kerja (M)

Variabel Koefisien B
(Constant) 12.475
Beban Kerja 0.285
Work Life Balance 0.175
Sistem Reward 0.179

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25
Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda pada tabel Coefficients di
atas, diperoleh model persamaan regresi sebagai berikut:
M = 12,475 + 0,285 (X1) + 0,175 (X2) + 0,179 (X3
Keterangan:
M = Kepuasan Kerja
X1 = Beban Kerja
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X2 = Work Life Balance
X3 = Sistem Reward
Interpretasi dari persamaan tersebut adalah sebagai berikut:

1. Konstanta sebesar 12,475 menunjukkan bahwa jika seluruh variabel
independen (beban kerja, work life balance, dan sistem reward) dianggap
konstan atau bernilai nol, maka kepuasan kerja memiliki nilai sebesar
12,475.

2. Variabel beban kerja (X1) memiliki koefisien regresi sebesar 0,285 yang
berarti hubungan positif (searah). Meskipun secara teori beban kerja tinggi
cenderung menurunkan kepuasan, hasil penelitian ini menunjukkan
sebaliknya, di mana beban kerja dapat dipersepsikan sebagai tanggung
jawab atau tantangan yang meningkatkan kepuasan pegawai.

3. Variabel work life balance (X2) memiliki koefisien regresi sebesar 0,175
yang berarti hubungan positif (searah).

4. Variabel sistem reward (X3) memiliki koefisien regresi sebesar 0,179 yang
berarti hubungan positif (searah) terhadap kepuasan kerja.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa beban kerja, work life balance,
dan sistem reward secara parsial memiliki hubungan positif terhadap kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi dalam penelitian ini.

Pada persamaan regresi Ill, analisis dilakukan untuk menguji pengaruh
variabel independen, yaitu beban kerja, work life balance, dan sistem reward
terhadap variabel dependen, yaitu kinerja pegawai, dengan melibatkan kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi. Model ini digunakan untuk mengetahui pengaruh
langsung maupun tidak langsung melalui peran variabel mediasi dalam hubungan
antar variabel penelitian.

Tabel 4. 18 Hasil Regresi Linear Berganda X,Y dan M

Variabel Koefisien B
(Constant) 11.589
Beban Kerja 0.463
Work Life Balance 0.248
Sistem Reward -0.015
Kepuasan Kerja 0.017

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25
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Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda pada tabel Coefficients di
atas, diperoleh model persamaan regresi sebagai berikut:
Y =11,589 + 0,463X1 + 0,248X2 + -0,015X3 + 0,017M
Keterangan:
Y = Kinerja Pegawai
X1 = Beban Kerja
X2 = Work Life Balance
X3 = Sistem Reward
M = Kepuasan Kerja
Interpretasi dari persamaan tersebut adalah sebagai berikut:

1. Konstanta sebesar 11,589 menunjukkan bahwa jika seluruh variabel
independen dan variabel mediasi dianggap konstan atau bernilai nol, maka
kinerja pegawai memiliki nilai sebesar 11,589.

2. Variabel kepuasan kerja (M) memiliki koefisien regresi sebesar 0,017 yang
berarti hubungan positif (searah). Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan
kepuasan kerja sebesar 0,017. Namun nilai signifikan sebesar 0,919 (> 0,05)
menunjukan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai.

3. Secara parsial, variabel beban kerja (X1) dan work life balance (X2)
masing-masing memiliki koefisien sebesar 0,463 dan 0,248 yang berarti
keduanya memiliki hubungan positif (searah) terhadap kinerja pegawai.
Sementara itu, variabel sistem reward (X3) memiliki koefisien sebesar -
0,015 dengan nilai signifikansi 0,878 (> 0,05), yang menunjukkan tidak
memiliki hubungan positif terhadap kinerja pegawai.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa beban kerja dan work life
balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan sistem
reward dan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan. Selain itu, kepuasan kerja
tidak terbukti memediasi hubungan antara variabel independen dengan Kinerja

pegawai.



70

Tahapan regresi variabel mediasi;
1. Variabel Independent (X) Terhadap Y
a. Terdapat pengaruh signifikan X1 terhadap Y
Y=4,171 + 0.000 X1
b. Terdapat pengaruh signifikan X2 terhadap Y
Y= 2,247 + 0,028 X2
c. Tidak ada pengaruh signifikan X3 terhadap Y
Y=-0,129 + 0,897 X3
2. Variabel Independent (X) terhadap (M)
a. Terdapat pengaruh signifikan X1 terhadap M
M= 3,458 + 0,001 M
b. Terdapat pengaruh signifikan X2 terhadap M
M= 2,130 + 0,037 M
d. Terdapat pengaruh signifikan X3 terhadap M
M= 2,628 + 0,011 M
3. Variabel Independen X, Mediasi (M) terhadap Dependen (Y)
a. Terdapat pengaruh signifikan X1 terhadap Y melalui M
Y=3,779 + 0,000
b. Terdapat pengaruh signifikan X2 terhadap Y melalui M
Y=2,134 + 0,037
c. Tidak ada pengaruh signifikan X3 terhadap Y melalui M
Y=-0,154 + 0,878
d. Tidak ada pengaruh signifikan M terhadap Y
Y=0,103 + 0,919

Koefisien Korelasi dan Determinasi

Untuk mengukur seberapa kuat hubungan antara variabel independen
dengan variabel dependen serta untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen, digunakan analisis koefisien
korelasi (R) dan koefisien determinasi (R?). Koefisien korelasi berfungsi untuk

menggambarkan tingkat keeratan hubungan antar variabel, sedangkan koefisien
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determinasi menunjukkan besarnya pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen. Hasil perhitungan analisis tersebut disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4. 19 Tabel Hasil Uji Koefisien Korelasi dan Determinasi

Uraian Nilai Koefisien Derajat Korelasi
Koefisien Korelasi (R) 0,551 Korelasi Sedang
Koefisien Determinasi ( R?) 0,304 Korelasi Lemah

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25

Berdasarkan hasil uji regresi, diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar
0.551 yang menunjukkan bahwa hubungan antara variabel Beban Kerja, Work Life
Balance, dan Sistem Reward terhadap Kinerja Pegawai berada pada kategori
sedang. Nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0.304 menunjukkan bahwa
variabel Beban Kerja, Work Life Balance, dan Sistem Reward mampu menjelaskan
sebesar 30.4% terhadap Kinerja Pegawai, sedangkan sisanya sebesar 69.6%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini.

4. Hasil Uji Hipotesis (Uji F dan Uji T)

Uji F dan uji T merupakan bagian dari analisis regresi yang digunakan untuk
menguji hipotesis penelitian. Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel
independen secara simultan (bersama-sama) terhadap variabel dependen,
sedangkan uji T digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel
independen secara parsial terhadap variabel dependen.

Tabel 4. 20 Tabel Hasil Uji F

Model Variabel F hitung Sig

Model 1 X1, X2, X3 terhadap Y 9,907 0,000
Model 2 X1, X2, X3 terhadap M 13,549 0,000
Model 3 X1, X2, X3 terhadap Y melalui M 7,325 0,000

Sumber: Data diolah oleh SPSS 25

Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh hasil uji F pada tiga model
regresi sebagai berikut:

Pada model pertama, diperoleh nilai F hitung sebesar 9,907 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 <

0,05), maka dapat disimpulkan bahwa variabel Beban Kerja, Work Life Balance,
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dan Sistem Reward secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai.

Pada model kedua, diperoleh nilai F hitung sebesar 13,549 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Beban Kerja, Work
Life Balance, dan Sistem Reward secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja.

Selanjutnya, pada model ketiga, diperoleh nilai F hitung sebesar 7,325
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa variabel Beban Kerja, Work Life Balance, Sistem Reward, dan Kepuasan
Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

Tabel 4. 21 Tabel Hasil Uji T

Persamaan Beban Kerja Work Life Sistem Reward Kepuasan

(X1) Balance (X2) (X3) Kerja (M)

thitung S'g thitung S|g thitung S'g thitung S|g

Persalmaa” 4171 0000 2247 0028 -0129 0,897 : ;

Pers"’l‘:naa” 3458 0,001 2,130 0,037 2,628 0,011 ; ;
Persamaan

i 3,779 0,000 2,134 0,037 -0,154 0,878 0,103 0,919
Sumber: Data diolah oleh SPSS 25

Nilai t tabel pada penelitian ini diperoleh dengan menggunakan tingkat
signifikansi sebesar 0,05 dan derajat kebebasan (df) sebesar 68. Derajat kebebasan
diperoleh dari rumus: df =n—k —1jadi72 -3 -1 = 68
berdasarkan hasil tersebut, maka diperoleh nilai t tabel sebesar 1,995.

Pada Persamaan | yang menguji pengaruh variabel beban kerja, work life
balance, dan sistem reward terhadap kinerja pegawai, diketahui bahwa variabel
beban kerja memiliki nilai t hitung sebesar 4,171 > t tabel 1,995 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 sehingga beban kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Variabel work life balance memiliki nilai t hitung sebesar
2,247 > t tabel 1,995 dengan nilai signifikansi sebesar 0,028 < 0,05 sehingga work
life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan variabel
sistem reward memiliki nilai t hitung sebesar -0,129 < t tabel 1,995 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,897 > 0,05 sehingga sistem reward tidak berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai.
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Pada Persamaan Il yang menguji pengaruh variabel beban kerja, work life
balance, dan sistem reward terhadap kepuasan kerja, variabel beban kerja memiliki
nilai t hitung sebesar 3,458 > t tabel 1,995 dengan nilai signifikansi sebesar 0,001
< 0,05 sehingga beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Variabel work life balance memiliki nilai t hitung sebesar 2,130 > t tabel 1,995
dengan nilai signifikansi sebesar 0,037 < 0,05 sehingga work life balance
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Variabel sistem reward memiliki
nilai t hitung sebesar 2,628 > t tabel 1,995 dengan nilai signifikansi sebesar 0,011
< 0,05 sehingga sistem reward berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Pada Persamaan |11 yang menguji pengaruh variabel beban kerja, work life
balance, dan sistem reward terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja,
diketahui bahwa variabel beban kerja memiliki nilai t hitung sebesar 3,779 > t tabel
1,995 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 sehingga beban Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Variabel
work life balance memiliki nilai t hitung sebesar 2,134 > t tabel 1,995 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,037 < 0,05 sehingga work life balance berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Sedangkan variabel sistem
reward memiliki nilai t hitung sebesar -0,154 < t tabel 1,995 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,878 > 0,05 sehingga sistem reward tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Selain itu, variabel
kepuasan kerja memiliki nilai t hitung sebesar 0,103 < t tabel 1,995 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,919 > 0,05 sehingga kepuasan kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian , kepuasan kerja tidak
mampu memediasi pengaruh variabel independent terhadap kinerja pegawai.

5. Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian pada pembahasan ini bertujuan untuk
menjelaskan pengaruh Beban Kerja, Work Life Balance, dan Sistem Reward
ternadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening

pada Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda. Data penelitian
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diperolen melalui penyebaran kuesioner dan diolah menggunakan SPSS serta
didukung oleh penelitian terdahulu yang relevan.
1. Pembahasan Variabel Beban Kerja

Berdasarkan hasil uji parsial (uji T), variabel Beban Kerja
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan pada setiap model yang diuji.
Pada model pertama, Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai dengan nilai t sebesar 4,171 dan signifikansi 0,000. Pada model
kedua, Beban Kerja juga berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
dengan nilai t sebesar 3,458 dan signifikansi 0,001. Selanjutnya, pada model
ketiga, Beban Kerja tetap menunjukkan pengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai dengan nilai t sebesar 3,779 dan signifikansi 0,000
meskipun telah dimasukkan variabel Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening. Secara simultan (uji F), pada model pertama diperoleh nilai F
sebesar 9,907 dengan signifikansi 0,000, model kedua sebesar 13,549
dengan signifikansi 0,000, dan model ketiga sebesar 7,325 dengan
signifikansi 0,000, yang menunjukkan bahwa seluruh variabel independen
secara bersama-sama berpengaruh signifikan baik terhadap Kinerja Pegawai
maupun Kepuasan Kerja. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
Beban Kerja secara konsisten memiliki pengaruh signifikan dalam setiap
model yang diuji.

Temuan ini juga didukung oleh hasil pra-survei yang menunjukkan
bahwa sebagian pegawai merasakan adanya beban kerja yang cukup tinggi
dalam menjalankan tugasnya. Kondisi tersebut membuat pegawai terdorong
untuk bekerja lebih serius dan berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan
baik, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja. Selain itu, beban kerja
yang terkelola dengan baik dapat memberikan tantangan tersendiri bagi
pegawai untuk meningkatkan kemampuan dan produktivitas kerja, yang
pada akhirnya juga berkontribusi terhadap kepuasan kerja. Dengan
demikian, hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa beban kerja yang
diberikan secara proporsional dan sesuai dengan kemampuan pegawai dapat

menjadi faktor pendorong dalam meningkatkan kinerja pegawai.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Setiawan et al. (2022) yang menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini mengindikasikan
bahwa beban kerja yang diberikan secara tepat dapat mendorong
peningkatan kinerja pegawai. Selain itu, penelitian oleh Wulandari et al.
(2024) juga menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja, yang dalam penelitian ini juga terbukti pada model
kedua. Meskipun terdapat perbedaan pada lokasi, jumlah responden, serta
variabel yang digunakan, secara umum hasil penelitian ini memperkuat
temuan sebelumnya bahwa beban kerja merupakan salah satu faktor penting

yang mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerja pegawai.

Pembahasan Variabel Work Life Balance

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), variabel Work Life Balance
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan pada setiap model yang diuji.
Pada model pertama, Work Life Balance berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai dengan nilai t sebesar 2,247 dan signifikansi 0,028. Pada
model kedua, Work Life Balance juga berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja dengan nilai t sebesar 2,130 dan signifikansi 0,037.
Selanjutnya, pada model ketiga, Work Life Balance tetap berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai t sebesar 2,134 dan
signifikansi 0,037 meskipun telah dimasukkan variabel Kepuasan Kerja
sebagai variabel intervening. Secara simultan (uji F), menunjukkan bahwa
seluruh variabel independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan
baik terhadap Kinerja Pegawai maupun Kepuasan Kerja. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh yang
signifikan dalam setiap model yang diuji.

Temuan ini didukung oleh hasil pra-survei yang menunjukkan bahwa
sebagian pegawai merasakan pentingnya keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi dalam menunjang aktivitas kerja mereka. Pegawai yang

mampu mengatur waktu antara pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan
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cenderung memiliki kondisi yang lebih stabil dan tidak mudah mengalami
kelelahan, sehingga dapat bekerja dengan lebih fokus dan optimal. Selain itu,
work life balance yang baik juga dapat meningkatkan kenyamanan dalam
bekerja, yang pada akhirnya berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja
dan kinerja pegawai. Oleh karena itu, keseimbangan antara kehidupan kerja
dan pribadi menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja
pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Ferdi dan Syarifuddin yang menunjukkan bahwa work life balance
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai baik secara parsial maupun
simultan. Selain itu, penelitian Nurshoimah et al. (2023) juga menemukan
bahwa work life balance berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Penelitian lain oleh Wulandari et al. (2024) menunjukkan bahwa work life
balance berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, yang dalam
penelitian ini juga terbukti pada model kedua. Meskipun terdapat perbedaan
pada objek, lokasi, serta jumlah responden, secara umum hasil penelitian ini
memperkuat temuan sebelumnya bahwa work life balance merupakan faktor

penting yang mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerja pegawai.

Pembahasan Variabel Sistem Reward

Berdasarkan hasil uji parsial (uji T), variabel sistem reward
menunjukkan hasil yang tidak konsisten terhadap kinerja pegawai. Pada
model pertama, sistem reward tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai dengan nilai t sebesar -0,129 dan signifikansi 0,897. Pada model
kedua, sistem reward berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
dengan nilai t sebesar 2,628 dan signifikansi 0,011. Namun pada model
ketiga, sistem reward kembali tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai dengan nilai t sebesar -0,154 dan signifikansi 0,878. Secara simultan
(uji F), pada model pertama diperoleh nilai F sebesar 9,907 dengan
signifikansi 0,000, model kedua sebesar 13,549 dengan signifikansi 0,000,
dan model ketiga sebesar 7,325 dengan signifikansi 0,000, yang
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menunjukkan bahwa seluruh model secara bersama-sama tetap signifikan.
Dengan demikian, sistem reward hanya berpengaruh terhadap kepuasan
kerja, tetapi tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.

Temuan ini didukung oleh hasil pra-survei yang menunjukkan bahwa
sebagian pegawai menilai sistem reward yang diterapkan belum sepenuhnya
menjadi faktor utama dalam meningkatkan kinerja mereka secara langsung.
Meskipun reward dapat memberikan motivasi tertentu, namun dampaknya
lebih dirasakan pada kepuasan kerja dibandingkan pada peningkatan kinerja
secara langsung. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai lebih mengutamakan
faktor lain seperti beban kerja dan keseimbangan kehidupan kerja dalam
menunjang kinerja mereka. Oleh karena itu, sistem reward lebih berperan
dalam membentuk rasa puas pegawai terhadap pekerjaan dibandingkan
sebagai pendorong utama peningkatan kinerja.

Penelitian terdahulu yang digunakan dalam penelitian ini tidak secara
spesifik membahas variabel sistem reward, sehingga variabel ini menjadi
kebaruan dalam penelitian ini. Oleh karena itu, pembahasan mengenai sistem
reward dalam penelitian ini tidak dapat dibandingkan secara langsung
dengan penelitian sebelumnya. Namun demikian, hasil penelitian ini tetap
menunjukkan bahwa sistem reward memiliki pengaruh terhadap kepuasan
kerja meskipun tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.
Dengan demikian, penambahan variabel sistem reward dalam penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi baru dalam memperkaya kajian
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Pembahasan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawali

Berdasarkan hasil uji t pada model ketiga, variabel kepuasan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai t sebesar
0,103 dan signifikansi 0,919. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan
kerja pegawai belum mampu memberikan pengaruh langsung terhadap

peningkatan kinerja pegawai. Dengan demikian, meskipun pegawai merasa
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puas terhadap pekerjaannya, hal tersebut tidak selalu diikuti dengan
peningkatan kinerja secara langsung dalam konteks penelitian ini.

Berdasarkan hasil pengujian pada model penelitian, diketahui bahwa
kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh Beban Kerja, Work Life
Balance, dan Sistem Reward terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini disebabkan
karena variabel Kepuasan Kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai. Dengan demikian, hubungan antara variabel independen
dengan kinerja pegawai lebih cenderung terjadi secara langsung tanpa
melalui variabel mediasi kepuasan kerja.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa beban
kerja dan work life balance memiliki peran penting dalam mempengaruhi
kinerja pegawai baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja,
meskipun efek mediasi tidak terbukti. Sementara itu, sistem reward hanya
berpengaruh terhadap kepuasan kerja tetapi tidak berpengaruh langsung
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, model penelitian ini
memberikan gambaran bahwa faktor utama yang lebih dominan

mempengaruhi kinerja pegawai adalah beban kerja dan work life balance.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan
mengenai pengaruh Beban Kerja, Work Life Balance, dan Sistem Reward
terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening pada Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda,
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh signifikan beban kerja dan work life balance
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata
Kota Samarinda, sedangkan sistem reward tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai

2. Terdapat pengaruh beban kerja, work life balance dan sistem reward
terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Pemuda, Olahraga dan
Pariwisata Kota Samarinda.

3. Tidak ada pengaruh beban kerja, work life balance dan sistem reward
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening pada Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota

Samarinda.

5.2 Saran
1. Bagi Pegawai Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota
Samarinda
Diharapkan pihak instansu dapat memperhatikan faktor-faktor
yang memepengaruhi kinerja pegawai guna meningkatkan kepuasan kerja
dan kinerja pegawai secara optimal.
2. Bagi Pembaca
Diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi bahan acuan,

informasi dan referensi bagi mahasisa atau peneliti selanjutnya
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3. Bagi Penelitian Selanjutnya
Diharapkan penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel
lain yang lebih relevan dengan kinerja pegawai, seperti motivasi kerja,
kepemimpinan, Inovasi atau lingkungan kerja, yang memengaruhi kinerja
atau sebaliknya dengan menggunakan metode penelitian yang berbeda
serta objek penelitian pada instansi lain agar hasil penelitian menjadi lebih

komprehensif dan dapat dibandingkan.
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Lampiran 1 Surat Izin Penelitian
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Lampiran 2 Dokumentasi Wawancara Pra survei dan Hasilnya

Jawaban / Hasil dari Wawancara dan Penyebaran Kuesioner

Untuk menjaga keaslian data dan mempertahankan kemurinan jawaban informan,
peneliti mendokumentasikan hasil wawancara dalam bentuk catatan tertulis secara
langsung pada saat wawancara berlangsung. Selain itu, peneliti menyertakan
dokumentasi berupa foto catatan wawancara serta data hasil penyebaran kuesioner
dalam bentuk file PDF yang dapat diakses mealui QR Code. Penyajian ini dilakukan

untuk meminimalisir terjadinya reduksi makna dari jawaban informan.
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Lampiran 3 Kuesioner Penelitian

Kuesioner Penelitian
Kepada Yth. Responden Penelitian
Pegawai Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda

Dengan hormat saya yang bertanda tangan di bawah ini adalah mahasiswa

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda
Nama - Yosafat Penny Openg

NPM : 2261201051
Fakultas : Ekonomi dan Bisnis

Jurusan  : Manajemen (MSDM)

Dalam rangka mencari data guna menyusun laporan ilmiah dengan judul
“Pengaruh Beban Kerja, Work Life Balance dan Sistem Reward terhadap Kinerja
Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada Dinas Pemuda,
Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda”. Maka saya memohon bantuan serta
kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini, dimana kuesioner ini bertujuan
untuk kepentingan penelitian. Oleh karena itu, saya berharap Bapak/Ibu dapat
memberikan jawaban yang benar yang tentunya akan sangat membantu dalam

penelitian ini.

Hormat Saya

Yosafat Penny Openg
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IDENTITAS RESPODEN

Nama s
Usia : [0 <20 Tahun [ 20-30 Tahun [ 31-40 Tahun

(1] 41-50 Tahun [J51-60 Tahun [O>60 Tahun
Jenis Kelamin [ Laki — laki (1 Perempuan
Masa Kerja : [ <5 tahun (] 20 —30 Tahun

(] 5-15 Tahun [] 16 —20 Tahun [J >30 Tahun
Pendidikan Terakhir : O SMA/SMAK  [1D3 [1D4

[1S1 []S2 1S3
Status Kepegawaian : J PNS ] PPPK

PETUNJUK PENGISIAN
1. Bacalah pernyataan-pernyataan pada lembar berikut, kemudian isi dan
pilihan salah satu dari empat jawaban yang sesuai dengan keadaan anda
sesungguhnya atau apa yang anda rasakan, kemudian berikan tanda (v/)

pada kolom jawaban yang tersedia.

2. Pilihan jawaban yang tersedia adalah:

Sangat Setuju (SS) Jika menurut Anda pernyataan yang disebutkan
sangat sesuai dengan kondisi dan pelaksanaan
pekerjaan ~ Anda  sebagai  pegawai  di
DISPORAPAR Kota Samarinda.

Setuju (S) Jika menurut Anda pernyataan yang disebutkan
sesuai dengan kondisi dan pelaksanaan pekerjaan
Anda sebagai pegawai di DISPORAPAR Kota

Samarinda
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Tidak Setuju (TS) Jika menurut Anda pernyataan yang disebutkan
tidak sesuai dengan kondisi dan pelaksanaan
pekerjaan ~ Anda  sebagai  pegawai  di
DISPORAPAR Kota Samarinda.

Sangat Tidak Setuju | Jika menurut Anda pernyataan yang disebutkan
(STS) sangat tidak sesuai dengan kondisi dan
pelaksanaan pekerjaan Anda sebagai pegawai di
DISPORAPAR Kota Samarinda.

3. Tidak ada jawaban yang benar atau salah, jawaban anda akan sangat
berguna apabila anda menjawab dengan jujur dan sesuai dengan keadaan

anda yang sesungguhnya.



Lampiran 4 Daftar Pertanyaan Kuesioner
A. Beban Kerja
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No

Beban Kerja (X1)

SS
(4)

3)

TS
(2)

STS
(1)

Target yang harus dicapai

1 Saya memiliki target pekerjaan yang harus
diselesaikan pada setiap periode kerja.

2 Jumlah target pekerjaan yang diberikan kepada
saya cukup banyak.

3 Saya sering mengerjakan lebih dari lebih dari
satu tugas dalam waktu yang bersamaan.

Kondisi Pekerjaan

4 Tingkat kesulitan pekerjaan yang saya lakukan
tergolong tinggi.

5 Pekerjaan yang saya lakukan membutuhkan
konsentrasi dan ketelitian yang tinggi.

6 Kondisi pekerjaan saya sering menimbulkan
kelelahan fisik dan mental

Waktu kerja

7 Waktu kerja yang tersedia sering tidak cukup
untuk menyelesaikan seluruh pekerjaan

8 Saya sering bekerja melebihi jam kerja yang
telah ditentukan

Standar pekerjaan

9 Standar pekerjaan yang ditetapkan menuntut
hasil yang maksimal

10 | Saya harus bekerja dengan sangat teliti untuk

memenuhi standar pekerjaan




B. Work Life Balance
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No

Work Life Balance (X2)

SS
(4)

©)

TS
)

STS
1)

Time Balance (Keseimbangan waktu)

Saya dapat mengatur waktu antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi dengan baik

Saya merasa waktu yang saya habiskan untuk
bekerja tidak mengurangi waktu untuk keluarga

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dalam jam
kerja yang ditentukan tanpa mengorbankan
waktu pribadi

Involvement Balance

(Keseimbangan Keterlibatan)

Saya dapat fokus pada pekerjaan tanpa terganggu
oleh masalah pribadi

Saya merasa tetap bisa berkontribusi secara
maksimal ditempat kerja tanpa mengabaikan
kebutuhan pribadi.

Saya merasa tetap terlibat dalam kegiatan
keluarga atau social meskipun memiliki
tanggung jawab pekerjaan.

Satisfaction Balance

(keseimbangan kepuasan)

Saya merasa puas dengan cara saya mengatur
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi

Saya merasa pekerjaan saya tidak menyebabkan
tekanan yang berlebihan dalam kehidupan
pribadi

Saya merasa memiliki waktu yang cukup untuk
melakukan hal-hal yang saya sukai di luar
pekerjaan

10

Saya merasa puas dengan pencapaian saya, baik
di pekerjaan maupun dalam kehidupan pribadi




C. Sistem Reward
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No | Sistem Reward (X3) SS|S |TS |STS
OREC/REC RN
Upah/ Gaji

1 | Gaji yang saya terima sesuai dengan beban kerja
dan tanggung jawab jabatan saya

2 | Gaji yang saya terima mampu memenuhi
kebutuhan hidup saya

Insentif

3 |Saya menerima insentif sebagai bentuk
penghargaan atas kinerja yang saya capai

4 | Saya merasa insentif yang diterima mendorong
saya untuk meningkatkan kinerja

Tunjangan

5 Tunjangan yang saya terima membantu
kesejahteraan saya

6 | Tunjangan yang diberikan instansi sesuai dengan
peraturan yang berlaku

Penghargaan Interpersonal

7 | Saya mendapatkan apresiasi dari atasan, atas
kinerja yang saya capai

8 Saya merasa pengakuan dari atasan membuat saya
lebih bersemangat dalam bekerja

Promosi

9 | Saya merasa kesempatan promosi jabatan
diberikan berdasarkan kinerja pegawai

10 | Saya merasa promosi jabatan merupakan bentuk

penghargaan bagi pegawai




D. Kinerja Pegawai
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No

Kinerja Pegawai ()

SS
(4)

©)

TS
(2)

STS
1)

Kualitas tugas

1 Saya menyelesaikan tugas dengan hasil yang
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan

2 Saya berusaha meminimalkan kesalahan dalam
menyelesaikan pekerjaan

Kuantitas Tugas

3 Saya mampu menyelesaikan jumlah tugas sesuai
dengan target yang ditetapkan

4 Saya dapat menyelesaikan banyak tugas dalam
waktu yang telah ditentukan

Pelaksanaan Tugas

5 Saya melaksanakan tugas sesuai dengan prosedur
dan ketentuan yang berlaku

6 Saya memahami dengan baik tugas dan tanggung
jawab yang diberikan kepada saya

7 Saya bekerja secara konsisten sesuai dengan peran
dan fungsi jabatan saya

Tanggung Jawab

8 Saya bertanggung jawab penuh terhadap hasil
pekerjaan yang saya lakukan

9 Saya bersedia memperbaiki pekerjaan apabila
terdapat kesalahan

10 | Saya menyelesaikan pekerjaan  meskipun

menghadapi kendala atau kesulitan




E. Kepuasan Kerja
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No Kepuasan Kerja SS|S |TS |STS
ORIC/REGREEY
Pekerjaan

1 Saya merasa puas dengan jenis pekerjaan yang
saya lakukan saat ini

2 Pekerjaan saya memberikan rasa nyaman dan
sesuai dengan kemampuan saya

Gaji

3 Saya merasa puas dengan gaji yang saya terima

4 Saya puas dengan sistem pemberian gaji yang
berlaku

Promosi

5 Saya merasa puas dengan kesempatan promosi
jabatan diintansi ini

6 Sistem promosi jabatan di instansi berjalan
secara adil dan transparan

Atasan

7 Atasan memberikan arahan yang jelas dalam
pelaksanaan pekerjaaan

8 Saya merasa puas dengan cara atasan dalam
memimpin dan memperlakukan bawahan

Rekan kerja

9 Saya memiliki hubungan kerja yang baik dengan
rekan kerja

10 | Saya merasa rekan kerja mendukung saya dalam

melaksanakan tugas




Lampiran 5 Screenshot Berita Terkait Usulan Pemisahan 2 Dinas

= BUSAM.id Q
Belum Follow Instagram BUSAM  ? CIER
AYO BERICLAN DISINII TERBAIK, TERTARGET, TERPERCAYA — BUSAM
1 ID ~

Home - Kaltim - Samarinda «

waitim, Samarsinda

Disporapar Samarinda Diusulkan Dipisah jadi 2 Dinas

Busam D
October &2, 2025

£ndl Harun, Foto by Uca/Busam. bd

Samarinda, Busam.|D - DPRD Samarinda mengusulkan agar Dinas Pemuda,
Olahraga, dan Pariwisata (Disporapar) dipisah menjadi dua dinas mandiri, yaitu
Dinas Pariwisata dan Ekonomi Kreatif serta Dinas Pemuda dan Olahraga,

- dinilai dapat meningkatkan fokus dan efektivitas kerja masing-masing
bidang.

Menanggapi usulan tersebut, Wali Kota Andi Harun mengatakan, dirinya akan
mempelajarinya lebih lanjut. “Masukan ini tentu akan dipelajari secara serius.
Dari kajian akademis terlihat adanya peluang manfaat yang cukup signifikan
dinas dipisah,” ujar Andi Harun, Jumat (10/10/2025).

il

1a menilai, jika semua urusan tetap berada dalam satu dinas, perkembangan
sektor pemuda, olahraga, dan pariwisata bisa terhambat “Pandangan legislatif
tersebut masuk akal. Beban yang terlalu besar dalam satu dinas dapat
membuat hasil kerja tidak maksimal. Dengan pembagian tugas, kinerja akan
lebih terarah.” jelasnya.

Meski demikian, Wali Kota menegaskan tidak akan terburu-buru mengambil
keputusan. “Ini perlu ditelaah lebih jauh. Prinsipnya, setiap kebijakan harus
memberi manfaat nyata,” tutupnya. {uca)

Editor: M Khaidir

Related News

Pria Paruh Baya Ditemukan Meninggal di Kontrakan

Prabowo Resmikan ROMP Ballkpapan, Tegaskan Kedaulatan Energl Nasional
1.804 Pedagang Masuk Tahap Pertama Pemindahan Pasar Pagl Samarinda

Samarinda Bangun Sekolah Y Tahap It 1 Pimpin Groundbreaking
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Lampiran 6 Pengiriman Link Kuesioner
00.07 2 = & ull &

& P PaklwanDISP. [ R,

Diingatkan Ig bu Lina . ¢
pengisian kuesioner sampai

Sabtu, 11 April 2026. Berikut ini

link kuesioner: https:/forms.gle
/iVjiDagFuhu6cgtAJ7

Saya menjam... Baca

selengkapnya 14.49

Mohon bantuan bapak/ ibu ,
14.49

it

’ Agnesgeringbelawing
MELALUI
KEPUASAN KERJA
SEBAGAI
VARIABEL
INTERVENING
PADA DINAS
PEMUDA,
OLAHRAGA DAN
PARIWISATA
KOTA
SAMARINDA

Msh berlangsung pengisianx,
ada di WAG Disporapar /I, ([,

19.25
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00.08 2 = % all &E

S ] Ibu Marlina Im... [}k R&

Assalamualaikum Bu selamat pagi
ibu saya Yosafat Penny Openg
mahasiswa UWGM, mohon maaf
sebelumnya bu mohon izin bertanya
bagaimana Bu dengan surat
kemarin?

Apakah saya sudah bisa kirim google
formnya atau saya harus ke bawah
dlu bu

Bolehkah Bu? [, o

Pagi, Kirim aja ggoogle formnya
10.45

Okey baik bu 5,5

PENGARUH BEBAN KERJA, WORK
LIFE BALANCE, DAN SISTEM
REWARD TERHADAP KINERJA
PEGAWAI MELALUI KEPUASAN
KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING PADA DINAS PEMUDA,
OLAHRAGA DAN PARIWISATA KOTA
SAMARINDA

Shomom A8 Bioe s, Urivaratas Wee s Game Mafaiam Semaneda

PENGARUH BEBAN KERJA,
WORK LIFE BALANCE, DAN
SISTEM REWARD TERHADAP K...

Assalamualaikum warahmatullahi
wabarakatuh, Salam sejahtera bagi
kita semua. Perkenalkan, saya

Yosafat Penny Openg ,Mahasiswa
Program Studi Manajemen, Fakulta s~
Ekonomi dan Bisnis, Universitas Wia..

& Ketik pesan © =) o

= (=) <]
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Lampiran 7 Rekaptulasi Jawaban Responden

X1
TOTAL

26

29
39
24
29
26

26

34
27

30
25
30
26

27

36

29
31

28
26

31

32
32
33
25
28
22
26

31

30
30
30
25
32

33
34

26

24

BEBAN KERJA (X1)

X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10
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36
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27
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28
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31
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30
30
31

31

35
32
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33
31
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Lampiran 8 Rekaptulasi Jawaban Variabel X2
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X3.
TOTAL
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Lampiran 9 Rekaptulasi Jawaban Variabel X3

Sistem Reward X3

X3.9 | X3.10

X3.1| X3.2 | X3.3 | X3.4 | X3.5| X3.6 | X3.7 | X3.8
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TOTAL
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Lampiran 10 Rekaptulasi Jawaban Responden Variabel Y

Kinerja Pegawai ()

Y.10
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Y.8
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Y.6
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Lampiran 11 Rekaptulasi Jawaban Responden Variabel M
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Lampiran 12 Tabel Analisis Data Variabel X1

108

No Pernyataan SS% S% TS% STS%
1. Saya memiliki target pekerjaan yang 15 57 0 0

harus diselesaikan pada setiap periode 21%  79% 0% 0%
kerja

2 Jumlah target pekerjaan yang diberikan 5 53 13 1
kepada saya cukup banyak. 7% 74% 18% 1%

3 Saya sering mengerjakan lebih dari 12 44 16 0
lebih dari satu tugas dalam waktuyang 17%  61% 22% 0%
bersamaan.

4 Tingkat kesulitan pekerjaan yang saya 5 40 26 1
lakukan tergolong tinggi % 56% 36% 1%

5 Pekerjaan saya membutuhkan 15 51 6 0
konsentrasi dan ketelitian yang tinggi  21%  71% 8% 0%

6 Kondisi pekerjaan saya sering 4 40 24 4
menimbulkan kelelahan fisik dan 6% 56% 33% 6%
mental

7 Waktu kerja yang tersedia sering tidak 11 37 22 2
cukup untuk menyelesaikan seluruh 15%  51% 31% 3%
pekerjaan

8 Saya sering bekerja melebihi jam kerja 9 41 21 1
yang telah ditentukan 13%  57% 29% 1%

9 Standar pekerjaan yang ditetapkan 20 51 1 0
menuntut hasil yang maksimal 28%0 71% 1% 0%

10 Saya harus bekerja dengan sangat teliti 36 36 0 0

untuk memenuhi standar pekerjaan 50%  50% 0% 0%



Lampiran 13 Tabel Analisis Data Variabel X2
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No Pernyataan SS % S% TS% STS%

1 Saya dapat mengatur waktu antara 28 44 0 0
ggﬁgg:abnaikdan kehidupan pribadi 39%  61% 0% 0%

2 Saya merasa waktu yang saya habiskan 21 50 1 0
32:3t Egllzegg atldak mengurangi waktu 29%  69% 1% 0%

3 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 16 54 2 0
dalam jam kerja yang dlj[entL_Jkan tanpa 290 7506 3% 0%
mengorbankan waktu pribadi

4 Saya dapat fokus pada pekerjaan tanpa 19 49 4 0
terganggu oleh masalah pribadi 26%  68% 6% 0%

5 Saya merasa tetap bisa berkontribusi 15 55 2 0
secara maksimal ditempat kerja tanpa ., 0 0 0
mengabaikan kebutuhan pribadi. 21%  76% 3% 0%

6 Saya merasa tetap terlibat dalam 16 55 1 0
kegla_tgn_ keluarga atau sosial mgsklpun 2% 6% 1% 0%
memiliki tanggung jawab pekerjaan.

7 Saya merasa puas dengan cara saya 14 58 0 0
mengatur ~ keseimbangan  antara ., 0 0 0
pekerjaan dan kehidupan pribadi 19% 8% 0% 0%

8 Saya merasa pekerjaan saya tidak 14 55 3 0
menyebabkan tekan_an yang berlebihan 19%  76% 4% 0%
dalam kehidupan pribadi

9 Saya merasa memiliki waktu yang 10 59 3 0
cukup un_tulf melakuka_n hal-hal yang 14% 8206 4% 0%
saya sukai di luar pekerjaan

10 Saya merasa puas dengan pencapaian 12 57 3 0
saya, baik di pekerjaan maupun dalam 17%  79% 4% 0%

kehidupan pribadi




Lampiran 14 Tabel Analisis Data Variabel X3
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No Pernyataan SS % $% TS % STS %

1  Gaji yang saya terima sesuai 14 52 3 3
dengan _beban_ kerja dan 19% 79% 4% 4%
tanggung jawab jabatan saya

2 Gaji yang saya terima mampu 12 50 9 1
gs/r;enuhl kebutuhan hidup 17% 69% 13% 19%

3 Saya menerima insentif 9 54 6 3
sebaggu pentuk pengharga}an 13% 759% 8% 4%
atas kinerja yang saya capai

4  Saya merasa insentif yang 17 46 6 3
diterima _mendorong_ saya 4% 64% 8% 4%
untuk meningkatkan kinerja

5 Saya merasa tunjangan yang 11 53 7 1
saya  terima membantu 15% 70% 10% 19%
kesejahteraan saya

6  Saya merasa tunjangan yang 11 53 7 1
diberikan instansi  sesuai 15% 709% 10% 1%
dengan  peraturan  yang
berlaku

7  Saya merasa puas dengan cara 11 57 4 0
saya mengatur kgselmbangan 15% 29% 6% 0%
antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi

8 Saya merasa pekerjaan saya 17 51 4 0
tidak menyeba_bkan tekanan 249% 71% 6% 0%
yang berlebihan  dalam
kehidupan pribadi

9  Saya merasa memiliki waktu 13 45 14 0
yang cukup untuk mel_ak_ukan 18% 63% 19% 0%
hal-hal yang saya sukai di luar
pekerjaan

10 Saya merasa puas dengan 15 49 8 0
pencapaian saya, baik di 1% 68% 11% 0%

pekerjaan  maupun  dalam
kehidupan pribadi




Lampiran 15 Tabel Analisis Data Variabel Y
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No Pernyataan SS (%) S(%) TS(%) STS (%)

1 Saya menyelesaikan tugas 26 46 0 0
dengan hasil yang sesuai 36% 64% 0% 0%
dengan standar yang telah
ditetapkan

2 Saya berusaha meminimalkan 35 37 0 0
kesalahan_ _ dalam 49% 510 0% 0%
menyelesaikan pekerjaan

3 Saya mampu menyelesaikan 17 53 2 0
jumlah tugas  sesuai dengan 24% 24% 30 0%
target yang ditetapkan

4 Saya dapat menyelesaikan 9 40 20 3

5 Saya melaksanakan tugas 26 46 0 0
sesuai dengan prosedur dan 36% 64% 0% 0%
ketentuan yang berlaku

6 Saya memahami dengan baik 28 44 0 0
tggas_dan tanggung jawab yang 39% 61% 0% 0%
diberikan kepada saya

7  Saya bekerja secara konsisten 29 43 0 0
js:gg?;nd:;)?:n peran dan fungsi 40% 60% 0% 0%

8 Saya bertanggung jawab penuh 34 37 1 0
gzg]aa?;fm?:r?” pekerjaan yang 47% 510 1% 0%

9 Saya bersedia memperbaiki 39 33 0 0
pekerjaan  apabila  terdapat 54% 46% 0% 0%
kesalahan

10 Saya menyelesaikan pekerjaan 31 40 1 0
meskipun menghadapi kendala 43% 56% 1% 0%

atau kesulitan




Lampiran 16 Tabel Analisis Data Variabel M
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No Pernyataan SS4) S@B) TS STS(1)

1 Saya merasa puas dengan jenis 19 52 1 0
pekerjaan yang saya lakukan saatini 5604 7204 1% 0%

2 Pekerjaan saya memberikan rasa 22 50 0 0
nyaman dan sesuai dengan 319, oo 0% 0%
kemampuan saya

3 Saya merasa puas dengan gaji yang 9 55 8 0
saya terima 13%  76%  11% 0%

4 Saya puas dengan sistem pemberian 8 60 3 1
gaji yang berlaku 11%  83% 4% 1%

5 Saya merasa puas  dengan 6 59 7 0
kesempatan promosi  jabatan  go,  goos 10% 0%
diintansi ini

6 Sistem promosi jabatan di instansi 8 58 5 1
berjalan secara adil dan transparan 11%  81% 704 1%

7 Atasan memberikan arahan yang 10 61 1 0
jelas dalam pelaksanaan pekerjaaan 1404 850 1% 0%

8 Saya merasa puas dengan cara 9 58 4 1
atasan dalam memimpin dan 1304 g1 6% 1%
memperlakukan bawahan

9 Saya memiliki hubungan kerjayang 45 27 0 0
baik dengan rekan kerja 63%  38% 0% 0%

10 Sayamerasarekan kerjamendukung 46 26 0 0
saya dalam melaksanakan tugas 64%  36% 0% 0%




Lampiran 17 Uji Validitas Beban Kerja (X1)

Correlations
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X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 | X1.10 X1

X1.1 Pearson 1] 0.133 | 0.101 | .264" | 0.073 | -0.059 | 0.147 | 0.203 | 0.076 | 0.103 | .295"

Correlation

Sig. (2- 0.265 | 0.399 | 0.025 | 0.541 | 0.623 | 0.217 | 0.087 | 0.528 | 0.391 | 0.012

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X1.2 Pearson 0.133 1| .562™ | .536™ | .259" | .425™ | 0.176 | .317™ | 0.200 | 0.208 | .639"

Correlation

Sig. (2- 0.265 0.000 | 0.000 | 0.028 | 0.000 | 0.139 | 0.007 | 0.091 | 0.080 | 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X1.3 Pearson 0.101 | .562™ 1| .351™|0.106 | .377" | .283" | .381™ | 0.192 | .313™ | .629™

Correlation

Sig. (2- 0.399 | 0.000 0.003 | 0.374 | 0.001 | 0.016 | 0.001 | 0.105 | 0.007 | 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X1.4 Pearson .264" | .536™ | .351™ 1] .336™ | .365" | .346™ | .460™ | .241" | .291" | .707"

Correlation

Sig. (2- 0.025 | 0.000 | 0.003 0.004 | 0.002 | 0.003 | 0.000 | 0.041 | 0.013 | 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X1.5 Pearson 0.073 | .259" | 0.106 | .336™ 1| .331™ | 0.214 | 0.191 | 0.147 | 0.079 | .453™

Correlation

Sig. (2- 0.541 | 0.028 | 0.374 | 0.004 0.004 | 0.071 | 0.109 | 0.217 | 0.508 | 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X1.6 Pearson -0.059 | 425" | .377" | .365™ | .331" 1| .344” | 421~ | 278" | .287" | .664"

Correlation

Sig. (2- 0.623 | 0.000 | 0.001 | 0.002 | 0.004 0.003 | 0.000 | 0.018 | 0.015 | 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X1.7 Pearson 0.147 | 0.176 | .283" | .346™ | 0.214 | .344" 1| .700™ | 0.202 | .440™ | .685"

Correlation

Sig. (2- 0.217 | 0.139 | 0.016 | 0.003 | 0.071 | 0.003 0.000 | 0.090 | 0.000 | 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X1.8 Pearson 0.203 | .317" | .381™ | .460™ | 0.191 | .421™ | .700™ 1| .255" | .379™ | .755™

Correlation

Sig. (2- 0.087 | 0.007 | 0.001 | 0.000 | 0.109 | 0.000 | 0.000 0.031 | 0.001 | 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X1.9 Pearson 0.076 | 0.200 | 0.192 | .241* | 0.147 .278" | 0.202 | .255" 1| .442™ | 481"

Correlation

Sig. (2- 0.528 | 0.091 | 0.105 | 0.041 | 0.217 | 0.018 | 0.090 | 0.031 0.000 | 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X1.10 Pearson 0.103 | 0.208 | .313" | .291" | 0.079 2877 | 4407 | 379 | 442" 1| .585"

Correlation

Sig. (2- 0.391 | 0.080 | 0.007 | 0.013 | 0.508 | 0.015 | 0.000 | 0.001 | 0.000 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
TOTAL Pearson .295" | .639™ | .629™ | .707™ | .453" | .664™ | .685™ | .755™ | .481" | .585™ 1

Correlation

Sig. (2- 0.012 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72




Lampiran 18 Uji Validitas Work Life Balance (X2)

Correlations
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X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X25 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9 | X2.10 | TOTAL
X2.1 Pearson 1| .729" | .529™ | 551" | .565™ | .595™ | .544™ | .353™ | 0.226 | .357" 734"
Correlation
Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.002 | 0.057 | 0.002 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X2.2 Pearson 729™ 1| .638" | .710™ | .605™ | .452" | .522™ | .438™ | .425™ | .430™ .802™
Correlation
Sig. (2- 0.000 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X2.3 Pearson .529™ | .638™ 1| .636™ | .633™ | .487" | .554™ | .448™ | .411™ | .361™ 763
Correlation
Sig. (2- 0.000 | 0.000 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.002 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X2.4 Pearson 551" | .710™ | .636™ 1| .662™ | .534™ | 540™ | .327" | .354™ | .369™ .769™
Correlation
Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.005 | 0.002 | 0.001 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X2.5 Pearson .565™ | .605™ | .633™ | .662™ 1| .792” | 737" | .535™ | 427" | 517" .860™
Correlation
Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X2.6 Pearson 595" | 452" | 487" | .534™ | 792" 1| .646™ | .254" | 271" | .369" 17
Correlation
Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000 | 0.031 | 0.021 | 0.001 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X2.7 Pearson 544 | 522" | 554" | .540™ | 737" | .646™ 1] .598™ | .563™ | .580™ .826™
Correlation
Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X2.8 Pearson .353™ | .438™ | .448™ | .327" | .535™ | .254" | .598™ 1|.723" | .660™ .701™
Correlation
Sig. (2- 0.002 | 0.000 | 0.000 | 0.005 | 0.000 | 0.031 | 0.000 0.000 | 0.000 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
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X2.9 Pearson 0.226 | .425™ | 411" | .354™ | 427" | .271" | .563™ | .723™ 1| .621" .655™

Correlation

Sig. (2- 0.057 | 0.000 | 0.000 | 0.002 | 0.000 | 0.021 | 0.000 | 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X2.10 Pearson 357" | .430" | .361" | .369™ | .517" | .369™ | .580™ | .660™ | .621" 1 691"

Correlation

Sig. (2- 0.002 | 0.000 | 0.002 | 0.001 | 0.000 | 0.001 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
TOTAL Pearson 734 | .802™ | .763™ | .769™ | .860™ | .717" | .826™ | .701™ | .655™ | .691" 1

Correlation

Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72

Lampiran 19 Uji Validitas Sistem Reward (X3)
Correlations
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 | X3.10 | TOTAL

X3.1 Pearson 1| .857" | .620™ | .560™ .633" .633™ | 0.223 | 0.047 | .290" | .376™ .730™

Correlation

Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000 0.000 | 0.060 | 0.692 | 0.013 | 0.001 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X3.2 Pearson .857" 1| .619™ | .575™ 725" .725™ | 0.206 | 0.084 | .270" | .335™ 749"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.082 | 0.482 | 0.022 | 0.004 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X3.3 Pearson .620™ | .619™ 11].892~ | .827 | .827" | .321" | 0.114 | .444 | 502" .857"

Correlation

Sig. (2- 0.000 | 0.000 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.006 | 0.342 | 0.000 | 0.000 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X3.4 Pearson .560™ | .575™ | .892" 1 .829” | .829™ | .337" | 0.122 | .493" | .558" .861™

Correlation

Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000 | 0.000 | 0.004 | 0.308 | 0.000 | 0.000 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
X3.5 Pearson .633™ | .725™ | .827" | .829" 1] 1.000” | .328™ | 0.180 | .371" | .398™ .867"

Correlation

Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000 | 0.005 | 0.131 | 0.001 | 0.001 0.000

tailed)




X3.6

X3.7

X3.8

X3.9

X3.10

TOTAL

N

Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)
N

Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)
N

Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)
N

Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)
N

Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)
N

Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)
N

72
.633"

0.000

72
0.223

0.060

72
0.047

0.692

72
.290"

0.013

72
.376"

0.001

72
.730™

0.000

72

72
725"

0.000

72
0.206

0.082

72
0.084

0.482

72
.270"

0.022

72
.335"

0.004

72
749"

0.000

72

72
.827"

0.000

72
321~

0.006

72
0.114

0.342

72
444"

0.000

72
.502"

0.000

72
.857"

0.000

72

72
.829™

0.000

72
.337"

0.004

72
0.122

0.308

72
.493™

0.000

72
.558™

0.000

72
.861"

0.000

72

72
1.000"

0.000

72
.328™

0.005

72
0.180

0.131

72
371"

0.001

72
.398"

0.001

72
.867"

0.000

72

72

72
.328~

0.005

72
0.180

0.131

72
3717

0.001

72
.398™

0.001

72
.867"

0.000

72

72
.328"

0.005

72

72
.840™

0.000

72
.565™

0.000

72
521"

0.000

72
.601™

0.000

72

72
0.180

0.131

72
.840™

0.000

72

72
409"

0.000

72
.330™

0.005

72
4117

0.000

72

72
3717

0.001

72
.565"

0.000

72
.409™

0.000

72

72
778"

0.000

72
673"

0.000

72

116

72
.398™

0.001

72
521"

0.000

72
.330"

0.005

72
778"

0.000

72

72
704

0.000

72

72
.867"

0.000

72
.601"

0.000

72
4117

0.000

72
673"

0.000

72
.704™

0.000

72

72




Lampiran 20 Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y)

Correlations
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Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 | TOTAL
Y1 Pearson 1| .715" | .590™ | 0.006 | 0.217 | .409™ | .385™ | .390™ | .517" | .454™ .640™
Correlation
Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.963 | 0.067 | 0.000 | 0.001 | 0.001 | 0.000 | 0.000 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
Y2 Pearson .715™ 1| .456™ | -0.106 | .310™ | .421™ | .448™ | .474" | .560" | .556™ .658™
Correlation
Sig. (2- 0.000 0.000 | 0.375 | 0.008 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
Y3 Pearson .590™ | .456" 1| 0.146 | 0.159 | .313™ | .420™ | .457" | 467" | .270" .592™
Correlation
Sig. (2- 0.000 | 0.000 0.221 | 0.182 | 0.007 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.022 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
Y4 Pearson 0.006 | -0.106 | 0.146 1| .328™ | .263" | .310™ | 0.177 | 0.008 | 0.115 .369"
Correlation
Sig. (2- 0.963 | 0.375 | 0.221 0.005 | 0.026 | 0.008 | 0.138 | 0.946 | 0.337 0.001
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
Y5 Pearson 0.217 | .310™ | 0.159 | .328™ 1| .824™ | .798™ | .555™ | .401™ | .565™ 728"
Correlation
Sig. (2- 0.067 | 0.008 | 0.182 | 0.005 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
Y6 Pearson 409" | 4217 | .313™ 263" | .824™ 1] .913" | .660™ | .505™ | .730™ .846™
Correlation
Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.007 | 0.026 | 0.000 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
Y7 Pearson .385™ | .448™ | .420™ | .310™ | .798™ | .913" 1| .685™ | .528™ | .703" .869™
Correlation
Sig. (2- 0.001 | 0.000 | 0.000 | 0.008 | 0.000 | 0.000 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
Y8 Pearson .390™ | 474" | 457" | 0.177 | .555™ | .660™ | .685™ 1| .802" | .775™ .837"
Correlation
Sig. (2- 0.001 | 0.000 | 0.000 | 0.138 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000 | 0.000 0.000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
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Y9 Pearson 517" | 560" | .467” | 0.008 | .401" | .505™ | .528™ | .802" 1| .683" .756™

Correlation

Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.946 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
Y10 Pearson 454 556 | .270" | 0.115 | .565™ | .730™ | .703™ | .775™ | .683™ 1 .816™

Correlation

Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.022 | 0.337 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
TOTAL Pearson .640™ .658" | 592" | .369™ | .728™ | .846™ | .869™ | .837" | .756™ | .816™ 1

Correlation

Sig. (2- 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.001 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72

Lampiran 21 Uji Validitas Kepuasan Kerja (M)
Correlations
M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 | TOTAL

M1 Pearson 1| .812™ | .354™ | 0.214 | 0.159 | 0.169 | .384™ | .325™ | .417" | .405™ 697"

Correlation

Sig. (2- 0.000 | 0.002 | 0.071 | 0.183 | 0.155 | 0.001 | 0.005 | 0.000 | 0.000 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
M2 Pearson .812" 11]0.229 | 0.072 | .235" | 0.229 | .427" | 0.130 | .389" | .436™ 647"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.053 | 0.549 | 0.047 | 0.053 | 0.000 | 0.277 | 0.001 | 0.000 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
M3 Pearson .354™ | 0.229 1| .752" | 472" .235" | 0.222 | .529™ | 0.081 | 0.081 .653™

Correlation

Sig. (2- 0.002 | 0.053 0.000 | 0.000 | 0.047 | 0.061 | 0.000 | 0.498 | 0.499 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
M4 Pearson 0.214 | 0.072 | .752" 1] 0.219 | -0.003 | 0.134 | .623™ | 0.071 | 0.069 522"

Correlation

Sig. (2- 0.071 | 0.549 | 0.000 0.065 | 0.983 | 0.261 | 0.000 | 0.553 | 0.565 0.000

tailed)

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72
M5 Pearson 0.159 | .235" | .472” | 0.219 1 674 | .364” | .273" | 0.042 | 0.112 573"

Correlation

Sig. (2- 0.183 | 0.047 | 0.000 | 0.065 0.000 | 0.002 | 0.020 | 0.725 | 0.351 0.000

tailed)
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Lampiran 22 Uji Reabilitas X1, X2, X3, Y dan M
Case Processing Summary

N %
Cases Valid 72 100.0
Excluded? 0 .0
Total 72 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.802 10

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 72 100.0
Excluded? 0 .0
Total 72 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

914 10

120



Case Processing Summary

N %
Cases Valid 72 100.0
Excluded? 0 .0
Total 72 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.906 10

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 72 100.0
Excluded? 0 .0
Total 72 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.879 10

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 72 100.0
Excluded? 0 .0
Total 72 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

.810 10

121



Lampiran 23 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
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Unstandardized

Residual
N 72
Normal Parametersa. Mean .0000000
Std. Deviation 2.23148072
Most Extreme Differences Absolute .125
Positive .125
Negative -.058
Test Statistic 125
Asymp. Sig. (2-tailed) .007¢
Monte Carlo Sig. (2-tailed) Sig. .195d
95% Confidence Interval Lower Bound .188
Upper Bound .203
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
d. Based on 10000 sampled tables with starting seed 2000000.
Lampiran 24 Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 11.589 4.846 2.391 .020
Beban Kerja 463 122 448  3.779 .000 .740 1.352
Work Life .248 116 235 2134 .037 .856 1.169
Balance
Sistem -.015 .098 -.018 -.154 .878 778 1.285
Reward
Kepuasan .017 .166 .013 .103 .919 .626  1.598
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai



Lampiran 25 Hasil Uji Heterokedastisitas
Coefficients®

123

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3.159 2.673 1.182 .241
Beban Kerja .028 .068 .057 411 .683 .740 1.352
Work Life -.085 .064 -172  -1.322 191 .856  1.169
Balance
Sistem -.006 .054 -016 -.114 .909 778 1.285
Reward
Kepuasan .044 .092 .073 .480 .633 .626  1.598
Kerja
a. Dependent Variable: Abs_Res?2
Lampiran 26 Hasil Uji Liniearitas
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja Pegawai * Between (Combined) 396.097 16 24.756 2.517 .006
Beban Kerja Groups Linearity 235.652 1 235.652 23.957 .000
Deviation from 160.445 15 10.696 1.087 .389
Linearity
Within Groups 541.014 55 9.837
Total 937.111 71
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja Pegawai * Between (Combined) 171.583 11 15598 1.223  .292
Work Life Groups Linearity 106.090 1 106.090 8.315 .005
Balance Deviation from 65.494 10 6.549 513 .874
Linearity
Within Groups 765.528 60 12.759
Total 937.111 71
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ANOVA Table
Sum of Mean

Squares df Square F Sig.

Kinerja Pegawai * Between (Combined) 183.504 15 12.234 909 .559
Sistem Reward  Groups Linearity 35.745 1 35745 2.656 .109
Deviation from 147.759 14 10.554 784  .681
Linearity
Within Groups 753.607 56 13.457
Total 937.111 71
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja Pegawai * Between (Combined) 289.910 13 22.301 1.999 .037
Kepuasan Kerja ~ Groups Linearity 91.088 1 91.088 8.163 .006
Deviation from 198.822 12 16.569 1.485 .156
Linearity
Within Groups 647.201 58 11.159
Total 937.111 71

Lampiran 27 Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 11.801 4.350 2.713 .008
Beban Kerja 467 112 .452 4.171 .000
Work Life Balance .251 112 .238 2.247 .028
Sistem Reward -.012 .092 -.014 -.129 .897

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai



Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
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Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.475 3.203 3.895 .000
Beban Kerja .285 .083 .356 3.458 .001
Work Life Balance .175 .082 .214 2.130 .037
Sistem Reward .179 .068 .272 2.628 .011
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients ~ Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 11.589 4.846 2.391 .020
Beban Kerja 463 122 448 3.779 .000
Work Life Balance .248 116 .235 2.134 .037
Sistem Reward -.015 .098 -.018 -.154 .878
Kepuasan Kerja .017 .166 .013 .103 .919

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square

Std. Error of the

Estimate

1 5512 .304 .273

3.09673

a. Predictors: (Constant), Sistem Reward, Work Life Balance, Beban Kerja



Lampiran 28 Hasil Uji Fdan Uji T
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Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 285.008 3 95.003 9.907 .000P
Residual 652.103 68 9.590
Total 937.111 71
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Sistem Reward, Work Life Balance, Beban Kerja
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 211.330 3 70.443 13.549 .000P
Residual 353.545 68 5.199
Total 564.875 71
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
b. Predictors: (Constant), Sistem Reward, Work Life Balance, Beban Kerja
ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 285.110 4 71.278 7.325 .000P
Residual 652.001 67 9.731
Total 937.111 71

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Work Life Balance, Sistem Reward, Beban Kerja
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UjiT
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients ~ Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 11.801 4.350 2.713 .008
Beban Kerja 467 112 .452 4.171 .000
Work Life Balance .251 112 .238 2.247 .028
Sistem Reward -.012 .092 -.014 -.129 .897
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.475 3.203 3.895 .000
Beban Kerja .285 .083 .356 3.458 .001
Work Life Balance .175 .082 .214 2.130 .037
Sistem Reward .179 .068 .272 2.628 .011
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients ~ Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 11.589 4.846 2.391 .020
Beban Kerja .463 122 448 3.779 .000
Work Life Balance .248 116 .235 2.134 .037
Sistem Reward -.015 .098 -.018 -.154 .878
Kepuasan Kerja .017 .166 .013 .103 .919

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai



128



