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Abstract, This study examines the impact of workload, job loyalty, and professionalism on employee performance at the 

Civil Registry Office of Sidoarjo Regency. The research method used is quantitative with total sampling 

technique involving 50 employees. Data were collected through interviews and questionnaires, and analyzed 

using multiple regression with the assistance of SPSS. The results show that workload does not significantly 

affect employee performance but significantly affects professionalism. Job loyalty significantly affects 

employee performance but does not affect professionalism. Job level does not influence performance but 

significantly affects professionalism. Professionalism does not significantly impact employee performance. 

These findings highlight the importance of workload management and career development to enhance 

employee professionalism and performance. 

 Abstrak ,Penelitian ini mengkaji pengaruh beban kerja, loyalitas kerja, dan profesionalisme terhadap kinerja pegawai  di  

Dinas Kependudukan  dan  Pencatatan Sipil  Kabupaten Sidoarjo. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan   teknik 
total sampling melibatkan 50 pegawai. Data dikumpulkan melalui wawancara dan 

kuesioner, kemudian dianalisis menggunakan regresi berganda dengan bantuan SPSS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, tetapi berpengaruh 

signifikan terhadap profesionalisme. Loyalitas kerja  memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai  

namun tidak berpengaruh terhadap profesionalisme. Tingkat jabatan tidak mempengaruhi kinerja tetapi 

berpengaruh signifikan terhadap profesionalisme. Profesionalisme tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Kesimpulan ini menunjukkan pentingnya manajemen beban kerja dan pengembangan karir 

untuk meningkatkan profesionalisme dan kinerja pegawai. 

. 

I. Pendahuluan 

Pada Persaingan bisnis di era milenial ini, perusahaan maupun instansi pemerintahan akan menuntut 

karyawannya agar bekerja dengan baik dan dapat bersaing dalam era milenial ini agar dapat mengikuti perkembangan 

zaman. Dalam lingkup besarnya, suatu instansi tidak hanya menginginkan karyawan yang bisa bekerja lebih giat, namun 

juga menginginkan karyawannya memiliki keterampilan maupun gagasan yang dapat mencapai target yang 

diinginkannya. Pada umumnya suatu bidang usaha akan menilai kinerja atau performance karyawannya dalam tiga 

aspek yaitu beban kerja terhadap kinerja karyawan, loyalitas kerja, maupun profesionalisme kerja karyawan terhadap 

kinerjanya. 

Beban kerja merupakan suatu tanggung jawab yang terlalu berlebih  yang   dapat  menyebbkan  ketegangan dalam  diri  sesorang  sehingga  
menimbukan stress.  Hal ini bisa disebabkan  oleh  tingka kehlian  yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja mungkin terlalu  tinggi,  
Kapasitas kerja  mungkin terlalu banyak.   [1]. Namun  beban kerja yang terlalu  sedikit  juga  akan  menyebabkan kurangnya gerak pegawai 
dan akan menimbulkan kebosanan. Rasa bosan dalam bekerja 

atau  pekerjaan yang terlalu sedikit akan  menimbulkan kurang perhatian pada pekerjaan tersebut dan secara potensial 

dapat membahayakan pegawai. [2][3]. Beban kerja juga bisa menjadi sebuah alasan bagi pekerja agar lebih setia 

terhadap pekerjaannya, menjaga nama baik pekerja dan bangga akan nama perusahaan dalam konteks ini dapat disebut 

juga sebagai loyalitas kerja. 

Keyakinan yang dimiliki oleh seorang pegawai atau karyawan dalam mengemban tugasnya dan, dengan 

dilandasi oleh perasaan tertentu serta memiliki dasar kepada pekerjaan tersebut untuk membuat respons atau perilaku 

dengan cara tertentu sesuai keinginannya adalah bagian dari loyalitas kerja. Loyalitas kerja merupakan keadaan yang 
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mengigkat antara karyawan dengan perusahaan, karena loyaltas bukan hanya kesetiaan yang tercermin dari seaberapa 

lama seorang karyawan bekerja pada perusahaan tersebut namun bisa dinilai juga dari seberapa berpengaruhnhya 

seorang karyawan dalam memberikan suatu ide, pemikiran, gagasan serta kinerja yang dicurahkan sepenuh hati kepada 

perusahaan. [4]. Menurut [5] loyalitas dapat di asumsikan sebaga kesetian  seseorang terhadap suatu hal yang  bukan  

dalam bentuk  kesetiaan  fsik saja,  namun  juga  lebih  terhadap kesetian  non fisik seperti pikiran  dan  pehatian. Sebagai 

karyawan  loyalitas  kerja terhadap perusahaan akan sangat berpengaruh terhadap jenjang kariernya dimana perusahaan 

dapat menilai karyawannya dari point loyalitas tersebut yang nantinya seorang pegawai atau karyawan itu akan 




mendapatkan promosi jabatan.  

Tingkat jabatan salah satu cara perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia atau pegawai, dengan 

demikian suatu gagasan atau tujuan perusahaan dapat tercapai dengan optimal. Hal tersebut dilakukan sebagai memacu 

semangat pegawai dan meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki, agar pegawai senantiasa melakukan 

inovasi – inovasi dan dapat bekerja secara efektif dan efisien. [6].  

Profesionalisme kerja akan dinilai dari kemampuan seseorng  dalam  melakuka  suatu pekerjaan  menurut  bdang 

 tugas dan  tingkatanya  masing  – masig.  Hasil dari  pekerjan  itu lebih  ditnjau  dari segala  segi   porsi, objek,  bersfat  terus  

meneru  dalam situasi  dan  kondsi apapun  serta jangka waktu penyelesaian pekerjaan   yang relative sinkat. [7]. 

Profsionalisme mnyangkut kecocoka ( fitness),  antara  kemampun  yang dimiliki oleh birokrasi (bureaucratic-competence) dengan 
kebutuhan tugas  (task-requirement),  tepenuhi  kecocokan antara  kemampuan   dengan kebutuhan tugas merupakan  syarat  terbntuknya  
aparatur yang profesional.   [8].  

Penelitian yang telah dilakukan oleh [9] beban kerja mendapatkan hasil positif dimana sangat signifikan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Delta Sari Agung Motor. Dengan didasari oleh gap research [9] peneliti 

akan menambahkan variable tersebut guna untuk mendapatkan hasil yang diharapkan dimana beban kerja termasuk 

bagian dari faktor utama yang mempengaruhi kinerja pegawai. 

Loyalitas kerja juga bagian dari faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri hal ini di jelaskan pada 

penliti [10] menurut pendapatnya  loyalitas kerja adalah tekad dan  kesanggupan  untuk mematuhi,  melaksanakan dan mengamalkan 
sesuatu yang   telah di emban nya semasa karyawan itu bekerja  dengan penuh kesadaran dan tanggung 

jawab.  Dari studi kasus Bank Indonesia kota Semarang peneliti [10] menggunakan metode pengumpulan data dengan 

cara kuesioner yang telah sebarkan pada 50 responden dengan masa kerja minimal 10 tahun serta didukung dengan 

metode lainnya cara ini juga akan di terapkan pada penelitian kali ini dimana sang peneliti akan menyebarkan 50 

responden dengan melalui uji validasi dan realibilitas. 

Penelitian kali ini berlandaskan rasa ingin tau sang peneliti akan pengaruh profesionalisme kerja terhadap 

kinerja karyawan dinas dukcapil kabupaten Sidoarjo dengan di latar belakangi dengan gap research [11] dimana peneliti 

tersebut meneliti pengaruh profesionalisme terhadap kinerja pegawai di badan perencanaan pembangunan daerah 

Provinsi Sulawesi Utara, terdapat persamaan pada penelitian kali ini dimana studi kasus berada pada instansi 

pemerintahan di masing – masing penelitian. Pada cela tersebut peneliti akan menambahkan variabel lain yang belum 

terkandung pada penelitian [11], adapun faktor tersebut telah dijelaskan pada paragraf – paragraf sebelumnya, tujuan 

dari penambahan faktor ini untuk menyempurnakan penelitian yang akan dikaji. 

State of art pada penelitian ini dilandasi pada rasa keingintahuan sang peneliti serta berpedoman  pada kajian  literature  terdahul sebagi  
dasar dari  pengakuan  ilmiah dan penelitian  ini   penting   dilakukan karena terdapat berbagai celah   peneltian yang bisa dikaji dan 
dikembankan  dalam penelitian ini, selain itu novelty pada  peneltian ini yaitu tidak 

terdapatkan  adanya penelitian yang menggabungkan antara variabel  Beban kerja, Loyalitas kerja dan Profesionalisme 

terhadap kinerja pegawa dinas kependukan dan pecatatan sipil kabupaten Sidoarjo, sehingga perlu adanya kajian 

penelitian lebih lanjut. 

Rumusan Masalah : Apakah terdapat  pengaruh  beban kerja, loyalitas  kerja dan  pengaruh kenaikan jabatan  terhadap kinerja  pegawai   
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil   Kabupaten Sidoarjo. 

Tujuan Penelitian : Mengetahui pengaruh beban kerja, loyalitas kerja dan pengaruh kenaikan jabatan  terhadap 

kinerja karyawan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil  Kabupaten Sidoarjo. 

Kategori SDGS : Menekankan pentingnya pekerjaan yang layak dan pertumbuhan ekonomi yang inklusif dan 

berkelanjutanhttps://sdgs.bappenas.go.id/tujuan-8/  


P a g e  | 3 


LITERATUR REVIEW 

Beban Kerja 

Beban kerja adalah suatu respons yang muncul dari interaksi pekerjaan terhadap pencapaian atau tuntutan kerja. 
Memprediksi kinerja dalam meningkatkan tujuan akhir kemampuan yang dipikul suatu organisasi antara volume dan 

norma.[12][13] . Berdasarkan dari faktor utama tersebut indikator beban kerja sendiri didasari oleh beberapa hal yaitu: 

1. Target Pekerjaan : Proses merencanakan tujuan secara spesifik, terukur dan berorientasi pada peran yang 

dikerjakan oleh pekerja selama berada di perusahaan.  

2. Kondisi Pekerjaan :  Segala sesuatu yang ada di sekitar para  pekerja   yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas- 
tugas yang   dibebankan. 

3. Standard Pekerjaan : Perilaku atau hasil minimum yang diharapkan dapat dicapai oleh seluruh pekerja. 

Menurut [14] beban kerja merupakan sebuah rangkaian kegiatan atau pekerjaan yang wajib diselesaikan oleh 

pegawai dengan waktu yang telah ditentukan, dengan asumsi tersebut beban kerja adalah sesuatu yang dirasakan oleh 

pegawai atas pekerjaan yang menjadi bagian dari tanggung jawabnya. 

Pada penelitian terdahulu menunjukkan bahwa beban kerja terhadap kinerja pegawai mendapatkan nilai yang 
positif berdasarkan penelitian [2]; [12]; [15]; dan pada penelitian [1]; [16]. Mendapatkan hasil negatif pengaruh beban 

kerja terhadap kinerja. 

Loyalitas Kerja 

Pada dasarnya loyalitas kerja adalah bentuk rasa kesetiaan dan tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaan, 

sebagai bentuk apresiasi pegawai kepada perusahaan tempat dia bekerja [17]. Loyalitas kerja sendiri adalah bentuk 

sukarela pegawai untuk perusahaan tanpa ada unsur keterpaksaan dalam bentuk apapun. Loyalitas kerja ataupun 

kesetiaan adalah bagian dari unsur yang dinilai perusahaan, aspek yang terkandung dalam penilaian tersebut ialah 

meliputi kesetiaan terhadap pekerjaan, jabatannya serta keikutsertaan dalam organisasi perusahaan itu sendiri. Adapun 

indikator – indikator yang mempengaruhi ialah: 




1. Ketaatan atau Kepatuhan : Kesangupan karyawa untuk mentati segala peraturan  lembaga  maupun patuh 

untuk tidak melaggar larangan yang ditetukan. 

2. Bertanggung Jawab  : Bertanggung jawab untuk menyelesaikan tugas yang diembannya dengan baik serta 

berani mengambil keputusan yang di buat. 

3. Pengabdian  : Pengabdian adalah bentuk partisipasi tenaga maupun fikiran karyawan untuk 

perusahaan. 

4. Kejujuran  : Kejujuran dalam bentuk keselarasan antara pengucapan maupun perbuatan dengan 

kenyataan. 

Untuk memunculkan rasa loyalitas kerja yang tinggi terhadap perusahaan, pegawai tidak cukup dengan 

kecakapan dan keterampilannya. [17]. Dengan didasari dengan asumsi tersebut faktor yang mempengaruhi loyalitas 

kerja terhadap kinerja ialah ketidak puasan terhadap gaji pegawai, ketidak puasan terhadap kebijakan perusahaan serta 

ketidak harmonisnya pegawai dengan pimpinan. [18]. 

Pada penelitian terdahulu yang dikutip oleh sang peneliti mendapatkan dua hasil yaitu berpengaruh signifikan 

pada penelitian. [4]; [18]; [19]. Dan tidak berpengaruh signifikan pada penelitian. [20]; [21]. Dengan hasil tersebut 

peneliti mendapatkan para meter untuk mendapatkan data terhadap narasumber. 


Tingkat Jabatan 

Tingkat jabatan adalah salah satu cara perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia atau pegawai, dengan 

demikian suatu gagasan atau tujuan perusahaan dapat tercapai dengan optimal. Sumber daya manusia di perusahaan 

perlu dilakukannya pengelolaan secara professional agar terwujudnya tujuan dan terjadi keseimbangan antara pegawai 

dengan target maupun kemampuan organisasi perusahaan. [22]. 

1. Tingkat Jabatan Strktural : Kedudukan yang menunjukan tugas, tanggung jawab, wewenag, dan hak seorang 

Pegawai dalam rangka memimpi suatu organisasi. 

2. Tingkat Jabatan Non Struktural : Jabatan Teknis yang tidak tercantum dalam Struktur Organisasi tetapi dari sudut 

pandang fungsinya sangat diperlukan dalam pelaksanaan tugas pokok Organisasi.  

Menurut [23] Pimpinan organisasi harus mempunyai kemampuan untuk mengaitkan jalannya pelaksanaan 

manajemen sumber daya manusia dengan organisasinya guna untuk meningkatkan kinerja pegawai, serta menyebarkan 

budaya organisasi yang akan memberikan dorongan untuk lebih inovasi dan fleksibilitas. Berdasarkan statement dapat 

disimpulkan bahwa adanya perbedaan antar tiap jabatan tersebut. Pada penelitian kali ini peneliti akan mengamati 

seberapa berpengaruh nya tingkatan jabatan pada pegawai dalam kinerja yang telah diembannya. Pada penelitian 
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terdahulu [23]; [22]. Mendapatkan hasil berpengaruh sangat signifikan dengan demikian peneliti dapat mengasumsikan 

bahwa tingkat jabatan terhadap kinerja pegawai sangat berpengaruh. 

Profesionalisme Kerja 

Profesionalisme kerja menurut secara umum adalah sikap seorang pegawai yang bisa menempatkan diri selama 

berada pada masa lingkup kerja maupun di masa luar lingkup kerja. Tuntutan agar mengeuasai visi dan memiliki sifat 

positif dalam melaksana pekerjaan serta mengemban mutu karyawan juga termasuk bagian dari profesionalisme kerja itu 

sendiri. Indicator yang mempengaruhi profesionalisme kerja terhadap kinerja pegawai akan di jelaskan oleh penliti 

berikut ini: 

1. Kemampuan: kedaan yang terdapat pada pekerja dengan sunggu-sungguh berdaya guna dan behasil guna sesuai 

bidang pekerjan yang sudah ditntukan. 

2. Kualitas: parameter untuk mengukur tingkat baik buruknya pekerja. 

3. Tingkat Sumber Daya Manusia: Daya ukur yang ditentukan oleh perusahaan untuk mendapatkan pekerja yang 

sesuai dengan kriteria. 

Dalam lingkup pegawai profesionalisme kerja merupakan dasar dalam meningkatkan tanggung jawab pekerjaan 

agar secara maksimal dalam melakukan tugasnya. [24]. Menurut [25] profsionalisme kerja adalah keandala dan keahlian 

dalam melaksanakan tugasnya shingga percapainya dengan great atau muru yang tinggi, waktu yang tepat, cermat serta 
dengan konsep berfikir yang mudah dipahami. Berdasarkan [7] indikator yang dapat memberikan tolak ukur 

Profesionalisme kerja yaitu Kemampan, Kualitas, Sarana dan Prasaran, Jumlah SDM, Teknlogi informas, dan Kendalan. 

Pada penelitian terdahulu peneliti mendapatkan hasil dimana Profesionalisme kerja berpengaruh sangat 

signifikan terhadap kinerja pegawai yang mana pada pada kesempatan ini penulis mengambil beberapa kutipan dari 

peneliti terdahulu sebagai berikut. [7]; [8]; [11]; [26]. 

Kinerja 

Secara umum kinerja merupakan bagian dari pencapaian hasil kerja pegawai berdasar penilaian kualitas 

maupun kuantitas sebagai reward dalam tempo waktu tertentu dengan penyesuaian tugas maupun tanggung jawab 

masing – masing. Menurut [27] kinerja adalah capaian akhir dari tugas yang dilaksanakan, dasar dari kinerja itu adalah 

atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu. Kinerja miliki makna yang sangat luas hal tersebut berpengaruh 

karena memiliki keterkaitan dengan perilaku individu dimana itu adalah bentuk unjuk kerja pegawai dalam bentuk 

penampilan, perilaku serta prestasi kerja sebagai akumulasi pengetahuan maupun keterampilan yang dimilikinya. [28]. 

Adapun indikator – indikator kinerja akan uraikan berikut ini: 

1. Kualitas Pekerjaan: Kualitas pekerjaan merupakan suatu hasil yang dapat diukur denga efektfitas dan efsiensi suatu 

pekerjaan  yang  dilkukan  oleh  pekerja. 

 2. Kuantitas  Pekerjaan:  jumlah  pekerjaan  serta pemanfaatan waktu yang digunakan selama jam kerja yang ditetapkan.  3.   Waktu   
Kerja:   waktu  kerja efektif  yang digunakan  untuk bekerja. 

4.  Kerja  sama: kegiatan atau upaya yang dilakukan pekerja agar mencapai tujuan yang sama. 




Pemahaman dasar kinerja sendiri adalah bagaimana pegawai dapat diharapkan berguna dan berperilaku sesuai 

dengan pekerjaan yang telah dibebankan kepadanya, dalam setiap harapan mengenai bagaimana pegawai harus 

berperilaku dalam menjalankan tugasnya. [29]. Dengan didasari oleh asumsi tersebut maka dapat dipahami bahwa 

kinerja adalah bagian dari individu masing - masing pekerja dimana semua aspek dan indikatornya adalah tingkat dan 

capaian pegawai itu sendiri. 

Berdasarkan asumsi sang peneliti dimana kinerja sangat berpengaruh terhadap variabel nya hal ini juga telah 

dijelaskan pada penelitian terdahulu [28]; [30];[31]; [32]; [33] kinerja terhadap variabel nya memiliki arah positif. 
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Beban Kerja 

X1 

Loyalitas Kerja 

X2                           

Tingkat jabatan 

X3 

Profesionalisme 

Z 

Kinerja 

Y 

H 5 H6  H 3 H  1 

H2 

H4 H7 

Kerangka konseptual 


                                                                                       H8 


                                                        H9                                            

                                                                               H10 


Hipotesis  

1. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

2. Pengaruh beban kerja terhadap profesionalisme pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

3. Pengaruh loyalitas kerja terhadap kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

4. Pengaruh loyalitas kerja terhadap profesionalisme pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

5. Pengaruh tingkat jabatan terhadap kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

6. Pengaruh tingkat jabatan terhadap profesionalisme pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

7. Pengaruh profesionalisme terhadap kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

8. Pengaruh beban kerja melalui profesionalisme terhadap kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

9. Pengaruh loyalitas melalui profesionalisme terhadap kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

10. Pengaruh tingkat jabatan melalui profesionalisme terhadap kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 


II. METODE 


     Berdasarkan lokasi penelitian yang dilaksanakan pada Dinas Kependukan dan Pencatata Sipil Kabupaten Sidoarjo 

yang menjadi objek penelitian adalah Pengaruh Beban Kerja, Loyalitas Kerja dan Profesionalisme terhadap Kinerja 
Pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Sidoarjo. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan Metode Kuantitatif karena penelitian ini berupa analisis statistik data berupa angka [34][14]. 

    Penelitian ini terdapat beberapa variabel dengan variabel independent (variabel bebas), variabel dependent (variabel 

terikat) serta menggunakan variabel Meditasi (variabel perantara) dengan populasi sebanyak 50 pegawai menggunakan 

teknik Total Sampling pegawai yang bekerja di Dinas kependudukan dan pencatatan sipil kabupaten Sidoarjo. Sumber 

data yang digunakan merupakan Sumber Data Primer dan Sekunder. Dengan metode pengumpulan data wawancara dan 

kuesioner. Melalui uji validitas dan reliabilitas dengan teknik analisis  uji regresi berganda, uji hipotesis, uji parsial 

dengan bantuan pengolahan Statistical Program for Social Science( SPSS) dan uji sobel .[35][36][29] 


Gambar 1 Kerangka Konseptual 
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Definisi Operasional 

1. Beban kerja (X1) 

Definisi operasional dari beban kerja merujuk pendapat [13]. Adalah proses untuk mencapai target pekerjaan 

tersebut serta didasari dengan kemampuan pegawai dalam mengkondisikan pekerjaan dan standar yang telah 

diberlakukan pada instansi. 

Indicator beban kerja merujuk pada :[13] 

a. Target pekerjaan: peran  pegawai dalam proses  pencapaian target untuk mencapai tujuan yang spesifik  

b. Kondisi pekerjaan: kebijakan yang  diterapkan dapat  mempengaruhi rasa nyaman pegawai sehingga 




meningkatkan produktivitas kerja 

c. Standard pekerjaan: pedoman atau  acuan yang diharapkan pegawai sesuai dengan standar kedinasan. 

2. Loyalitas kerja (X2) 

Loyalitas kerja bukan lagi sekadar merujuk pada kemampuan  karyawan   menjalankan tugas-tugas serta  kewajibannya   yang sesuai 
dengan    job description, melainkan  berbuat  se optimal  mungkin untuk menghasilkan yang terbaik   bagi instansi maupun perusahaan. 
[18] 

Indikator loyalitas kerja merujuk pada :[17] 

a. Ketaatan atau kepatuhan: Kesanggupan pegawai untuk memberikan optimal di lapangan secara langsung 

maupun layanan administrative sesuai peraturan kedinasan. 

b. Bertanggung jawab: Bertanggung jawab dalam menyelesaikan target yang telah disepakati sesuai peraturan 

kedinasan. 

c. Pengabdian: Berpartisipasi dalam penyuluhan teknologi kebaruan dari pemerintahan. 

d. Kejujuran: Memegang amanah dalam menjalankan tugas dalam menjaga kepercayaan. 

3. Tingkat jabatan (X3) 

Pimpinan organisasi harus mempunyai kemampuan untuk mengaitkan jalannya pelaksanaan manajemen 

sumber daya manusia dengan organisasinya guna untuk meningkatkan kinerja pegawai, serta menyebarkan 

budaya organisasi yang akan memberikan dorongan untuk lebih inovasi dan fleksibilitas. [23].  

Indikator tingkat jabatan merujuk pada: [22] 

a. Tingkat jabatan structural: Keduduka yang menunjukkan tugas, tanggungjawab, wewenag, dan hak seorang 

Pegawai dalam rangka memimpi suatu organisas. 

b. Tingkat jabatan nonstructural: Jabatan Teknis yang tidak tercatum dalm Struktur Organisas tetapi dari sudut 

pandang fungsinya sangat diperluka dalam pelaksanaan tugas pokok Organisas. 

4. Profesionalisme kerja (Z) 

 Profesionalisme merupakan sebuah keahlian yang dimiliki  oleh  seorang  terkait  denga  ilmu dan keterampilan  yang  dimliki.  Seorang 
individu yang  memegang  jabata  atau kedudukan tertentu dituntut  memiliki  

profesonalisme  yang tinggi agar dalam  pelaksanaan  pekerjaanya  dapat berjalan dengan   efktif. [25] 

Indikator profesionalisme kerja merujuk pada :[24] 
a. Kemampuan: keterampilan membantu pegawai terlihat menonjol dalam menyelesaikan pekerjaan. 

b. Kualitas: pencapaian dalam melaksanakan tugas dalam meningkatkan tujuan yang telah di bangun oleh 

kedinasan. 

c. Tingkat sumber daya manusia: perencanaan standard terhadap peningkatan mutu  pegawai  kedinasan. 


5.  Kinerja  (Y) 

 Kinerja   merupakan suatu hasil  yang  dicapi  oleh pegawai tersebut dalam pekerjaanya menurut  kriteria  tertntu 

 yang berlaku untuk suatu pekerjaan  tertentu[ 27]  Kinerja  (perfrmance) merupakan perilak organizational yang 

secara langsung berhbungan dengan produksi barang atau peyampaian jasa.  

Indikator kinerja merujuk pada: [28] 

a. Kualitas pekerjaan: kemampuan pegawai dalam mengevaluasi kualitas pekerjaan yang telah dihasilkan. 

b. Kuantitas pekerjaan: banyaknya hasil yang melampaui target pegawai dalam melaksanakan tugasnya. 

c. Waktu kerja: standard waktu telah di sesuaikan dalam peraturan kedinasan. 

d. Kerja sama: komitmen yang terbentuk menghasilkan tujuan yang sama. 
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III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Analisis Deskriptif 

a) Identitas Responden 

Responden pada penelitian ini adalah pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 

Sidoarjo yang berjumlah 50 responden, dengan karakteristik sebagai berikut: 

Karakteristik responden Frekuensi 

Umur  
20-30 Tahun 17 

31-40 Tahun 19 

41-50 Tahun 6 

&gt;50  Tahun  8 

 Pendidikan   

Sma/Smk 11 

 D3  17 

 S1  22 

 Lama Bekerja 1-5  Tahun  19 

 6-10  Tahun  13 

 11-15 Tahun   5 

&gt;15 Tahun 13 

Status Karyawan  

Struktural  26 

Non Struktural 24 

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa responden berdasarkan umur didominasi oleh responden 




yang berusia 31-40 tahun dengan total 19 responden, usia 20-30 tahun dengan total 17 responden, 

responden ber usia &gt;50 tahun dengan total 8 responden dan responden ber usia 41-50 tahun berjumlah 6 

responden. Responden berdasarkan pendidikan Sma/Smk sebanyak 11 responden, pendidikan D3 sebanyak 

17 responden dan pendidikan S1 berjumlah 22 responden. Responden berdasarkan lama bekerja  1-5tahun sebanyak 19  responden,   6- 10 
tahun  sebanyak  13  responden,   11-15 tahun sebanyak 5  responden   dan  &gt;15 

tahun sebanyak 13 responden. Responden berdasarkan status karyawan struktural 26 responden dan non 

struktural sebanyak 24 responden. 

b) Penilaian responden terhadap variabel-variabel independen 

Dalam penelitian ini terdapat 3 variabel independen yang meliputi variabel beban kerja dengan 6 butir 

pertanyaan, loyalitas dengan 8 butir pertanyaan dan tingkat jabatan 4 butir pertanyaan variabel mediasi 

profesionalisme dengan 6 butir pertanyaan dan variabel dependen kinerja karyawan dengan 8 butir 

pertanyaan. 

Persepsi responden terdapat butir pertanyaan dibedakan kedalam tingkatan interval yaitu:  Sangat  Tdak 

 Setuju (STS) dengan skor 1,    Tidak Setuju (TS) dengan skor  2,   Ragu-ragu (RR) dengan skor  3,  Setju ( S) dengan skor 4   dan  
Sangat Setuju (SS) dengan skor   5.   Sehingga  interva  skor tersebut adalah: Interval =  (Nilai  Maksmal- Nilai Minimal) / (Jumlah Kelas) 
Interval = (5-1) / 5 = 0.8 Berdasarkan pada perhitungan diatas, maka skala distribusi kriteria pendapat adalah sebagai  berikut:  

 Sangat  Redah :  1.00 - 1.8  

 Rendah : 1.81 –  2.6  

 Cukup : 2.61 –  3.4  

 Tinggi : 3.41 –  4.2  

Sanga  Tinggi : 4.21 – 5   

  Persepsi responden terhadap butiran pertanyaan dapat dijabarkan pada tabel berikut: 

1) Penilaian responden terhadap variabel beban kerja X1 

Kode Item Mean Kriteria 

X1.1 Pencapaian saya berpengaruh pada instansi 3.3 Cukup 

X1.2 Saya berusaha melaksanakan tugas sesuai aturan 3.52 Tinggi  

X1.3 Teman baik dapat menumbuhkan semangat saya 

dalam bekerja 

3.94 Tinggi  

X1.4 Fasilitas kantor dapat menunjang produktifitas 3.76 Tinggi  
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kerja saya 

X1.5 Saya mengutamakan kepentingan sesuai 

standart operasional 

4.26 Sangat Tinggi 

X1.6 Hasil peningkatan kepuasan masyarakat 

menjadi motifasi buat saya 

3.98 Tinggi 

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa rata-rata penilaan responden terhadap variabel beban kerja 

termasuk dalam kritria yang sangat tinggi dengan nilai sebesar 4.26 yang terdapat pada item pertanyaan dengan 

kode X1.5 yaitu “Saya mengutamakan kepentingan sesuai standart operasional”  berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan  bahwasanya  
beban kerja  memberikan  presepsional yang cukup  tinggi  terhadap karyawan. 

2) Penilaian responden terhadap variabel loyalitas X2 

Kode Item Mean Kriteria 

X2.1 Saya memperhatikan penampilan dalam 

menjaga nama baik instansi 

4.38 Sangat Tinggi 

X2.2 Saya berangkat lebih awal agar mengikuti apel 

pagi setiap hari 

3.74 Tinggi  

X2.3 Saya bersedia lembur jika kerjaan belum tuntas 4.38 Sangat Tinggi 

X2.4 Saya tidak menunda-nunda pekerjaan 4.4 Sangat Tinggi 

X2.5 Saya berpartisipasi dalam pemerataan program 

digitalisasi pemerintah 

3.32 Cukup 

X2.6 Saya memajukan kesejahteraan masyarakat 

dalam program jebete 

3.12 Cukup 

X2.7 Saya memberikan informasi yang sesuai dengan 

UUD 

3.62 Tinggi  

X2.8 Saya melakukan pelayanan yang prima terhadap 

masyarakat  

3.44 Tinggi  

Berdasarkan tabel diatas menunjukka bahwa rata-rata penilaian responden terhdap variabel loyalitas termasuk 




dalam kriteria yang sangat tinggi dengan nilai sebesar 4.4 yang terdapat pada item pertanyaan dengan kode 

X2.4 yaitu “Saya tidak menunda-nunda pekerjaan” berdasarkan hasil tersebut dapat dinyataka bahwasanya 

loyalitas memberikan presepsional yang cukup tinggi terhadap karyawan. 


3) Penilaian responden terhadap variabel tingkat jabatan X3 

Kode Item Mean Kriteria 

X3.1 Wewenang dari instansi membuat saya bekerja lebih 

optimal 

3.68 Tinggi  

X3.2 Saya menafsirkan kebijakan secara optimal 3.8 Tinggi  

X3.3 Promosi jabatan membuat saya giat dalam belajar 4.38 Sangat Tinggi 

X3.4 Saya merasa jabatan berpengaruh dalam pelaksanaan 

bertugas 

4.22 Sangat Tinggi 

 Berdasarkan  tabel diatas  menunjukkan bahwa rata-rata penilaian responden terhadap  variabel  tingkat jabatan 

 termasuk   dalam  kriteria yang sangat  tinggi   dengan nilai   sebesar  4.38 yang terdapat pada item pertanyaan 

dengan kode X3.3 yaitu “Promosi jabatan membuat saya giat dalam belajar” berdasarkan hasil tersebut dapat 

dinyatakan bahwasanya tingkat jabatan memberikan presepsional yang cukup tinggi terhadap karyawan 


4) Penilaian responden terhadap variabel profesionalisme kerja M 

Kode Item Mean Kriteria 

M.1 Saya mengevaluasi hasil kerja supaya mencapai 

target 

3.76 Tinggi  

M.2 Saya menyesuaikan efisiensi kinerja dengan 

baik 

4.26 Sangat Tinggi 

M.3 Saya mempertimbangkan pada setiap argument 3.98 Tinggi  

M.4 Saya berkomitmen supaya fokus 

memperkirakan target 

4.38 Sangat Tinggi 
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M.5 Saya memahami setiap pekerjaan yang 

diberikan dengan kemampuan yang saya miliki 
3.74 Tinggi  

M.6 Saya mengikuti program pelatihan dalam 

meningkatkan hasil kerja yang maksimal 

4.34 Sangat Tinggi 

Berdasarkan tabel diatas meunjukkan  bahwa rata-rata penilaian  responden  terhada  variabel  profesionalisme 

kerja  termasuk dalam  kriteria  yang sangat  tinggi   dengan nilai   sebesar  4.38 yang terdapat pada item pertanyaan 

dengan kode M.4 yaitu “Saya berkomitmen supaya fokus memperkirakan target”  berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan  bahwasanya  
profesionalisme  kerja  memberikan presepsional  yang  cukup  tinggi  terhadap 

 karyawan.  


5) Penilaian responden terhada variabel kinerja pegawai Y 

 Kode Item Mean Kriteria  Y.1   Saya  bekerja dengan cermat untuk hasil  yang  optimal 4.34  Sangat Tinggi Y.2 Saya   mengutamakan 
ketelitian dalam menyelesaikan 

target 

3.26 Cukup 

Y.3 Saya berinisiatif mencapai target yang ditetapkan oleh 

instansi 

3.22 Cukup 

Y.4 Saya dapat mengontrol jumlah pekerjaan yang telah 

ditetapkan instansi 

3.74 Tinggi  

Y.5 Saya mampu menyelesaikan target lebih cepat 3.42 Tinggi  

Y.6 Saya ikut serta dalam kegiatan bakti sosial pada 

masyarakat disabilitas / dilan 

3.72 Tinggi  

Y.7 Saya mengupayakan tujuan pemerintah selaras dengan 

pemerintahan 

3.82 Tinggi  

Y.8 Saya merasa kegiatan di luar menjadi bentuk 

pengabdian selama bekerja 

4.26 Sangat Tinggi 




Berdasarkan  tabel  diatas menjukkan  bahwa rata-rata penilaian responden terhadap  variabel  kinerja pegawai 

termasuk dala kriteria yang  sangat tinggi  dengan   nilai   sebesar  4.34 yang terdapat pada item pertanyaan dengan 

kode Y.1 yaitu “Saya bekerja dengan cermat untuk hasil yang optimal” berdasarkan hasil tersebut dapat 

dinyatakan bahwasanya profesionalisme memberikan presepsional yang cukup tinggi terhadap karyawan 


B. Uji Validitas 

Dapat disimpulkan bahwa hasil perhitungan uji validitas menyatakan bahwa seluruh item kuesioner dari semua 

variabel dinyatakan valid serta dapat digunakan sebagai instrumen dalam penelitian ini. Nilai signifikansi  yang lebih kecil dari &lt;0,05  dan  
memiliki nilai r- hitung  &gt;0,273. 

C.  Uji  Reliabilitas  

 Uji reliabilitas pada penelitian  ini  dinyatakan reliabel dengan  hasil  bahwa variabel X1 beban kerja memiliki 
angka Cronbach’s Alpha 0.793, variabel X2 loyalitas kerja 0.807, variabel X3 tingkat jabatan 0.838, variabel Z 

profesionalisme 0.742 dan variabel Y kinerja 0.905. yang berarti ketiga variabel X, variabel X dan variabel Y 

tersebut sudah memiliki angka Cronbach’s  Alpha yang lebih besar dari  0,60,   dapat disimpulkan bahwa   kuesioner 

yang dipergunakan untuk mengukur variabel tersebut dikatakan reliabel. 

D.  Uji Asumsi Klasik a) Uji  Normalitas  

 Uji   normalitas  bertujun  untuk menguji   variabel dependen dan independen di dalam sebuah  model regresi terdistribusi normal atau  
tidak.   Dalam penelitian ini uji normalitas dilakukan dengan   menggunakan 

Kolmogorov-Smirnov yang jika nila signifiksi &gt; 0,05 maka data penelitian terdistribusi normal. 

Hasil uji  Kolmogorov-Smirnov Test 


Unstandardized 

Residual Persamaan·1 

Unstandardized 

Residual Persamaan·2 Asymp. Sig.  (2-Tailed)  0,402  0,200 Sumber: Data   diolah penulis, 2024 
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas hasil nilai signifikansi &gt; 0,05 maka dapat dinyatakan 

bahwa instrument variabel penelitian ini terdistribusi normal. Dengan demikian bahwa residual 

persamaan1 dan residual persamaan2 terdistribusi  normal dan model regresi telah memenuhi asumsi 

normalitas. 


b) Uji   Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk melihat  korelasi  antar variabel bebas dalam model regresi.  

 Untuk melihat ada atau tidaknya  kasus  multikolinearitas  adalah dengan patokan  nilai VIF (Variance Inflation  Factor),   jika nilai VIF   &lt; 
10,00 maka dapat dinyatakan bebas dari kasus multikolinearitas. 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant)  23.733 7.336  3.235 .002   

Beban Kerja .392 .249 .296 1.576 .122 .571 1.752 

Loyalitas Kerja .630 .589 .522 1.070 .290 .085 1.808 

Tingkat Jabatan .027 .278 .014 .095 .924 .954 1.048 

Profesionalisme -.960 .804 -.593 -1.195 .238 .082 2.216 

a. Dependent Vriable: KINERJA 

Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Berdasarkan Tabel diatas menunjukkan bahwa seluruh instrument variabel penelitian tidak 

menunjukkan adanya kasus multikolinearitas. Dengan variabel beban kerja memiliki nilai tolerance 0,571 

dengan VIF 1,752 variabel loyalitas kerja memiliki nilai tolerance 0,085 dengan VIF 1,808, variabel 

tingkat jabatan memiliki nilai tolerance 0,954 dengan VIF 1,048 dan variabel profesionalisme memiliki 

nilai tolerance 0,082 dengan nilai VIF 2,216. Dengan hasil tersebut maka dapat dinyatakan bahwa tidak 

terdapat kasus multikolinearitas karena nilai VIF &lt; 10,00. 

c) Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui adanya kasus heteroskedastisitas dengan 

menggunakan Uji Glesjer (uji hipotesis untuk mengetahui apkah sebuah model regresi memiliki indikasi 

heteroskdastisitas dengan cara mereges absolut residual), dan apabila nilai signifikan &gt; 0,05 maka tidak 

terjadi gejala heteroskedastisitas. 


Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa variabel beban kerja memiliki nilai signifikasi 0,101 &gt; 




0,05,  variabel  loyalitas kerja  memiliki nilai  signifikasi 0,120 &gt; 0,05,  variabel tingkat  jabatan  memiliki  

 nilai  signifikasi 0,688 &gt; 0,05  dan  variabel profesionalisme memiliki  nilai  signifikasi 0,062 &gt;  0,05 maka dapat disimpulkan  bahwa  
seluruh instrument  variabel  dinyatakan tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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E. Analisis Regresi Linier Berganda 

a) Analisis Jalur 

Model I 

 Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant)  1.208 .757  2.005 .314 

Beban Kerja .339 .046 .086 1.377 .075 

Loyalitas Kerja .321 .024 .317 4.194 .000 

Tingkat Jabatan .297 .073 .451 6.354 .000 

Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Mengacu pada analisis jalur model I pada bagian tabel koefisien dapat diketahui bahwa nilai 

signifikansi dari beberapa variabel yaitu: 

1. Nilai signifikan dari variabel X1 = 0,075. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh 

X1 terhadap Z diperoleh nilai signifikansi X1 sebesar 0,075 yang nilainya &gt; 0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh langsung yang positif dan signifikan X1 terhadap Z.  

2. Nilai signifikansi dari variabel X2 = 0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa analisis pengaruh 

X2 terhadap Z diperoleh nilai signifikansi X2 sebesar 0,000 yang nilainya &lt;  0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh  langsung yang positif dan signifikan X2 terhadap Z 

3. Nilai signifikansi dari variabel X3 = 0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa analisis pengaruh 

X3 terhadap Z diperoleh nilai signifikansi X3 sebesar 0,000 yang nilainya &lt; 0,05,  sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh  langsung yang positif dan signifikan X3 terhadap Z 

 R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate  

.808a .652 .629 1.391 

 Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Berdasarkan nilai R Square yang ada pada tabel model summary diatas adalah sebesar 0,652, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa sumbangan X terhadap Z adalah sebesar 65,2%  sementara  sisanya  adalah 34,8%  merupakan 
kontribusi dari variabel-variabel lain yang  tidak  dijelaskan 

dalam penelitian ini.  Untuk  mengetahui  nilai   e 1  dapat  dicari melalui  e1 = √( 1-   0,652 = 0,348 

 Dengan demikian diperoleh diagram jalur sebagai berikut:  


 Pye1 

               e1 = 0,348  


                                                                    0,808 


Sumber: Data Diolah, 2024 


X Z 
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Model II 


 Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant)  23.733 7.336  3.235 .002 

Beban Kerja .392 .249 .296 3.576 .000 

Loyalitas Kerja .630 .589 .522 1.070 .290 

Tingkat Jabatan .062 .078 .064 1.295 .134 

Profesionalisme .960 .298 .593 12.195 .038 

 Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Berdasarkan hasil output regresi II pada bagian tabel koefisien dapat diketahui bahwa: 

1. Nilai signifiknsi dari varibel X1 = 0,000 &lt; 0,05  dan Z = 0,038 &lt; 0,05. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pada regresi model II, yakni variabel X1 berpengaruh signifikan pada Y 

melalui Z karena nilai signifikansi nya kurang dari 0,05. Sedangkan variabel Z berpengaruh 




signifikan pada variabel Y karena nilai signifikansi nya kurang dari dari 0,05. 

2. Nilai signifikansi dari variabel X2 = 0,290 &gt; 0,05  dan Z = 0,038 &lt; 0,05. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pada·regresi model II, yakni variabel X2 tidak berpengaruh signifikan pada 

Y melalui Z karena nilai signifikansi nya lebih dari 0,05. Sedangkan variabel Z berpengaruh 

signifikan pada variabel Y karena nilai signifikansi nya kurang dari dari 0,05. 

3. Nilai signifikansi dari variabel X3 = 0,134 &gt; 0,05  dan Z = 0,038 &lt; 0,05. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pada·regresi model II, yakni variabel X3 tidak berpengaruh signifikan pada 

Y melalui Z karena nilai signifikansi nya kurang dari 0,05. Sedangkan variabel Z berpengaruh 

signifikan pada variabel Y karena nilai signifikansi nya kurang dari dari 0,05. 

 R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate  

.352a .124 .046 2.506 


Berdasarkan nilai R Square yang ada pada tabel model summary diatas adalah sebesar 0,124 , 

sehingga dapat disimpulkan bahwa sumbangan  X  dan Z terhadap  Y   adalah sebesar  12,4%  sementara  

sisanya adalah 87,6%  merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain yang  tidak  dijelaskan dalam 

penelitian  ini.  Untuk mengetahui nilai e1 dapat dicari melalui e1 = √( 1- 0,124 = 0,876. Dengan 

demikian diperoleh diagram jalur sebagai berikut : 

 Pye1 

               e1 = 0,876  


                                                                    0,352 


Sumber: Data Diolah, 2024 


X Z 
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F. Uji  Hipotesis 

a) Uji Parsial (Uji t)  

 Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant)  1.208 .757  2.005 .314 

Beban Kerja .339 .046 .086 1.377 .075 

Loyalitas Kerja .321 .024 .317 4.194 .000 

Tingkat Jabatan .297 .073 .451 6.354 .000 


 Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant)  23.733 7.336  3.235 .002 

Beban Kerja .392 .249 .296 3.576 .000 

Loyalitas Kerja .630 .589 .522 1.070 .290 

Tingkat Jabatan .062 .078 .064 1.295 .134 

Profesionalisme .960 .298 .593 12.195 .038 

Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Dasar pengambilan keputusan yang digunakan adalah: H1 diterima, jika nilai signifikansi &lt; 0,05 

atau thitung &gt; t tabel.  Rumus ttabel adalah sebagai berikut: 

ttabel = (/2 ; n-k-1) 

= (0,05/2 ; 50 - 3 – 1) 

= (0,025 ; 46 ) 

= 2,012 


H1 : Terdpat pengaruh beban kerja terhada Kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo dengan nilai 

signifikasi untuk variabel beba kerja (X1) adalah 0,000 &lt; 0,05 dan t hitung 3,576 &gt; 2,012. 

H2 :  Tidak terdapat pengaruh beban kerja terhada profesionalisme pada pegawai Ducapil Kabupaten 

Sidoarjo dengan nilai signifikasi untuk varibel beban kerja (X1) adalah 0,075 &gt; 0,05 dan t hitung 

1,367 &lt; 2,012. 

H3 : Tidak terdapat pengaruh loyalitas kerja terhadap Kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

dengan nilai signifikasi untuk variabel loyalitas kerja (X2)  adalah 0,290 &gt; 0,05 dan t hitung 

1.070 &lt; 2,012. 

H4 :  Terdapat pengaruh loyaltas kerja terhadap profesionalisme pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 




dengan nilai signifikasi untuk variabel loyalitas kerja (X2) adalah 0,000 &lt; 0,05 dan t hitung 

4.194 &gt; 2,012. 

H5 :   Tidak Ada pengaruh tingkat jabatan terhadap Kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

dengan nilai signifikasi untuk variabel tingkat jabatan (X3) adalah 0,134 &gt; 0,05 dan t hitung 

1.295 &lt; 2,012. 

H6 :  Terdapat pengaruh tingkat jabatan terhadap profesionalisme pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

dengan nilai signifikasi untuk variabel tingkat jabatan (X3) adalah 0,000 &lt; 0,05 dan t hitung 

6.354 &gt; 2,012. 

H7 : Terdapat pengaruh profesionalisme terhadap kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo dengan 

nilai signifikasi adalah 0,038 &lt; 0,05 dan t hitung 1 2 ,1 9 5  &gt; 2,012. 
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b) Uji Sobel 


Uji Hipotesis 

H8 : Tidak ada pengaruh beban kerja melalui profesionalisme terhadap kinerja pegawai Ducapil 

Kabupaten Sidoarjo 


Uji Hipotesis 

H9 : Terdapat pengaruh loyalitas melalui profesionalisme terhadap kinerja pegawai Ducapil 

Kabupaten Sidoarjo 


Uji Hipotesis 

H10 : Terdapat pengaruh tingkat jabatan melalui profesionalisme terhadap kinerja pegawai Ducapil 

Kabupaten Sidoarjo 

PEMBAHASAN 

1. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawa Dinas Kependukan dan Pencatatan Sipil 

Kabupten Sidoarjo. 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa  ada  pengaruh beban kerja terhadap kinerja  Dinas Kependudukan dan 

Pencatata Sipil Kabupaten Sidoarjo dengan kategori baik. Dimana dalam hal ini dapat diketahui bahwa kinerja 

pegawai akan meningkat setelah mendapatkan faktor–faktor yang menunjang beban kerja, seperti (1) Target 

Pekerjaan: Proses merencanakan tujuan secara spesifik, terukur dan berorientasi pada peran yang dikerjakan oleh 

pekerja selama berada di perusahaan. (2) Kondisi Pekerjaan:  Segala sesuatu  yang   ada   di sekitar   para pekerja yang 

dapat mempengaruhi  dirinya dalam menjalankan tugas- tugas yang dibebankan.  (3) Standard Pekerjaan: Perilaku 

atau hasil minimum yang diharapkan dapat dicapai oleh seluruh pekerja. Setelah melakukan observasi dengan 

menggunakan kuesioner sebagai media pengumpulan data yang kemudian dianalisis dengan menggunakan Uji 

regresi berganda dengan menggunakan program SPSS. Tujuan dilakukanya analisis tersebut adalah untuk 

mengetahui ada atau tidaknya pengaruh signifikan beban kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Sidoarjo. 
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Dari hasil analisis regresi menjelaskan bahwa meningkat atau menurunnya kinerja seorang karyawan tidak 

seutuhnya diperankan oleh variabel beban kerja melainkan ada variabel-variabel lain yang mempengaruhi kinerja 

karyawan. Penelitian ini menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara beban kerja terhadap 

Kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo. Temuan ini mengindikasikan bahwa perubahan dalam beban kerja, 

baik peningkatan maupun penurunan, berdampak secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Kinerja pegawai 

sering kali diharapkan meningkat seiring dengan bertambahnya beban kerja, di mana pegawai diharapkan dapat 

menunjukkan kemampuan mereka dalam mengelola waktu dan tugas-tugas yang lebih kompleks. Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo sudah menerapkannya dengan baik. 

Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian [12]dengan hasil penelitian menunjukan bahwa: 1) beban kerja 

secara parsal  berpengaruh  postif dsn signifikan  terhadap  kinerja perawat.  2) Beban kerja berpengaruh  positif  dn 

signifikan terhadap  kinerja  perawat, 3) Beban kerja dan lingkungan kerja secara simultan berpngaruh positif  dan  

signifikas terdapterhadap  kinerja karyawan.  Sedangkan   sisanya  dipengarhi  oleh  varabel  lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.   

Dengan demikian, hasil penelitian ini menekankan pentingnya bagi manajemen Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

untuk tidak hanya fokus pada pengaturan beban kerja sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

Sebaliknya, pendekatan yang lebih komprehensif diperlukan, yang mencakup pengembangan keterampilan, 

pemberian insentif yang adil, serta penciptaan lingkungan kerja yang mendukung dan kolaboratif. Dengan 

mengidentifikasi dan mengoptimalkan faktor-faktor yang lebih signifikan dalam mempengaruhi kinerja, 

organisasi dapat lebih efektif dalam mencapai tujuan strategisnya dan meningkatkan produktivitas pegawai secara 

keseluruhan. Organisasi dapat mempertimbangkan program-program pelatihan yang berfokus pada 

pengembangan kompetensi pegawai, serta strategi manajemen stres yang dapat membantu pegawai mengelola 

beban kerja mereka dengan lebih baik. Penelitian ini menggarisbawahi pentingnya pendekatan holistik dalam 

manajemen sumber daya manusia untuk mencapai kinerja yang optimal. 


2. Pengaruh beban kerja terhadap profesionalisme pegawai Dina Kependuduka dan Pecatatan Sipil 




Kabupaten Sidoarjo. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh beban kerja terhadap profesionalisme pada 

pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo. Temuan ini mengindikasikan bahwa beban kerja tidak memiliki kontribusi 

yang berarti terhadap peningkatan profesionalisme pegawai. Secara lebih rinci, beban kerja yang diberikan 

kepada pegawai sering kali mencerminkan tingkat tanggung jawab dan ekspektasi organisasi terhadap mereka. 

Ketika pegawai dihadapkan pada beban kerja yang tinggi, mereka dituntut untuk mengelola waktu dan sumber 

daya dengan lebih efektif, yang pada gilirannya dapat meningkatkan profesionalisme mereka. Profesionalisme, 

yang mencakup kompetensi, etika kerja, dan sikap profesional, dapat meningkat seiring dengan kemampuan 

pegawai dalam menghadapi dan menyelesaikan tugas-tugas yang menantang. 

Hasil penelitian ini tidak selaras dengan penelitian [11] yang memiliki hasil penlitian menunukan bahwa 

profeionalisme, kompetensi dan disiplin kerja secara simulan berpegaruh signifikan terhada kinerja pegawai. 

Profesionalsme  berpengaruh signifkan terhadap kinerja pegawai.  Kompetens  berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai.  Disipli kerja bepengaruh signifikan terhadap kinerja pegawa. BAPPEDA Provinsi Sulut 

sebaknya memiliki kompetensi dan profsionalisme yang baik, dan meninkatkan lagi keterampila dan kemampuan 

dalam bidangnya masing masing, serta menaati semua peraturan yang telah ditetpkan demi tercapanya kinerja 

yang dharapkan. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini menekankan pentingnya pengelolaan beban kerja yang efektif untuk 

meningkatkan profesionalisme pegawai di Ducapil Kabupaten Sidoarjo. Organisasi perlu memastikan bahwa 

beban kerja yang diberikan kepada pegawai tidak hanya menantang tetapi juga sesuai dengan kapasitas dan 

kemampuan mereka. Selain itu, dukungan dalam bentuk pelathan manjemen waktu dan pengembangan 

ketermpilan juga penting untuk membatu pegawai mengelola beban kerja mereka dengan lebih baik. 

Untuk meningkatkan profesionalisme pegawai secara keseluruhan, organisasi dapat mempertimbangkan 

program-program pengembangan yang berfokus pada peningkatan kompetensi dan etika kerja. Pendekatan yang 

holistik dan terintegrasi dalam manajemen sumber daya manusia akan membantu organisasi mencapai tujuan 

strategisnya dengan lebih efektif. Penelitian ini menggarisbawahi pentingnya keseimbangan antara tuntutan kerja 

dan dukungan organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang profesional dan produktif. 


3. Pengaruh loyalitas kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 

Kabupaten Sidoarjo. 
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Hasil peneltian ini menujukkan bahwa Tidak terdapat pegaruh loyalitas kerja terhadap Kinerja pegwai Ducapil 

Kabupaten Sidoarjo Temuan ini mengindikasikan bahwa loyalitas kerja yang tinggi secara positif berkontribusi 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. Loyalitas kerja yang tinggi mencerminkan komitmen pegawai terhadap 

organisasi dan kesediaan mereka untuk berkontribusi secara maksimal demi mencapai tujuan organisasi. Pegawai 

yang loyal cenderung menunjukkan dedikasi yang lebih besar, memiliki motivasi yang lebih tinggi, dan berusaha 

keras untuk mencapai kinerja terbaik. Mereka juga lebih mungkin untuk menjaga kualitas pekerjaan, 

menyelesaikan tugas tepat waktu, dan memberikan pelayanan yang lebih baik kepada masyarakat. 

Hasil penelitian ini tidak selaras dengan penelitian [18] dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa: (1) 

terdapat pengaruh yang kuat antara variabel kepuasan kerja terhadap variabel kinerja guru SMP Negeri se-

Kecamatan Sekayu dengan memberikan kontribusi R2 sebesar 53%; (2) terdapat pengaruh yang sangat kuat 

antara variabel loyalitas kerja terhadap variabel kinerja guru di SMP Negeri se-Kecamatan Sekayu dengan 

memberikan kontribusi R2 sebesar 73%; dan (3) terdapat pengaruh kepuasan kerja dan loyalitas kerja secara 

besama-sama terhadap kinerja guru di SMP Negeri se-Kecamatan Sekayu. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan pentingnya membangun dan memelihara loyalitas kerja di 

kalangan pegawai untuk meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Upaya untuk meningkatkan 

loyalitas kerja dapat meliputi pemberian insentif yang adil, pengembangan karir, peningkatan kesejahteraan 

pegawai, dan penciptaan budaya kerja yang positif dan inklusif. Organisasi yang mampu menjaga loyalitas 

pegawai akan memiliki keunggulan kompetitif dalam mencapai tujuan dan menghadapi tantangan di masa depan. 


4. Pengaruh loyalitas kerja terhadap profesionalisme pegawai Dinas Kependudukan dan 

Pencatatan Sipil Kabupaten Sidoarjo. 

Hasil penelitin ini menunjukkan bhwa terdapat pengaruh loyalitas kerja terhadap profesionalisme pegawai 

Ducapil Kabupaten Sidoarjo. Temuan ini menunjukkan bahwa loyalitas kerja berkontribusi secara berarti 

terhadap tingkat profesionalisme pegawai. Secara lebih rinci, loyalitas kerja mencerminkan tingkat komitmen dan 

dedikasi pegawai terhadap organisasi, namun hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa komitmen tersebut 

selalu sejalan dengan peningkatan perilaku profesional dalam pekerjaan sehari-hari. Profesionalisme pegawai 

dapat mencakup berbagai aspek seperti kompetensi, etika kerja, dan sikap profesional dalam berinteraksi dengan 

rekan kerja dan masyarakat. Faktor-faktor ini mungkin lebih dipengaruhi oleh pelatihan, pengalaman kerja, dan 

budaya organisasi daripada loyalitas kerja semata. 

Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian [19] dengan  hasil penelitian dan hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja, disiplin 
kerja dan loyalitas kerja secara simultan dan parsial berpengaruh  secara  signifkan 

 terhadap kinerja karyawan pada LPP RRI  Manado.  

Dengan demikian,  hasil penelitian   ini menekankan pentingnya bagi organisasi untuk tidak hanya fokus pada 

peningkatan loyalitas kerja, tetapi juga untuk memberikan perhatian khusus pada aspek-aspek yang langsung 

berhubungan dengan profesionalisme pegawai. Program pelatihan berkelanjutan, pengembangan kompetensi, 




serta penciptaan lingkungan kerja yang mendukung praktik profesional adalah langkah-langkah yang dapat 

diambil untuk meningkatkan profesionalisme pegawai. Organisasi yang mampu mengintegrasikan berbagai aspek 

ini akan lebih efektif dalam meningkatkan kualitas pelayanan dan mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan. 


5. Pengaruh tingkat jabatan terhadap kinerja pegawai Dinas Kependuukan dan Pencataan Sipil 

Kabupaten Sidoarjo. 

Hasil penelitia ini menujukkan bahwa tidak ada pengaruh tingkat jabatan terhadap Kinerja pegawai Ducapil 

Kabupaten Sidoarjo. Temuan ini mengindikasikan bahwa perubahan atau variasi dalam tingkat jabatan tidak 

berkontribusi secara berarti terhadap peningkatan atau penurunan kinerja pegawai. 

Secara lebih rinci, tingkat jabatan sering kali dianggap sebagai faktor yang berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai, karena biasanya berhubungan dengan peningkatan tanggung jawab, wewenang, dan sumber daya yang 

dimiliki. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hal tersebut tidak berlaku dalam konteks pegawai 

Ducapil Kabupaten Sidoarjo. Kinerja pegawai tampaknya lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor lain, seperti 

keterampilan individu, motivasi kerja, dan dukungan dari lingkungan kerja. 

Hasil penelitian ini tidak selaras dengan penelitian [23]yang memiliki hasil penelitian 1) Variabel deskripsi 

jabatan  dan  spesifikasi jabatan  berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan.   2) Variabel deskripsi 

jabatan  berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  3) Variabel spesifikasi berpegaruh signifian terhadap 

kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa seluruh hipotesis yang diajukan diterima. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini menekankan pentingnya bagi manajemen Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

untuk fokus pada pengembangan faktor-faktor yang lebih langsung mempengaruhi kinerja pegawai. Upaya 

seperti peningkatan pelatihan dan pengembangan keterampilan, pemberian insentif yang adil, serta penciptaan 
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lingkungan kerja yang mendukung dapat memberikan dampak yang lebih signifikan terhadap kinerja pegawai 

dibandingkan dengan sekadar mempertimbangkan tingkat jabatan. Organisasi yang mampu mengidentifikasi dan 

mengoptimalkan faktor-faktor kunci ini akan lebih berhasil dalam mencapai tujuan dan meningkatkan efektivitas 

operasional. 


6. Pengaruh tingkat jabatan terhadap profesionalisme pegawai Dinas Kependudukan dan 

Pencatatan Sipil Kabupaten Sidoarjo. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh tingkat jabatan terhadap profesionalisme pegawai 

Ducapil Kabupaten Sidoarjo. Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat jabatan memiliki kontribusi yang 

berarti terhadap peningkatan profesionalisme pegawai. Secara lebih rinci, tingkat jabatan sering kali berhubungan 

dengan peningkatan tanggung jawab, wewenang, dan kesempatan untuk berkembang, yang semuanya dapat 

mendorong pegawai untuk bertindak lebih profesional. Pegawai pada jabatan yang lebih tinggi biasanya memiliki 

pengalaman kerja yang lebih luas dan pemahaman yang lebih mendalam mengenai standar profesionalisme yang 

diharapkan dalam organisasi. Mereka juga cenderung memiliki akses yang lebih baik terhadap pelatihan dan 

pengembangan profesional, yang dapat meningkatkan kemampuan dan kompetensi mereka. 

Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian  [23]yang memiliki hasil penelitian 1) Variabel deskripsi jabatan 

dan spesifikasi jabatan berpengaruh secara simulta terhadap kinerja kayawan. 2) Variabel deskripsi jabatan 

berpengaru signifikan terhadap kinerja karyawan. 3) Variabel spesifikasi berpengaru signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa seluruh hipotesis yang diajukan diterima. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini menekankan pentingnya untuk mempertimbangkan tingkat jabatan dalam 

upaya peningkatan profesionalisme pegawai di Ducapil Kabupaten Sidoarjo. Upaya untuk mempromosikan 

pegawai yang menunjukkan potensi tinggi dan menyediakan mereka dengan kesempatan untuk mengembangkan 

keterampilan dan kompetensi profesional dapat berdampak positif terhadap tingkat profesionalisme keseluruhan 

dalam organisasi. Dengan memperhatikan hubungan ini, organisasi dapat lebih efektif dalam meningkatkan 

kualitas layanan dan mencapai tujuan strategisnya. 


7. Pengaruh profesionalisme terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pecatatan Sipil 

Kabupaten Sidoarjo. 

Peneltian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaru profesionalisme terhadap kinerja pegawai Ducapil Kabupaten 
Sidoarjo. Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat profesionalisme pegawai berkontribusi secara berarti 

terhadap peningkatan atau penurunan kinerja mereka. Profesionalisme, yang mencakup aspek-aspek seperti 

kompetensi, etika kerja, dan sikap profesional dalam menjalankan tugas, sering kali dianggap sebagai faktor 

penting yang mempengaruhi kinerja pegawai. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dalam konteks 

pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo, profesionalisme tidak memiliki dampak langsung yang signifikan terhadap 

kinerja. Hal ini mungkin disebabkan oleh adanya fakto-faktor lain yang lebih dominan dalam mempengaruh 

kinerja, seperti beban kerja, motivasi, dan dukungan dari atasan serta rekan kerja. 

Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian [11]yang memiliki hasil penelitian menunjukan bahwa 

profesionalisme, kompetensi dan disiplin kerja seara simultan berpengaruh signifian terhadap kinerja pegawa. 

Profesionalise berpegaruh signifikan terhadap kinerj pegawai. Kompetensi berpenaruh signifikan terhadap kinerja 

pegwai. Disiplin kerja berpengaru signifikan terhadap kinerja pegawai. BAPPEDA Provinsi Sulut sebainya 

memiliki kompetensi dan proefesonalisme yang baik, dan meningkatkan lagi keterampilan dan kemampuan 

dalam bidangnya masing masing, serta menaati semua perturan yang telah ditetapkan demi tercapaiya kinerja 

yang diharapkan. 




Dengan demikian, hasil penelitian ini menekankan pentingnya bagi manajemen Ducapil Kabupaten Sidoarjo 

untuk tidak hanya fokus pada peningkatan profesionalisme pegawai sebagai satu-satunya cara untuk 

meningkatkan kinerja. Pendekatan yang lebih komprehensif diperlukan, yang mencakup peningkatan motivasi, 

pengelolaan beban kerja, serta penciptaan lingkungan kerja yang mendukung dan kolaboratif. Dengan 

mengidentifikasi dan mengoptimalkan faktor-faktor ini, organisasi dapat lebih efektif dalam meningkatkan 

kinerja pegawai dan mencapai tujuan strategisnya. 

Untuk meningkatkan kinerja secara keseluruhan, organisasi juga dapat mempertimbangkan program-program 

pelatihan yang tidak hanya berfokus pada pengembangan profesionalisme tetapi juga pada aspek-aspek lain yang 

mempengaruhi kinerja, seperti manajemen waktu, teknik motivasi diri, dan pengembangan soft skills. Penelitian 

ini menggarisbawahi pentingnya pendekatan holistik dalam manajemen sumber daya manusia untuk mencapai 

hasil yang optimal. 
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8. Beban kerja melalui profesionalisme dapat berpengaruh signifikan terhadap kinerja Dinas 

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Sidoarjo 

Hasil penlitian ini menunjukan bahwa Tidak ada pengaruh beban kerja melalui profesionalisme terhadap kinerja 

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Sidoarjo. Uji sobel  merupakan model yang terbentuk  dari  

 regresi pertama dan kedua sehingga membentuk model analisis jalur (path analysis) dengan   profesionalisme 

sebagai variabel mediasi. Uji sobel test pada penelitian ini dihitung dengan menggunakan bantuan kalkulator 

online yang dapat diakses di halaman http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm dengan menggunakan angka-angka 

dari koefisien jalur dan juga koefisien standar error dari variabel beban kerja (X1), loyalitas ( X 2),  tingkat jabatan 

( X3),   kinerja  ( Y)  dan profesionalisme (Z). 

Berdasarkan hasil uji sobel test diatas dapat diketahui bahwa nilai z adalah sebesar 1,266 &gt; 1,96. Maka dapat 

disimpulkan H8 ditolak, yang berarti beban kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja tidak perlu adanya 

profesionalisme terlebih dahulu atau bisa dikatakan beban kerja tidak dapat meningkatkan profesionalisme 

sehingga tingkat kinerja akan semakin baik. 


9. Loyalitas melalui profesionalisme dapat berpengaruh signifikan terhadap kinerja Dinas Kepenudukan dan 

Penctatan Sipil Kabupaten Sidoarjo. 

Hasil penelitian ini menujukkan bahwa terdapat pengaru loyalitas melalui profesionalisme terhadap kinerja 

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Sidoarjo. Berdasarkan hasil uji sobel test diatas dapat 

diketahui bahwa nilai z adalah sebesar 3,131 &gt; 1,96. Maka dapat disimpulkan H9 diterima, yang berarti 

loyalitas tidak langsung mempengaruhi kinerja tetapi perlu adanya profesionalisme terlebih dahulu atau bisa 

dikatakan loyalitas dapat meningkatkan profesionalisme sehingga tingkat kinerja akan semakin baik. 


10. Tingkat jabatan melalui profesionalisme dapat berpengaruh signifikan terhadap kinerja kinerja Dinas 

Kependuduka dan Pencatan Sipil Kabupaten Sidoarjo. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Terdapat pengaruh tingkat jabatan melalui profesionalisme terhadap 

kinerja Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Sidoarjo. Berdasarkan hasil uji sobel test 

diatas dapat diketahui bahwa nilai z adalah sebesar 2.525 &gt; 1,96. Maka dapat disimpulkan H10 diterima, yang 

berarti tingkat jabatan tidak langsung mempengaruhi kinerja tetapi perlu adanya profesionalisme terlebih 

dahulu atau bisa dikatakan tingkat jabatan dapat meningkatkan profesionalisme sehingga tingkat kinerja akan 

semakin baik 

IV. SIMPULAN 

Berdasarkan analisis statistik yang dilakukan, beberapa kesimpulan utama dapat diambil: 
1.  Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai:  Terdapat  pengaruh beban kerja terhadap Kinerja 

pegawai  Ducapil Kabupaten Sidoarjo dengan nilai signifikasi untuk variabel beba kerja (X1) adalah 0,000 &lt; 

0,05 dan t hitung 3,576 &gt; 2,012, menunjukkan bahwa variasi dalam beban kerja berdampak signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Faktor-faktor lain seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja 

munkin lebih dominan dalam memengaruhi kinerja pegawai . 

2. Pengaruh Beban Kerja terhadap Profesionalisme Pegawai: Tidak terdapat pengaruh beban kerja terhadap 

profesionalisme pada pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo dengan nilai signifikasi untuk variabel beban kerja 

(X1) adalah 0,075 &gt; 0,05 dan t hitung 1,367 &lt; 2,012, mengindikasikan bahwa beban kerja tidak memiliki 

kontribusi signifikan terhadap peningkatan profesionalisme pegawai. Beban kerja yang tinggi mendorong 

pegawai untuk mengelola waktu dan sumber daya lebih efektif, sehingga meningkatkan profesionalisme 

mereka. 

3. Pengaruh Loyalitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai: Tidak terdapat pengaru loyaltas kerja terhadap 

Kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo dengan nilai signifikasi untuk variabel loyalitas kerja (X2)  

adalah 0,290 &gt; 0,05 dan t hitung 1.070 &lt; 2,012, menunjukkan bahwa loyalitas kerja yang tinggi tidak 

berkontribusi terhadap kinerja pegawai. Loyalitas kerja mencerminkan komitmen pegawai terhadap organisasi 

dan kesediaan mereka untuk berkontribusi maksimal . 

4. Pengaruh Loyalitas Kerja terhadap Profesionalisme Pegawai: Terdapat pengaruh loyalitas kerja terhadap 

profesionalisme pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo dengan nilai signifikasi untuk variabel loyalitas kerja 

(X2) adalah 0,000 &lt; 0,05 dan t hitung 4.194 &gt; 2,012, menunjukkan bahwa loyalitas kerja berkontribusi 
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signifikan terhadap profesionalisme pegawai. Profesionalisme lebih dipengaruhi oleh pelatihan, pengalaman 

kerja, dan budaya organisasi daripada loyalitas kerja . 

5. Pengaruh Tingkat Jabatan terhadap Kinerja Pegawai: Tidak Ada pengaruh tingkat jabatan terhadap 

Kinerja pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo dengan nilai signifikasi untuk variabel tingkat jabatan (X3) 

adalah 0,134 &gt; 0,05 dan t hitung 1.295 &lt; 2,012, menunjukkan bahwa variasi dalam tingkat jabatan tidak 

berkontribusi signifikan terhadap kinerja pegawai . 

6. Pengaruh Tingkat Jabatan terhadap Profesionalisme Pegawai: Terdapat pengaruh tingkat jabatan terhadap 

profesionalisme pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo dengan nilai signifikasi untuk variabel tingkat jabatan 

(X3) adalah 0,000 &lt; 0,05 dan t hitung 6.354 &gt; 2,012, menunjukkan bahwa tingkat jabatan memiliki kontribusi 

signifikan terhadap peningkatan profesionalisme pegawai. Pegawai pada jabatan yang lebih tinggi cenderung 

memiliki pengalaman kerja yang lebih luas dan akses yang lebih baik terhadap pelatihan dan pengembangan 

profesional . 

7. Pengaruh Profesionalisme terhadap Kinerja Pegawai: Terdapat pengaruh profesionalisme terhadap kinerja 

pegawai Ducapil Kabupaten Sidoarjo dengan nilai signifikasi adalah 0,038 &lt; 0,05 dan t hitung 1 2 ,1 9 5  &gt; 

2,012, menunjukkan bahwa tingkat profesionalisme berkontribusi signifikan terhadap kinerja pegawai. Kinerja 

pegawai lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor lain seperti beban kerja, motivasi, dan dukungan dari atasan serta 

rekan kerja. 

8. Pengaruh beban kerja melalui profesionalisme terhadap kinerja pegawai:  hasil uji sobel test diatas 

dapat diketahui bahwa nilai z adalah sebesar 1,266 &gt; 1,96. Maka dapat disimpulkan H8 ditolak, yang berarti 

beban kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja tidak perlu adanya profesionalisme terlebih dahulu atau 

bisa dikatakan beban kerja tidak dapat meningkatkan profesionalisme sehingga tingkat kinerja akan semakin 

baik. 

9. Pengaruh loyalitas melalui profesionalisme terhadap kinerja pegawai hasil uji sobel test diatas dapat 

diketahui bahwa nilai z adalah sebesar 3,131 &gt; 1,96. Maka dapat disimpulkan H9 diterima, yang berarti 

loyalitas tidak langsung mempengaruhi kinerja tetapi perlu adanya profesionalisme terlebih dahulu atau bisa 

dikatakan loyalitas dapat meningkatkan profesionalisme sehingga tingkat kinerja akan semakin baik. 

10. Pengaruh tingkat jabatan melalui profesionalisme terhadap kinerja pegawai: hasil uji sobel test diatas 

dapat diketahui bahwa nilai z adalah sebesar 2.525 &gt; 1,96. Maka dapat disimpulkan H10 diterima, yang berarti 

tingkat jabatan tidak langsung mempengaruhi kinerja tetapi perlu adanya profesionalisme terlebih dahulu 

atau bisa dikatakan tingkat jabatan dapat meningkatkan profesionalisme sehingga tingkat kinerja akan semakin 

baik  


SARAN 

 Berdasarkan dari kesimpulan dan hasil penelitian ini, peneliti memberikan beberapa saran yakni: 

1. Meningkatkan kinerja pegawai dengan memperbaiki profesionalisme yaitu (1) kemampuan, keterampilan 

membantu pegawai terlihat menonjol dalam menyelesaikan pekerjaan. (2) Kualitas, pencapaian dalam 

melaksanakan tugas dalam meningkatkan tujuan yang telah di bangun oleh kedinasan. (3) Tingkat sumber 

daya manusia, perencanaan standard terhadap peningkatan mutu pegawai kedinasan. Dengan begitu kinerja 

pegawai akan dapat meningkat dengan baik. 
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