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ABSTRAK

Dzaki Maulana Akbar, NIM 2030404037, Juduk Skripsi “Pengaruh
Beban Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan CV
Sangpurnama Group”. Program Studi Manajemen Bisnis Syariah Fakultas
Ekonomi dan Bisnis Islam Universitas Islam Negeri Mahmud Yunus Batusangkar.

Permasalahan dalam penelitian ini yaitu adanya beberapa faktor-faktor
yang mempengaruhi menurunnya kinerja karyawan CV Sangpurnama Group
beban kerja yang diberikan tidak sesuai kemampuan, hubungan antar karyawan
yang kurang harmonis,. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh beban
kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan CV Sangpurnama Group.

Jenis  penelitian  ini adalah adalah penelitian lapangan dengan
menggunakan metode pendekatan kuantitatif. Populasi yang digunakan adalah
seluruh karyawan CV Sangpurnama Group sebanyak 39 responden dengan
menggunakan teknik total sampling. Teknik pengumpulan data menggunakan
kuesioner. Teknik analisis data menggunakan regresi linier berganda yang diolah
menggunakan aplikasi SPSS 29.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban Kkerja secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja karyawan CV Sangpurnama Group. Lingkungan
kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan CV Sangpurnama
group. Beban kerja dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan CV Sangpurnama Group.

Kata Kunci: Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan



ABSTRACT

Dzaki Maulana Akbar, NIM 2030404037, Thesis Title **The Influence
of Workload and Work Environment on Employee Performance of CV
Sangpurnama Group'*. Sharia Business Management Study Program, Faculty of
Islamic Economics and Business, Mahmud Yunus State Islamic University,
Batusangkar.

The problem in this research is that there are several factors that influence
the decline in the performance of CV Sangpurnama Group employees, the
workload given does not match their abilities, the relationship between employees
is less than harmonious. The purpose of this research is to determine the effect of
workload and work environment on the performance of CV Sangpurnama Group
employees.

This type of research is field research using a quantitative approach
method. The population used is all employees of CV Sangpurnama Group as many
as 39 respondents using the total sampling technique. Data collection techniques
using questionnaires. Data analysis techniques using multiple linear regression
processed using the SPSS 29 application.

The results of the study indicate that workload partially affects the
performance of CV Sangpurnama Group employees. The work environment
partially affects the performance of CV Sangpurnama Group employees.
Workload and work environment simultaneously affect the performance of CV
Sangpurnama Group employees.

Keywords: Workload, Work Environment, Employee Performance
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kinerja merupakan hal yang terpenting menjadi perhatian semua
organisasi, baik organisasi pemerintah maupun swasta, karena kinerja baik
dapat meningkatkan kepuasan, baik shareholder maupun stakeholder
organisasi tersebut. Kinerja merupakan suatu pencapaian persyaratan
pekerjaan tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dari
keluaran yang dihasilkan Kinerja dibagi menjadi dua bagian yaitu kinerja
tugas dan kinerja kontekstual. Kinerja tugas didefinisikan sebagai keefektifan
kerja di mana pekerja melakukan aktivitas yang berkontribusi terhadap inti
teknis organisasi. Sedangkan Kinerja kontekstual didefinisikan sebagai
kinerja yang tidak dibutuhkan secara formal sebagai bagian dari pekerjaan
tetapi membantu membentuk konteks sosial dan psikologis organisasi.
Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Pranogyo dkk, 2021)

Kemampuan karyawan dalam memenuhi tugas-tugasnya dapat dilihat
dari kinerjanya, oleh karena itu kinerja karyawan sangat penting bagi
keberhasilan perusahaan. Kinerja karyawan adalah keluaran yang dihasilkan
dari fungsi-fungsi atau dimensi-dimensi suatu pekerjaan atau jabatan yang
dilakukan oleh sumber daya manusia atau karyawan dalam waktu tertentu.
Kinerja karyawan yang baik ditandai dengan menyelesaikan setiap tugas yang
diberikan oleh manajer secara tepat dalam waktu yang diberikan dan
mencapai setiap tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan, serta
merupakan prestasi kerja atau hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab vyang diberikan kepadanya. Salah satu faktor yang

mempengaruhi kinerja karyawan adalah beban kerja. (Mangkunegara, 2013)



Beban kerja merupakan proses yang berhubungan dengan aktivitas
yang harus dituntaskan oleh seorang karyawan dalam jangka waktu yang
telah ditentukan. Aktivitas manusia digolongkan menjadi dua yaitu kerja fisik
dan kerja mental. Aktivitas fisik dan mental akan menimbulkan konsekuensi,
seperti timbulnya beban kerja. Apabila karyawan memiliki keahlian yang
lebih tinggi dari tuntutan pekerjaan, maka akan timbul perasaan bosan.
Namun, jika kesanggupan karyawan lebih rendah dari tuntutan pekerjaan,
sebaliknya akan muncul kelelahan secara berlebihan. (Suradi, 2020)

Beban kerja terbagi menjadi 3 diantaranya yaitu beban kerja sesuai
standar, beban kerja terlalu tinggi (over capacity) dan beban kerja yang terlalu
rendah (under capacity). Beban kerja yang berat atau ringan berdampak
padaterjadinya inefisiensi kerja. Beban kerja yang sedikit atau terlalu ringan
berdampak pada kelebihan tenaga kerja, kelebihan tersebut menyebabkan
perusahaan harus membayar lebih banyak karyawan dengan produktivitas
yang sama sehingga menyebabkan terjadinya inefisiensi biaya. Maka
sebaliknya jika perusahaan kekurangan tenaga kerja atau banyaknya beban
kerja dengan kapasitas karyawan yang sedikit, hal ini dapat menyebabkan
keletihan fisik karyawan bahkan psikologis karyawan dan karyawan menjadi
tidak produktif dalam bekerja karena terlalu lelah (Rachman, 2023).

Beban kerja tercantum dalam Peraturan Menteri Dalam Negeri No.
12/2008 yang mendefinisikan beban kerja adalah besaran pekerjaan yang
harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali
antara volume kerja dan norma waktu. Menurut Ashar Suntoyo
mendefinisikan beban kerja merupakan tugas-tugas yang diberikan pada
tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan pada waktu tertentu dengan
menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja.

Oleh sebab itu, perusahaan harus tepat dalam memberikan beban kerja
pada setiap karyawannya agar kinerja karyawan dapat meningkat dan dapat
mencapai target perusahaan. Jika sebuah perusahaan memberikan beban kerja

yang terlalu banyak dengan kapasitas karyawan yang terlalu sedikit maka



dapat menyebabkan karyawan akan kelelahan fisik dan bekerja dengan tidak
produktif, sehingga kinerja karyawan akan menurun.

Kinerja karyawan dan beban kerja saling berkaitan karena jika sebuah
organisasi ingin menempatkan posisi yang tepat untuk karyawannya,
organisasi tersebut harus melihat beban kerjanya terlebih dahulu. Organisasi
yang memberikan posisi yang tepat kepada karyawannya dapat melihat beban
kerjanya terlebih dahulu. Hal ini dilakukan agar Kinerja karyawan tersebut
meningkat dan mereka merasa nyaman dengan pekerjaan yang mereka miliki
serta tercapainya tujuan organisasi yang efektif dan efisien. Karyawan dan
beban kerja keduanya sangat berpengaruh terhadap perusahaan. Perusahaan
harus mengikuti peraturan yang dikeluarkan oleh pemerintah dan mematuhi
standar yang telah ditetapkan, namun perusahaan juga dapat lebih
memperhatikan kondisi karyawan dan Kinerjanya agar tujuan perusahaan
dapat tercapai. kinerja karyawan agar tujuan perusahaan yang ingin dicapai
dapat dengan mudah terealisasi.

Selain beban kerja, lingkungan kerja merupakan salah satu faktor
terbentuknya disiplin kerja yang baik. lingkungan kerja adalah faktor-faktor
di luar manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu organisasi. Faktor
fisik ini mencakup peralatan kerja, suhu, tempat kerja, kesesakan dan
kepadatan, kebisingan, luas ruang kerja sedangkan non fisik mencakup
hubungan kerja yang terbentuk di instansi antara atasan dan bawahan serta
antara sesama karyawan. Lingkungan kerja merupakan bagian komponen
yang sangat penting ketika karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan
memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja
yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa
pengaruh baik dalam bekerja. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan
rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal
(Nugroho 2014).

Hubungan antara lingkungan kerja dengan Kkinerja karyawan
dijelaskan dalam teori yang dikemukakan oleh Nitisemito,yang menyatakan

bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para



karyawan dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-
tugas yang dibebankan, oleh karena itu sangat penting untuk diperhatikan
oleh pihak manajemen. Perlu disadari bahwa pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja atau prestasi kerja karyawan sangat erat kaitannya dengan
pencapaian tujuan organisasi. Dengan kata lain, lingkungan kerja dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. Karyawan bekerja dengan produktif atau
tidak tergantung pada motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi kerja
fisik, tekanan sosial dan perubahan-perubahan yang mempengaruhi kinerja
karyawan (Utami, 2018).

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk
diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan
proses produksi dalam suatu perusahaan namun lingkungan kerja mempunyai
pengaruh lansung terhadap para karyawan yang melaksanakan proses
produksi tersebut. Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan
melakukan aktivitas setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif
memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja
optimal. Jika karyawan menyenagi lingkungan kerja, maka karyawan tersebut
akan betah ditempat kerjanya, melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja
dipergunakan secara efektif. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak
memadai akan dapat menurunkan kinerja karyawan. (Sulaeman, 2019)

Faktor - faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan salah
satunya yaitu berat ringanya pekerjaan/beban pekerjaan, besarnya tenaga
yang diturunkan menunjukkan berat ringannya kerja yang harus dilakukan
seseorang disebut beban kerja. Beban kerja merupakan kesanggupan diri
karyawan dalam melakukan pekerjaan dengan jumlah yang diterima, apakah
ssesuai atau tidak dengan kesanggupan karyawan.

Pada penelitian di CV Sangpurnama Group digunakan sebagai subjek
penelitian, dimana usaha ini bergerak dalam bidang penjualan perlengkapan.
CV SangPurnama Group memiliki beberapa cabang untuk melayani secara
konvesional yang berada dibeberapa daerah Sumatra barat, diantaranya

terletak di Muaro Labuah sebanyak 2 toko, di Sungai Rumbai Dharmasraya,



di Sungai Tarab Tanah Datar, di Kinali Pasaman barat, di Bawan, di Tanjung
Ampalu Sijunjung, dan di Padang Aro. CV Sangpurnama Group memiliki 39
karyawan yang berasal dari berbagai daerah.

Berdasarkan Obsevasi awal yang telah dilakukan pada CV
Sangpurnama Group, terdapat beberapa masalah yang membuat kinerja
karyawan CV Sangpurnama Group menjadi menurun, yaitu karyawan yang
tidak bisa bekerja dibawah tekanan yang dikarekan kurangnya pengalaman
dalam bekerja, sehingga dapat memperlambat suatu pekerja dan membuat
pekerjaan tidak efektif. Tidak terdapat promosi jabatan untuk karyawan CV
Sangpurnama Group, upah yang diberikan tidak sesuai dengan jam kerja yang
telah ditetapkan, hal ini tentu akan berpengaruh pada proses cepat atau
lambatnya pencapaian target kerja dari instansi itu sendiri. (Observasi
peneliti, 11 Maret 2024)

Adapun wawancara yang dilakukan dengan owner perusahaan
mengatakan kurangnya komunikasi atasan dengan bawahan serta sesama
karyawan. Masih ada beberapa karyawan yang melanggar peraturan
pekerjaan di CV Sangpurnama Group seperti karyawan memainkan HP saat
jam Kkerja. Masih terdapat beberapa karyawan melayani konsumen tidak
ramah, Untuk digudang perusahaan tidak menyediakan peralatan keamanan,
sehingga kurangnya keamanan dalam bekerja yang bisa menyebabkan
terjadinya kecelakaan dalam bekerja, ruang kerja seperti kondisi temperatur
ruangan yang belum normal dikarenakan kurang ventilasi udara yang minim.
Kemudian sebagian ruangan kerja karywan sempit, sehingga membatasi
ruang geraknya. (Robbi, wawancara, 20 Maret 2024)

Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka dilakukan penelitian
lebih lanjut di CV Sangpurnama Group karena berdasarkan penelitian
relevan, belum ada penelitian yang mengkaji kinerja karyawan di CV
Sangpurnama Group serta perlu untuk mengetahui pengaruh secara signifikan
beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan CV

SangP\purnama Group, sehingga tertarik menuangkannya dalam Skripsi yang



berjudul “Pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap

Kinerja Karyawan CV SangPurnama Group”.

B. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dipaparkan di atas,
maka peirmasalahan yang dapat diideintifikasi dari penelitian ini adalah:
1. Lingkungan kerja di CV Sangpurnama Group kurang kondusif.
2. Kinerja karyawan menjadi menurun yang disebabkan kurangnya
pengalaman dalam bekerja
3. Tidak adanya penghargaan khusus yang diberikan kepada karyawan
mengakibatkan karyawan tidak ada kemajuan.
C. Batasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah di atas, agar penelitian ini lebih
fokus, maka dalam penelitian ini dibatasi hanya pada beban kerja dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada CV Sangpurnama Group.

D. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan sebelumnya, maka

dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut:

1. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada CV.
Sangpurnama Group?

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
CV. Sangpurnama Group?

3. Apakah beban kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan CV. Sangpurnama Group?

E. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan maka tujuan
penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian ini yaitu:
1. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan CV.

Sangpurnama Group



2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
CV. Sangpurnama Group
3. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja terhadap

Kinerja karyawan CV. Sangpurnama Group

. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dan
manfaat bagi pihak-pihak yang berkepentingan. Secara terperinci manfaat
penelitian ini diantaranya sebagai berikut:

1. Bagi perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan saran dan
masukan bagi perusahaan CV. Sangpurnama group dalam memperbaiki
dan meningkatkan kinerja karyawan.
2. Bagi akademisi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan referensi bagi
peneliti selanjutnya yang akan melalukan penelitian khususnya dibidang
sumber daya manusia, terkait dengan beban kerja, lingkungan kerja dan
Kinerja karyawan.
3. Bagi peneliti
Manfaat bagi peneliti sendiri tentunya dalam hal menuangkan ilmu
yang didapat selama proses belajar di perkuliahan dan juga menambah

wawasan serta pengetahuan terkait dengan masalah yang diteliti.

. Definisi Operasional
1. Beban Kerja
Menurut (Hariyati, 2011) beban kerja dapat didefinisikan sebagai
suatu perbedaan antara kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan
pekerjaan yang harus dihadapi. Mengingat kerja manusia bersifat mental
dan fisik, maka masing-masing mempunyai tingkat pembebanan yang
berbeda-beda. Tingkat pembebanan yang terlalu tinggi memungkinkan
pemakaian energi yang berlebihan dan terjadi overstress, sebaliknya

intensitas pembebanan yang terlalu rendah memungkinkan rasa bosan dan



kejenuhan. Oleh karena itu, perlu diupayakan tingkat intensitas
pembebanan yang optimum yang ada di antara kedua batas yang ekstrim
tdi dan tentunya berbeda antara individu yang satu dengan yang lainnya.

Indikator kompensasi yang digunakan dalam penelitian ini menurut
Suntoyo (2018):
a. Beban fisik
b. Beban mental
c. Beban waktu
. Lingkungan Kerja

Rahadian (2018) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas
dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang
bekerja, metode Kkerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja adalah sesuatu
yang ada di lingkungan para pekerja yang dapat memengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas seperti temperatur, kelembapan, ventilasi,
penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya
alat-alat perlengkapan kerja.

Indikator lingkungan kerja yang digunakan dalam penelitian ini
menurut sedarmayanti and rahadian (2018):

a. Penerangan.

o

Sirkulasi udara.

Kebisingan.

a2 o

Penggunaan warna.
Ruang gerak.
Fasilitas.

Keamanan.

o Q@ o

Hubungn kerja antar rekan kerja.



3. Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik
organisasi tersebut bersifat profit oriented atau non profit oriented yang
dihasilkan selama satu periode waktu dan kinerja merupakan gambaran
mengenai tingkat pencapaian suatu kegiatan dalam mewujudkan misi dan
visi perusahaan yang tertuang dalam perencanaan strategis perusahaan dan
kinerja dalam organisasi dianggap sebagai efektivitas organisasi secara
menyeluruh untuk memenuhi kebutuhan yang ditetapkan dari kelompok
yang berkaitan dengan peningkatan kemampuan. (Adhari, 2021)

Indikator kinerja karyawan yang digunakan dalam penelitian ini
menurut Priansa (2018):
a. Kualitas
b. Kuantitas
c. Ketepatan
d. Efektivitas

e. Kemandirian



BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Pengertian Sumber Daya Manusia
a. Definisi Sumber Daya Manusia

Sumber daya manuasia adalah semua potensi yang dimiliki oleh
manusia yang dapat disumbangkan/diberikan kepada masyarakat untuk
menghasilkan barang/jasa”. Suatu perusahaan dikatakan maju dan
berhasil bukan hanya di lihat dari besarnya profit yang diperoleh oleh
perusahaan tersebut, namun ada beberapa faktor pendukung lain salah
satu nya yaitu kualitas sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan
tersebut. Sumber daya manusia itu sendiri yaitu tenaga kerja atau
karyawan yang berupaya keras untuk bekerja dan mencapai tujuan
perusahaan (Sedarmayanti, 2017).

Sumber daya manusia merupakan suatu modal dasar yang paling
utama dalam setiap organisasi tanpa adanya sumber daya manusia
.dapat dipastikan roda organisasi tidak akan bergerak.sumber daya
manusia dapat didefenisikan sebagai individu yang merancang dan
memproduksi keluaran dalam rangka pencapaian strategi dan tujuan
yang telah ditetapkan oleh organisasi. Tanpa individu yang memiliki
keahlian atau kompeten, maka mustahil bagi organisasi untuk mencapai
tujuan. menurut nabawi yang dimaksud yang dimaksud 3 pengertian
sumber daya manusia adalah yaitu :

a. sumber daya manusia adalah manusia yang bekerja di di lingkungan
organisasi, disebut juga personel, tenaga kerja, pegawai atau
karyawan.

b. sumber daya manusia adalahpotensi manusiawi sebagai penggerak
organisasi dalam mewujudkan eksintensi nya.

C. sumber daya menusia adalah potensi yang merupakan asset dan

berfungsi sebagai modal di dalam organisasi bisnis, yang dapat

10
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mewujudkan potensi nyata secara fisik dan non fisik dalam
mewujudkan ekstensi organisasi. Pengertian sumber daya manusia
dapat dibagi 2 (Petra, 2015).

Dari definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa sumber daya
manusia merupakan bagian yang penting yang harus dimiliki oleh
organisasi sebagai penggerak operasional untuk mencapai tujuan
organisasi. Sumber daya manusia (SDM) merupakan suatu hal yang
sangat penting dan harus dimiliki dalam upaya mencapai tujuan
organisasi atau perusahaan. Sumber daya manusia merupakan elemen
utama organisasi dibandingkan dengan elemen sumber daya yang lain
seperti  modal, teknologi karena manusia itu sendiri yang
mengendalikan faktor yang lain.

. Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari
mananemen keorganisasian yang memusatkan perhatian pada unsur
manusia. Unsur manusia ini berkembang menjadi satu bidang ilmu
khusus untuk mempelajari bagaimana mengatur proses pemanfaatan
sumber daya manusia secara efektif dan efisen untuk mencapai tujuan
tertentu dan dapat memberikan kepuasan bagi semua pihak. Manajemen
sumber daya manusia suatu hal yang berkaitan dengan pendayagunaan
manusia dalam melakukan suatu pekerjaan untuk mencapai tingkat
maksimal atau efektif dan efisien dalam mewujudkan tujuan yang akan
dicapai dalam perusahaan,seorang karyawan dan juga masyarakat
(Petra, 2015).

Manajemen Sumber Daya Manusia memiliki lingkup yang luas,
salah satu pengertian dan batasan yang digunakan adalah manajemen
sumber daya manusia, merupakan Kkebijakan dan praktik yang
dibutuhkan oleh seseorang untuk menjalankan aspek sumber daya
manusia dari posisi seorang manajer. Pada dasarnya yang menjadi kunci
kegiatan manajemen sumber daya manusia adalah Kinerja Pegawai atau

Karyawan.
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Kinerja Pegawai atau Karyawan Tujuan suatu organisasi tidak
akan terwujud tanpa peran aktif pegawai, secanggih apapun alat, mesin,
dan sebagainya yang tersedia namun tanpa sumber daya manusia yang
handal, maka keberadaan alat, mesin dan sebagainya tidak dapat
berfungsi secara maksimal. Karyawan adalah orang yang bekerja pada
orang lain dan menjual jasa mereka, waktu, tenaga dan pikiran untuk
perusahaan dan mendapatkan kompensasi dari perusahaan tersebut.
Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Di sini terjadi
sebuah ikatan atau kontrak mengenai hak dan kewajiban masing-
masing. Peranan karyawan bagi sebuah perusahaan berupa keterlibatan
mereka dalam sebuah perencanaan, sistem, proses, dan tujuan yang
ingin dicapai oleh perusahaan. Sedangkan peranan manajemen sumber
daya manusia yaitu mengatur dan menetapkan program kepegawaian
yang mencakup:

1) Jumlah, kualitas dan penetapan tenaga kerja yang efektif sesuai
dengan kebutuhan perusahaan.

2) Menetapkan penarikan, seleksi dan penempatan karyawan.

3) Menetapkan program kesejahtraan, pengembangan, promosi dan
pemberhentian.

4) Mengetahui undang-undang perburuhan.

Unsur unsur sumber daya manusia dapat dibedakan menjadi 3

bagian yaitu :

1) Pengusaha
Pengusaha adalah setiap orang yang menginvestasikan
modalnya untuk memperoleh pendapatan dan besarnya pendapatan
itu tidak menentu tergantung pada laba yang dicapai perusahaan

tersebut
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2) Karyawan
Karyawan merupakan kekayaan utama untuk perusahaan
karena tanpa keikutsertaan mereka,aktivitas perusahaan tidak akan
terjadi. karyawan berperan aktif dalam menetapkan rencana,sesti,
proses dan tujuan yang ingin di capai. Oleh karena itu karyawan
diartikan sebagai penjual jasa ( pikiran dan tenaga) dan mendapat
kompensansi sesuai dengan perjanjian.
3) Pemimpin
Pemimpin adalah seseorang yang mempergunakan
wewenang dan kepemimpinannya untuk mengarahkan orang lain
serta bertanggung jawab atas pekerjaan orang tersebut dalam
mencapai suatu tujuan.kepemimpinan adalah gaya seorang
pemimpin yang mempengaruhi bawahannya,agar mau bekerja sama
dan bekerja efektif sesuai dengan perintahnya (Ulya, 2021).
Fungsi- fungsi manajemen sumber daya manusia adalah sebagai
berikut:
1) Perencanaan
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif
serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam
membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan
menetapkan program kepegawaian.
2) pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan
semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan
kerja, delegasi wewenang, integritas dan koordinasi bagan
organisasi. Karena organisasi adalah alat untuk mencapai tujuan.
3) Pengarahan
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan
agar mau bekerja sama dan bekerja efektif dan efisiendalam

membantu tercapainya tujuan perusahaan,karyawan dan masyarakat.
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4) Pengadaan
Pengadaan adalah proses penarikan,seleksi, penempatan
orientasi,daninduksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai oleh
kebutuhan perusahaan.
5) Pengembangan
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan
teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan melalui pendidikan
dan pelatihan.
6) Kompensansi
Kompensansi adalah pemberian atas balas jasa langsung dan
tidak langsung,uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan
jasa yang diberikan oleh perusahaan. Prinsip kompensansi adalah
adil dan layak. Adil diartikan sesuai denganprestasi kerjanya. Layak
diartikan dapat memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman
pada batas upah minimun pemerintah dan berdasarkan internal dan
eksternal konsistensi.
7) Pengintegrasian
Pengintegrasian ialah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan agar tercipta
kaerja sama yang serasi dan saling menguntungkan. Pengintegrasian
mencakup beberapa hal diantaranya motivasi kerja adalah dorongan
kerja kepada karyawan untuk melaksanakan pekerjaannya dan
kepeuasan kerja adalah cara karyawan untuk merasakan
pekerjaannya.
8) Pemeliharaan
Pemeliharaan ialah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan agar
mereka tetap mau bekerja sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik
adalah dilakukan dengan program kesejahteraan yang berdasarkan
kebutuhan sebagian besar pegawai dan pendidik serta pedoman

kepada internal dan eksternal konsestensi.
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9) Kedisiplinan
Kedisiplinan adalah fungsi MSDM yang terpenting dan kunci
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujudnya
tujuan yang maksimal.kediplinan adalah keinginan dan kesadaran
untuk mentaati peraturan yang ada.
10) pemberhentian
pemberhentian ialah putusnya hubungan kerja seseorang dari
suatu perusahaan. Pemberhentian disebabkan oleh keinginan
pegawai, keinginan lembaga yang bersangkutan, kontrak kerja
berakhir pensiun dan sebab sebab lainnya.
2. Kinerja Karyawan
a. Definisi Kinerja Karyawan
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang di
capai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan fungsinya sesuai
dengan tanggung jawab yang di berikan kepadanya. Performance atau
kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses. Salah satu
yang menentukan berhasil atau tidaknya perusahaan ditentukan oleh
kinerja karyawannya. Jika kinerja karyawannya baik, maka perusahaan
dapat mencapai tujuannya dengan lebih cepat, tetapi jika Kinerja
karyawannya buruk maka yang terjadi adalah sebaliknya. Dengan
demikian, perusahaan harus meningkatkan dan mempertahankan
kinerja karyawannya. kinerja adalah hasil dari pelaksanaan pekerjaan
karyawan kepada organisasi dimana dia bekerja sebagai karyawan.
Kinerja merupakan hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik
organisasi tersebut bersifat profit oriented atau non profit oriented yang
dihasilkan selama satu periode waktu dan kinerja merupakan gambaran
mengenai tingkat pencapaian suatu kegiatan dalam mewujudkan misi
dan visi perusahaan yang tertuang dalam perencanaan strategis
perusahaan dan kinerja dalam organisasi dianggap sebagai efektivitas

organisasi secara menyeluruh untuk memenuhi kebutuhan yang
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ditetapkan dari kelompok yang berkaitan dengan peningkatan
kemampuan. (Adhari, 2021)

Selain itu, kinerja juga didasarkan atas nilai perilaku organisasi
yang diharapkan ketika bekerja. Perilaku, kinerja dan hasil tidaklah
sama. Perilaku adalah apa yang dilakukan seseorang (proses). Kinerja
adalah nilai organisasi yang diharapkan dari apa yang orang lakukan.
Hasil adalah keadaan atau kondisi orang atau suatu hal yang telah
dilakukan dan diubah dengan cara berkontribusi. Dalam psikologi yang
mengkaji tentang perilaku manusia, kinerja dipandang sebagai
fenomena perilaku. Mendefinisikan kinerja sebagai bagian dari perilaku
dibanding hasil dari perilaku, dapat menjadi pertimbangan untuk
mengembangkan pemahaman tentang proses psikologis yang bertujuan
untuk seleksi, rekrutmen dan pelatihan. Hal ini termasuk dalam perilaku
kerja yang diartikan sebagai aktivitas berkelanjutan yang dilakukan
oleh seseorang ketika bekerja (di tempat kerja). Dari penjelasan tersebut
dapat disimpulkan bahwa kinerja dalam perspektif psikologi difokuskan
pada proses manusia ketika bekerja, bukan hanya pada hasil kerja.
Salah satu cara yang dapat digunakan untuk melihat perkembangan
perusahaan adalah dengan cara melihat hasil penilaian kinerja.
Penilaian kinerja mengacu pada sistem formal dan terstruktur yang
digunakan untuk mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat
yang berkaitan dengan pekerjaan, prilaku dan hasil, termasuk tingkat
ketidakhadiran. Dengan itu, penilaian prestasi adalah hasil kerja
karyawan dalam lingkup tanggung jawabnya. Sebagai karyawan
tentunya menginginkan adanya umpan balik mengenai prestasi mereka
sebagai suatu tuntutan untuk prilaku di kemudian hari. Tuntutan ini
terutama diinginkan oleh karyawan baru sedang berusaha memahami
tugas dan melaksanakan kewajiban dilingkungan kerja mereka.
Intrumen penilaian kerja dapat digunakan untuk mereview Kinerja,
peringkat kinerja, penilaian karyawan, sehingga dapat diketahui mana

karyawan yang mapu melaksanakan pekerjaan nya secara baik, efektif
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dan efisien, dan produktif sesuai dengan tujuan perusahaan (Yudiana,
2022).

Kinerja karyawan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas
di bandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil
kerja, target atau sasaran yang telah di tentukan terlebih dahulu dan
telah di sepakati bersama. Kinerja dapat dikatakan sebagai perilaku
kerja seseorang guna mencapai tujuan. Hasil yang di capai
menunjukkan efektivitas perilaku kerja yang bersangkutan. Kinerja
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki
derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan
keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan
sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan
dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja merupakan perilaku nyata
yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan
oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam organisasi. Kinerja
karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya
organisasi untuk mencapai tujuan.

Kinerja adalah pencapaian atas tujuan organisasi yang dapat
berbentuk output kuantitatif maupun kualitas, kreatifitas, fleksilitas,
dapat di andalkan atau hal hal lain yang dapat diinginkan organisasi.
penekanan kinerja dapat bersifat jangka pendek maupun jangka
panjang, juga pada tingkatan individu memberikan kontribusi pada
organisasi. Pada organisasi yang efektif, pihak manajemen membantu
menciptakan sinergi yang lebih besar dari pada jumlah dari bagian
bagiannya. Ditingkat manapun tidak ada satu ukuran Kriteria yang tepat
merefleksikan kinerja. Prestasi yang yang dicapai seseorang disebut
actual perfonmance atau job perfomance yang biasa disebut dengan kita
Kinerja. Seorang karyawan yang melaksanakan fungsinya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan serta berhasil secara kualitas maupun
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kuantitas disebut dengan Kinerja, prestasi kerja seseorang berdasarkan
kuantitas dan kualitas yang telah disepakati bersama merupakan
pengertian Kinerja secara umum (Pranogyo, 2021)

(Irianto 2001), mengemukakan bahwasannya “kinerja karyawan
adalah prestasi yang diperoleh seseorang dalam melakukan tugas.
Keberhasilan organisasi tergantung pada kinerja para pelaku organisasi
yang bersangkutan. Oleh karena itu, setiap unit kerja dalam suatu
organisasi harus dinilai kinerjanya, agar kinerja sumber daya manusia
yang terdapat dalam unit-unit dalam suatu organisasi tersebut dapat
diniliai secara objektif’. Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh sekelompok orang dalam satu organisasi dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka
mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum, dan sesuai dengan moral maupun etika. Untuk
melihat perkembangan perusahaan dengan cara melihat hasil kinerja
karyawan dan sasaran apa saja yang menjadi objek penilaian Kkinerja
adalah kecakapan, kemampuan karyawan dalam melaksanakan suatu
pekerjaan atau tugas secara berkala. Keberhasilan suatu perusahaan
dapat dicapai dengan meningkatkan kinerja karyawan.

Keberhasilan perusahaan tergantung dari perilaku karyawan
untuk dapat mencapai tujuan secara efektif dan efisien. Suatu organisasi
harus memperlakukan karyawan secara manusiawi Yyaitu dengan
menyediakan pekerjaan yang dapat meningkatkan harkat dan
martabatnya, menyediakan sarana yang dibutuhkan, memenuhi
harapan, memberikan motivasi, memberikan kesempatan untuk tumbuh
dan berkembang serta memberikan jaminan kesehatan dan keamanan.
Kondisi tersebut mutlak diperlukan jika karyawan merasa kebutuhan
dan harapannya terpenuhi tentu akan lebih loyal dalam mengabdikan
diri sepenuhnya pada sasaran dan tujuan perusahaan atau organisasi
dengan sendirinya, hal ini akan menambah semangat kerja sehingga

termotivasi untuk bekerja dengan baik (Huseno, 2016).
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Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kemudian hasil yang di
dapatkan dapat dijadikan tolak ukur dan evaluasi untuk memperbaiki
kualitas perusahaan. Tanpa evaluasi, mustahil program-program
perbaikan akan berjalan dengan baik dan hal ini sejalan dengan Hadist
Rasulullah yang menyatakan bahwa, “ hari ini harus lebih baik dari hari
kemarin, dan hari esok harus lebih baik dari hari ini. Barangsiapa yang
amalnya hari ini sama dengan hari kemarin, maka ia termasuk orang
yang merugi. Dan jika hari ini, amalnya lebih buruk dari hari kemarin,
maka termasuk golongan yang dilaknat”. Dengan demikian, sebuah
perusahaan perlu merumuskan mekanisme evaluasi tentang kinerja
karyawan Prestasi atau kinerja adalah catatan tentang hasil yang
diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama
kurun waktu tertentu. Sehingga untuk menilai suatu prestasi atau
kinerja dibutuhkan indikator-indikator yang mampu memberikan
penilaian yang objektif bagi kinerja tersebut.

Dari beberapa definisi di atas dapat di simpulkan bahwa kinerja
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang di capai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang telah di berikan kepadanya. Dari berbagai uraian
diatas dapat di tegaskan bahwa kinerja karyawan merupakan
perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar
yang telah ditentukan. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh
seseorang, baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Nurfitriani,
2022).
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. Tahapan Manajemen Kinerja
Tahapan-tahapan pelaksanaan manajemen kinerja meliputi
halhal berikut yaitu:
1) Tahapan perencanaan kinerja
Perencanaan kinerja dilakukan pada tahap awal dari
keseluruhan proses manajemen kinerja. Pada tahapan awal organisasi
harus menetapkan tujuan dan sasaran kinerja, kriteria kinerja, dan
indikator kinerja sebagai bentuk komitmen kinerja.
2) Tahapan pelaksanaan kinerja
Tahapan pelaksanaan kinerja merupakan implementasi
tanggung jawab manajer untuk melakukan pengorganisasian,
pengordinasiaan, pengendalian, pendelegasiaan, dan pengarahan
kerja kepada bawahan.
3) Tahapan penilaian kinerja
Penilaian kinerja digunakan untuk mengetahui sejauh mana
tujuan perjanjian organisasi telah dicapai. Idealnya, penilaian Kinerja
tidak hanya dilakukan oleh manajer, tetapi bawahan hendaknya juga
diberi peluang untuk terlinat agar mereka dapat melakukan
konfirmasi dengan penilaian kinerja yang dilakukanoleh manajernya.
4) Tahapan perbaikan kinerja
Tahapan perbaikan kinerja merupakan tahapan pembaharuan
dan perjanjian ulang penetapan kembali akuntabilitas kinerja yang
harus di penuhi oleh karyawan : revisi tujuan, target kinerja, standar
kinerja, dan revisi kriteria kinerja. Manajer perlu melakukan
pembaharuan tujuan dan rencana kegiatan untuk menjaga agar
organisasi tidak kehilangan arah tujuan(Mangkuprawira, 2007).
. Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja merupakan salah satu tugas penting untuk
dilakukan oleh seorang manajer atau pimpinan. Walaupun demikian
pelaksanaan penilaian kinerja yang objektif bukanlah tugas yang

sederhana, kinerja memberikan arti yang besar terhadap perusahaan,
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karena kinerja merupakan sebuah kontribusi yang sangat menentukan

hasil dari sebuah sasaran atau tujuan dari organisasi/perusahaan. Rivai

mendefinisikan Kkinerja sebagai suatu fungsi dari motivasi dan

kemampuan. Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap

orang sebagai kinerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan

perannya dalamperusahaan meliputi:

1) Kemampuan dalam menyusun rencana kerja

2) Kemampuan merealisasikan rencana kerja

3) Kemampuan melaksanakan perintah/interaksi atasan

4) Kemampuan  memberikan  pelayanan  kepada  masyarakat
(kemampaun dalam kualitas kerja, meliputi ketelitian, kerapian,
kecepatan, ketepatan, dan keterampilan dalam melakukan tugas)

5) Kemampuan dalam mencapai target atau hasil kerja yang di
inginkan(Mangkunegara, 2005).

Standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan,
dapat dijadikan sebagai dasar penilaian setiap pekerjaan. Untuk
memudahkan penilaian kinerja karyawan, Standar pekerjaan harus
dapat diukur dan di pahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur
melalui :

1) Jumlah pekerjaan
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan
individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar
pekerjaan.
2) Kualitas pekerjaan
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai
kualitas yang di tuntut suatu pekerjaan tertentu.
3) Ketepatan waktu
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda untuk
jenis pekerjaan tertentu harus di selesaikan tepat waktu, karena

memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya.
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4) Kehadiran
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan
dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan.
5) Kemampuan
bekerja sama Tidak semua pekerjaan dapat di selesaikan oleh
satu orang karyawan saja, untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin
harus di selesai olen dua orang karyawan atau lebih, sehingga
membutuhkan kerja sama antar karyawan sangat
dibutuhkan(Bangun, 2012).
. Tujuan Penilaian Kinerja
Menurut (Suwanto, 2013) penilaian Kkinerja mempunyai
beberapa tujuan dan manfaat bagi perusahaan dan karyawan yang
dinilai, antara lain :
1) Performance Improvement
Memungkinkan karyawan dan manajer untuk mengambil
tindakan yang berhubungan dengan peningkatan kinerja.
2) Compensation Adjusmnet
Membantu para pengambil keputusan untuk menentukan
siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau sebaliknya.
3) Placement Decision
Menentukan promosi, transfer, dan Demotion.
4) Training and Development Needs
Mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan bagi
karyawan agar kinerja merasa lebih optimal.
5) Carrer Planning and Development
Memandu untuk menentukan jenis karier dan potensi karier
yang dapat dicapai.
6) Staffing Process Deficiencies

Mempengaruhi prosedur perekrutan karyawan.
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7) Informational Inaccuracies and Job-Design Errors
Membantu menjelaskan apa saja kesalahan yang terjadi
dalam manajemen sumber daya manusia terutama di bidang
informasi  Job-Analysis, Job-Design, dan system informasi
manajemen sumber daya.
8) Equl Employment Opportunity
Menunjukkan bahwa Placement Decision tidak diskrimatif.
9) External Challenge
Kadang-kadang kinerja karyawan di pengaruhi oleh fakor
eksternal seperti keluarga, keuangan pribadi, kesehatan dan
lainlainnya. Biasanya faktor ini tidak terlalu kelihatan, namun
dengan melakukan penilaian kinerja, faktor-faktor eksternal ini akan
kelihatan sehingga membantu departemen sumber daya manusia
untuk memberikan bantuan bagi peningkatan kinerja karyawan.
10) Feedback
Memberikan umpan balik bagi urusan ke karyawanan
maupun bagi karyawan itu sendiri. Adapun aspek-aspek standar
pekerjaan terdiri dari aspek kuantitatif dan kualitatif. Aspek
kuantitatif meliputi:
a) Proses kerja dan kondisi pekerjaan
b) Waktu yang di pergunakan atau lamanya penyelesaian pekerjaan
¢) Jumlah kesalahan dalam melakukan pekerjaan
d) Jumlah dan jenis pemberian dalam bekerja
Sedangkan aspek kualitatif meliputi :
a) Kecepatan kerja dan kualitas pekerjaan
b) Tingkat kemampuan dalam bekerja
¢) Kemampuan menganalisa data atau informasi, kemampuan atau
kegagalan peralatan
d) Kemampuan mengevaluasi (keluhan atau kebiasaan pelanggan).
(Umar, 1997)
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e. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut Mangkunegara (2005) menyatakan bahwa Kkinerja
pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu :

1) Faktor individual meliputi; kemampuan, minat dan demografi.

2) Faktor psikologis meliputi persepsi, attitude, personality,
pembelajaran dan motivasi.

3) Faktor Organisasional meliputi sumberdaya, kepemimpinan,
penghargaan, struktur dan job design. dan. Berdasarkan teori yang
telah diapaparkan, dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan adalah :

a) Gaya kepemimpinan
Merupakan konsep yang awalnya di kembangkan di
psikologi rakyat untuk menjelaskan pengaruh sosial pada
kelompok. Banyak orang percaya bahwa gaya kepemimpinan
hanya menjadi yang pertama, terbesar dan paling kuat.
b) Pengembangan karyawan
Merupakan  pengembangan  kemampuan  karyawan
individu dan organisasi secara keseluruhan, maka pengembangan
karyawan terdiri dari pertumbuhan individu atau karyawan ketika
karyawan akan mengembangkan organisasi.
¢) Beban Kerja
Beban kerja mencakup semua aktivitas yang dilakukan
oleh karyawan, baik yang dilakukan secara langsung maupun
tidak langsung, beserta waktu yang diperlukan untuk
menyelesaikan tugas dan pekerjaan tersebut. Selain itu, beban
kerja juga melibatkan proses atau kegiatan yang harus
diselesaikan oleh suatu unit organisasi secara sistematis dalam
batas waktu tertentu untuk mengukur efisiensi dan efektivitas

kerja unit tersebut.
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d) Lingkungan kerja
Tempat kerja perlu memperhitungkan berbagai masukan.
Membuat lebih baik dan lebih tinggi di tempat kerja berkinerja
membutuhkan kesadaran tentang bagaimana dampak perilaku
kerja dan bagaimana perilaku itu sendiri.
e) Sistem penghargaan karyawan
Merupakan salah satu strategi yang digunakan oleh
manajer sumber daya manusia untuk menarik dan
mempertahankan karyawan yang sesuai serta memfasilitasi
mereka untuk meningkatkan kinerja mereka.
f)Kepuasan karyawan
Ada banyak alasan yang menunjukkan kepuasan karyawan
adalah hasil dari prestasi kerja dan penghargaan memiliki peran
penting dalam hal itu. Penghargaan internal karena hasil
pekerjaan yaitu perasaan sukses dan yang eksternal karena rasa
syukur dari pekerjaan yaitu upah.
g) Motivasi karyawan
Motivasi adalah tentang antusiasme intrinsik karyawan
dan mendorong untuk mencapai kegiatan yang berhubungan
dengan pekerjaan (Agustinus, 2018).
f. Aspek — Aspek yang Dinilai Kinerja
Menurut Rivai V dan Sagala (2017) menyatakan aspek-aspek
yang dinilai kinerja diantaranya dapat dikelompokkan menjadi tiga
yaitu sebagai berikut:
1) Kemampuan teknis
Kemampuan teknis vyaitu  merupakan kemampuan
menggunakan pengetahuan, metode, teknik, dan peralatan yang
digunakan untuk melakukan tugas serta pengalaman dan pelatihan

yang diperolehnya.
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2) Kemampuan konseptual
Kemampuan konseptual yaitu kemampuan untuk memahami
kompleksitas organisasi dan penyesuaian bidang gerak dari unit
masing-masing ke dalam bidang operasional organisasi secara
menyeluruh, yang pada intinya individual tersebut memahami tugas,
fungsi serta tanggung jawabnya sebagai seorang karyawan.
3) Kemampuan hubungan interpersonal
Kemampuan hubungan interpersonal adalah antara lain
kemampuan untuk bekerja sama dengan orang lain, memotivasi
karyawan melakukan negoisasi dan lain-lain.
g. Langkah — Langkah Dalam Peningkatan Kinerja
Langkah-langkah dalam peningkatan kinerja  oleh
Mangkunegara adalah sebagai berikut
1) Mengetahui adanya kekuarangan dalam kinerja. Dapat dilakukan
melalui tiga cara, yaitu :
a) Mengindentifikasikan masalah melalui data dan informasi yang di
kumpulkan terus menerus
b) Mengindentifikasikan maslaah melalui karyawan
¢) Memperhatikan masalah yang ada.
2) Mengenal kekurangan dan tingkat keseriusan. Untuk memperbaiki
keadaan tersebut di perlukan beberapa informasi, antara lain :
a) Mengindentifikasi masalah secepat mungkin
b) Menentukan tingkat keseriusan masalah
¢) Mengindentifikasikan hal-hal yang mungkin terjadi penyebab
kekurangan, baik yang berhubungan dengan system maupun yang
berhubungan dengan karyawan itu sendiri.
d) Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi
penyebab kekurangan tersebut. (Mangkunegara, 2005)
h. Indikator Mengukur Kinerja Karyawan
Menurut D. J. Priansa (2018) indikator Kkinerja karyawan

diantaranya yaitu sebagai berikut:
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1) Kualitas
Kualitas yaitu berkaitan dengan ketaatan dalam prosedur,
disiplin dan dedikasi. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan
ternadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan di dalam menangani
tugas-tugas yang ada di dalam organisasi.
2) Kuantitas
Kuantitas mengacu pada jumlah pekerjaan dan produktivitas
tenaga kerja yang dilakukan oleh seorang karyawan selama periode
waktu tertentu.
3) Ketepatan
Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas
diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan, dilihat dari sudur
koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang
tersedia untuk aktifitas lain.
4) Efektivitas
Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya
manusia organisasi dimaksimalkan dengan maksud menaikkan
keuntungan atau mengurangi kerugian dari setiap unit dalam
penggunaan sumber daya.
5) Kemandirian
Kemandirian berkaitan dengan pertimbangan derajat
kemampuan karyawan untuk bekerja dan mengemban tugas secara
mandiri dengan meminimalisir bantuan orang lain. Kemandirian juga
menggambarkan kedalaman komitmen yang dimiliki oleh karyawan.
3. Beban Kerja
a. Pengertian Beban Kerja
Beban kerja tercantum dalam Peraturan Menteri Dalam Negeri
No. 12/2008 yang mendefinisikan beban kerja adalah besaran pekerjaan
yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan
hasil kali antara volume kerja dan norma waktu. Menurut (Ashar

Suntoyo, n.d.) mendefinisikan beban kerja merupakan tugas-tugas yang
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diberikan pada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan pada
waktu tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari
tenaga kerja.

Menurut (Hariyati, 2011) beban kerja dapat didefinisikan
sebagai suatu perbedaan antara kapasitas atau kemampuan pekerja
dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi. Mengingat kerja
manusia bersifat mental dan fisik, maka masing-masing mempunyai
tingkat pembebanan yang berbeda-beda. Tingkat pembebanan yang
terlalu tinggi memungkinkan pemakaian energi yang berlebihan dan
terjadi overstress, sebaliknya intensitas pembebanan yang terlalu rendah
memungkinkan rasa bosan dan kejenuhan. Oleh karena itu, perlu
diupayakan tingkat intensitas pembebanan yang optimum yang ada di
antara kedua batas yang ekstrim tdi dan tentunya berbeda antara
individu yang satu dengan yang lainnya.

(Priansa, 2018) beban kerja tidak hanya menyangkut pekerjaan
yang dipandang berat tetapi juga pekerjaan yang ringan. Beban kerja di
tempat kerja bukan hanya yang menyangkut kelebihan pekerjaan (work
overload), tetapi termasuk pula yang setara/sama atau sebaliknya
kekurangan atau terlalu rendah/kecil pekerjaan (work underlead).

. Indikator Beban Kerja

(Tarwaka, 2017), menjelaskan bahwa tiga faktor utama yang
menentukan beban kerjaadalah tuntutan tugas, usaha dan performansi.
1) Faktor tuntutan tugas

Argumentasi berkaitan dengan faktor ini adalah bahwa beban
kerja dapat ditentukan dari analisis tugas-tugas yang dilakukan oleh
pekerja. Bagaimanapun perbedaan-perbedaan secara individu harus
selalu diperhitungkan.

2) Usaha dan Tenaga (effort)
Jumlah yang dikeluarkan pada suatu pekerjaan mungkin

merupakan suatu bentuk intuitif secara alamiah terhadap beban kerja.
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Bagaimanapun juga, sejak terjadinya peningkatan tuntutan tugas,
secara individu mungkin tidak dapat meningkatkan tingkat effort.
3) Performansi
Sebagian besar studi tentang beban kerja mempunyai
perhatian dengan tingkat performansi yang akan dicapai. Pengukuran
performansi sendirian tidaklah akan dapat menyajikan suatu matrik
beban kerja yang lengkap.

Sedangkan menurut (Sunyoto, 2018) mengemukakan bahwa
indikator beban kerja dapat ditentukan berdasarkan beberapa aspek,
yaitu diantaranya:

1) Beban fisik
Beban kerja fisik yaitu beban kerja yang berdampak
padagangguan kesehatan seperti pada sistem organ tubuh,
jantung,pernapasan, serta alat indera pada tubuh seseorang yang
disebabkan oleh kondisi pekerjaan. Adapun indikator dari bebankerja
fisik yaitu beban fisik fisiologi dan beban fisik biomekanika.
2) Beban mental
Beban mental merupakan beban kerja yang timbul
saatkaryawan melakukan aktivitas mental/psikis dilingkungan
kerjanya. Adapun indikator beban mental yakni konsentrasi, adanya
rasa bingung, kewaspadaan dan ketepatan pelayanan.
3) Beban waktu
Beban waktu merupakan beban kerja yang timbul saat
karyawan dituntut untuk menyelesaikan tugas-tugasnya sesuai
dengan waktu yang telah ditentukan. Adapun indikator beban waktu
yaitu kecepatan dalam mengerjakan pekerjaan dan mengerjakan
pekerjaan dua atau lebih dalam waktu yang sama.
. Pengukuran Beban Kerja

Menurut Nursalam (2014) menyebutkan, ada tiga cara yang

dapat digunakan untuk menghitung beban kerja secara personel antara

lain:
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1) Work Sampling

Teknik ini dikembangkan pada dunia industri untuk melihat
beban kerja yang dipangku oleh personel pada suatu unit, bidang
maupun jenis tenaga tertentu. Pada metode work sampling dapat
diamati hal-hal spesifik tentang pekerjaan antara lain:

a) Aktivitas apa yang sedang dilakukan personel pada waktu jam
kerja

b) Apakah aktivitas personel berkaitan dengan fungsi dan tugasnya
pada waktu jam kerja

c) Proporsi waktu kerja yang digunakan untuk kegiatan produktif
atau tidak produktif

d) Pola beban kerja personel dikaitkan dengan waktu dan jadwaljam
kerja.

Pada teknik work sampling kita akan mendapatkan ribuan
pengamatan kegiatan personel yang kita amati. Karena besarnya
jumlah pengamatan kegiatan penelitian akan didapatkan sebaran
normal sampel pengamatan kegiatan penelitian. Artinya data cukup
besar dengan sebaran sehingga dapat dianalisis dengan baik. Jumlah
pengamatan dapat dihitung.

2) Time and Motion Study

Pada teknik ini kita mengamati dan mengikuti dengan cermat
tentang kegiatan yang dilakukan oleh personel yang sedang kita
amati. Melalui teknik ini didapatkan beban kerja personel dan
kualitas kerjanya. Langkah-langkah melakukan teknik ini yaitu:

a) Menentukan personel yang akan diamati untuk menjadi sampel
dengan metode purposive sampling

b) Membuat formulir daftar kegiatan yang akan dilakukan oleh
setiap personel

c) Daftar kegiatan tersebut kemudian diklasifikasikan seberapa
banyak personel yang melakukan kegiatan tersebut secara baik

dan rutin selama dilakukan pengamatan
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d) Membuat klasifikasi atas kegiatan yang telah dilakukan tersebut
menjadi kegiatan medis, kegiatan keperawatan dan kegiatan
administrasi. Menghitung waktu objektif yang diperlukan oleh
personel dalam melakukan kegiatan-kegiatan yang dilakukan.

Penelitian dengan menggunakan teknik ini fapat digunakan
untuk melakukan evaluasi tingkat kualitas suatu pelatihan dan
pendidikan yang bersertifikat atau bisa juga digunakan untuk
mengevaluasi pelaksanaan suatu metode yang ditetapkan secara baku
oleh suatu instansi.

3) Daily Log

Daily log atau pencatatan kegiatan sendiri merupakan bentuk
sederhana work sampling yaitu pencatatan dilakukan sendiri oleh
personel yang diamati. Pencatatan meliputi kegiatan yang dilakukan
dan waktu yang diperlukan untuk melakukan kegiatan tersebut.

Penggunaan ini tergantung kerjasama dan kejujuran dari personel

yang diamati. Pendekatan ini relatif lebih sederhana dan biaya yang

murah. Peneliti biasa membuat pedoman dan formulir isian yang
dapat dipelajari sendiri oleh informan. Sebelum dilakukan pencatatan
kegiatan peneliti menjelaskan tujuan dan cara pengisian formulir
kepada subjek personal yang diteliti, tekankan pada personel yang
diteliti yang terpenting adalah jenis kegiatan, waktu dan lama
kegiatan, sedangkan informasi personel tetap menjadi rahasia dan
tidak akan dicantumkan pada laporan penelitian. Menuliskan secara
rinci kegiatan dan waktu yang diperlukan merupakan kunci
keberhasilan dari pengamatan dengan daily log.
d. Faktor — Faktor yang mempengaruhi Beban Kerja
Menurut Gibson (2016) faktor-faktor yang mempengaruhi
beban kerja, diantaranya yaitu sebagai berikut:
1) Tekanan waktu
Pada umumnya dalam hal tertentu waktu akhir (deadline)

dapat meningkatkan motivasi dan menghasilkan prestasi kerja yang
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tinggi, namun tekanan waktu juga dapat menjadi kelebihan
kuantitatif ketika hal ini mengakibatkan munculnya banyak
kesalahan atau kondisi kesehatan seseorang menjadi berkurang.
2) Jadwal kerja atau jam kerja
Banyaknya waktu untuk melakukan pekerjaan berkontribusi
terhadapPengalaman tuntutan kerja, yang merupakan salah satu
faktor penyebab stress kerja di lingkungan kerja. Hal ini berkaitan
dengan penyesuaian waktu antara pekerjaan dankeluarga, terutama
jika pasangan suami istri sama-sama bekerja. Waktu kerja standar
adalah 8 jam sehari sema seminggu. Ada 3 jenis jadwal Kkerja, yaitu:
shift malam, shift dan jadwal kerja fleksibel. Dari ketiga jenis jadwal
kerja, shift panjang dan shift malam dapat mempengaruhi kesehatan
tubuh seseorang.
3) Role ambiguity and role conflict
Ambiguitas peran dan role conflict atau konflik peran dapat
mempengaruhi persepsi beban kerja seseorang. Hal ini bisa
mengancam atau menantang.
4) Kebisingan
Kebisingan dapat mempengaruhi pekerja dalam kinerjanya.
Pekerjaan yang memiliki kondisi kerja yang sangat bising dapat
mempengaruhi efektifitas kerjanya dalam menyelesaikan pekerjaan,
yang dapat mengganggu fokus dan pedoman otomatis sehingga
dapat dipastikan peningkatan beban kerja.
5) Information overload
Banyaknya informasi yang masuk dan diserap pekerja dalam
waktu yang bersamaan dapat menyebabkan beban kerja semakin
berat. Kemajemukan teknologi dan penggunaan fasilitas kerja yang
serba canggih membutuhkan adapatasi tersendiri dari pekerja.
Semakin komplek informasi yangditerima, dimana masing-masing

menuntut konsekuensi yang berbeda dapat mempengaruhi proses
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pembelajaran pekerja dan efek lanjutannya bagi kesehatan jika tidak
tertangani dengan baik.
6) Temperature extremes atau heat overload
Sama halnya dengan kebisingan, faktor kondisi kerja yang
beresiko seperti tingginya temperatur dalam ruangan juga berdampak
pada kesehatan. Hal ini utamanya jika kondisi tersebut berlangsung
lama dan tidak ada peralatan pengamannya.
7) Repetitive action
Banyaknya pekerjaan yang membutuhkan tindakan berulang,
seperti pekerja yang menggunakan komputer dan mengabiskan
sebagian besar waktunya dengan mengetik, atau pekerjaan perakitan
yang harus mengoperasikan mesin dengan prosedu yang sama setiap
waktu atau yang memiliki gerakan maju,menyebabkan kebosanan,
perasaan monoton Yyang dapat menghasilkan perhatian dan
berpotensi berbahaya jika staf gagal bertindak dengan tepat dalam
keadaan darurat. Aspek ergonomis dalam desain tempat kerja.
8) Tanggung jawab
Sebagai jenis tanggung jawab, itu bisa menjadi beban kerja
sebagian orang. Berbagai jenis tanggung jawab memiliki peran yang
berbeda sebagai pemicu stress. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
tanggung jawab terhadap orang menyebabkan stress terkait
pekerjaan. Di sisi lain, semakin besar tanggung jawab terhadap aset,
semakin rendah indikator stress kerja.
4. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja
Sedarmayanti and Rahadian (2018) lingkungan kerja adalah
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan
kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.
Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja

yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti
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temperatur, kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan
tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan Kerja.
Lingkungan kerja yang menyenangkan akan memberikan rasa nyaman
kepada karyawan sehingga dapat mempengaruhi meningkatnya disiplin
karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman juga mempengaruhi sikap
emosi karyawan. Jika karyawan merasa nyaman akan lingkungan kerja
dimana karyawan tersebut bekerja, maka karyawan tersebut akan betah
ditempat kerjanya dan disiplin kerja karyawan tersebut semakin
meningkat sehingga waktu bekerja dipergunakan secara efektif dan
efisien.

Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan pra sarana
kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan
yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Selain itu lingkungan
kerjaadalah keseluruhan elemen-elemen baik di dalam maupun di luar
batas organisasi baik yang berdampak secara langsung maupun tidak
langsung terhadap aktivitas manajerial untuk mencapai tujuan
organisasional. Lingkungan kerja sendiri merupakan segala sesuatu
yang ada disekitar karyawan yang dapat memengaruhi dalam hal
menjalankan pekerjaan yang ditugaskan. Hal ini berarti bahwa
lingkungan kerja yang ada disekitar karyawan dapat memengaruhi
kedisiplinan dalam bekerja, ketika lingkungan kerja dalam perusahaan
tersebut sudah berada pada standar yang sesuai maka kedisiplinan kerja
karyawan akan ikut meningkat sehingga beban tugas yang diberikan
dapat dilaksanakan dengan penuh tanggung jawab dan tepat waktu
(Branch 2023).

(Aprianti 2020) Mendefinisikan lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan. Lingkungan
kerja berperan penting dalam meningkatkan semangat dan disiplin kerja
sehingga tujuan organisasi akan terealisasi dengan baik. Lingkungan

kerja yang baik bisa tercipta jika kita memperhatikan unsur-unsur yang
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ada dalam lingkungan kerja, baik lingkungan kerja fisik dan lingkungan
kerja non fisik merupakan harapan bagi pegawai. Lingkungan kerja
yang baik bagi karyawan bisa dilihat dengan adanya hubungan
harmonis yang dijalin oleh setiap rekan kerja, atasan, maupun bawahan,
serta didukung dengan sarana dan prasarana Yyang memadai.
Kebalikannya, lingkungan kerja yang kurang baik dapat menyebabkan
karyawan yang bekerja mudah stres, kurang bersemangat untuk bekerja,
datang tidak tepat waktu.

Lingkungan kerja diperusahaan membutuhkan banyak perhatian
dari manajemen perusahaan. Walaupun lingkungan kerja tidak
mewakili proses produksi perusahaan, tetapi secara langsung
mempengaruhi  karyawan yang melakukan pekerjaan tersebut.
Lingkungan kerja adalah situasi atau tempat dimana seorang karyawan
dapat secara rutin melakukan aktivitas kerjanya. Semangat kerja
karyawan cenderung meningkat ketika lingkungan kerja diperusahaan
baik. sebaliknya, jika lingkungan kerja tidak memenuhi kebutuhan
karyawan maka hal ini dapat menimbulkan kebosanan, kelelahan, serta
menruunkan semangat kerja karyawan, sehingga pada akhirnya
karyawan tidak dapat melaksanakan tugasnya secara efektif dan
berujung penurunan dalam disiplin kerja dan berakibat kepada kinerja

karyawan(Danisa and Komari 2023).

Berdasarkan definisi pendapat para ahli di atas, maka dapat
diambil kesimpulan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
ada di sekitar para pekerja baik secara fisik atau non fisik yang
mempengaruhi tugas-tugas yang di bebankan dan lingkungan kerja
yang kondusif akan mendorong dan meningkatkan gairah Kkerja
karyawan sehingga kepuasan kerja yang dapat di peroleh. Sejalan
dengan pendirian perusahaan, manajemen perusahaan selayaknya

mempertimbangkan lingkungan kerja bagi karyawan perusahaan.
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b. Jenis — Jenis Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2018) menyatakan bahwa secara garis
besar, lingkungan kerja terbagi menjadi 2 jenis yaitu sebagai berikut:
1) Lingkungan kerja fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk
fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapatmempengaruhi
karyawan baik langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja
fisik dapat dibagi menjadi dua macam, yaitu:

a) Lingkungan kerja yang berhubungan langsung dengan karyawan,
yaitu seperti komputer, printer, meja, kursi dan lain sebagainya.

b) Lingkungan kerja perantara atau lingkungan kerja umumdapat
juga disebut sebagai lingkungan yang mempengaruhi kondisi
manusia seperti temperature, kelembaban, sirkulasi udara,
pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap dan
warna.

2) Lingkungan kerja non fisik
lingkungan kerja non fisik merupakan semua keadaan yang
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan
maupun hubungan sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan
bawahan.
c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Faktor-faktor lingkungan kerja menurut (Nitisemito, 2017) yang
dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja
dikaitkan dengan kemampuan karyawan, diantaranya sebagai berikut:
1) Warna
Warna merupakan faktor yang penting untuk memperbesar
efisiensi kerja para karyawan. Khususnya warna akan mempengaruhi
keadaan jiwa mereka. Dengan memakai warna yang tepat pada
dinding ruangan dan alat alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan

bekerja para karyawan akan terpelihara.
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2) Kebersihan lingkungan kerja
Kebersihan lingkungan kerja secara tidak langsung dapat
mempengaruhi seseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan
kerja bersih maka karyawan akan merasa nyaman dalam melakukan
pekerjaanya.
3) Penerangan
Penerangan dalam hal ini bukan terbatas pada penerangan
listrik saja, tetapi juga pada penerangan sinar matahari. Dalam
melaksanakan tugas karyawan membutuhkan penerangan yang
cukup, apabila pekerjaan yang dilakukan tersebut menuntut
ketelitian.
4) Udara
Di dalam ruangan Kkerja dibutuhkan udara yang cukup,
dimana dengan adanya pertukaran udara yang cukup, akan
menyebabkan kebugaran fisik dari karyawan tersebut.
5) Keamanan
Keamanan atas keselamatan diri sendiri sering ditafsirkan
terbatas pada keselamatan kerja, padahal lebih luas dari itu termasuk
di sini keamanan milik pribadi karyawan dan juga konstruksi gedung
tempat mereka bekerja. Sehingga menimbulkan ketenangan yang
akan mendorong karyawan dalam bekerja.
6) Kebisingan
Kebisingan merupakan suatu gangguan terhadap seseorang
karena adanya kebisingan, maka konsentrasi dalam bekerja akan
terganggu. Dengan tergganggunya konsentrasi ini maka pekerjaan
yang dilakukan akan banyak menimbulkan kesalahan atau
kerusakan. Hal ini jelas akan menimbulkan kerugian.
7) Tata ruang
Tata ruang merupakan penataan yang ada di dalam ruang
kerja yang biasa mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam

bekerja.
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d. Indikator Lingkungan kerja
(Sedarmayanti and Rahadian 2018) Indikator lingkungan kerja
yang diuraikan yaitu:
1) Pencahayaan dan Warna Ruangan
Pencahayaan adalah cukup cahaya untuk menembus setiap
ruang kerja karyawan. Dengan tingkat pencahayaan yang tepat akan
menciptakan kondisi kerja yang menyenangkan, sedangkan warna
ruangan merupakan pilihan warna ruangan yang digunakan untuk
bekerja.
2) Ruang Gerak
Ruang gerak adalah Ruang gerak adalah posisi kerja antara
satu karyawan dengan karyawan lainnya, juga termasuk juga
peralatan penunjang kerja
3) Suhu Udara
Suhu udara merupakan seberapa besar temperature di dalam
suatu ruangan kerja karyawan. Suhu udara ruangan yang terlalu
panas atau terlalu dingin akan menjadi tempat yang tidak
menyenangkan untuk bekerja.
4) Keamanan
Keamanan adalah suatu kondisi bagi karyawan untuk merasa
aman dan tenang dalam melakukan pekerjaan.
5) Hubungan Karyawan
Hubungan karyawan adalah komunikasi yang baik antara
sesama rekan kerja, begitu juga hubungan dengan atasan maupun

hubungan dengan bawahan.



39

e. Hubungan Antara Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja

Beban kerja artinya setiap karyawan melaksanakan tugas
perkerjaan yang dipercayakan untuk dikerjakan dan
dipertanggungjawabkan oleh satuan organisasi atau seorang karyawan
tertentu sesuai dengan kemampuan dan kesanggupan sehingga
efektivitas kerja akan berhasil dengan baik. tekanan beban kerja yang
berlebihan dapat berdampak pada penurunan kepuasan kerja
karyawan.Adanya penerapan beban kerja membuat karyawan dituntut
untuk mengeluarkan seluruh potensi yang dimiliki. Beban kerja yang
dilakukan oleh supervisor menjadi sangat penting, karena berkaitan
dengan lingkungan kerja dalam bekerja.

Beban kerja merupakan kegiatan yang membutuhkan aktivitas
mental misalnya untuk mengingat hal-hal yang diperlukan, konsentrasi,
mendeteksi permasalahan, mengatasi kejadian yang tak terduga dan
membuat keputusan dengan cepat yang berkaitan dengan pekerjaannya.
Apabila beban kerjayang diberikan tinggi atau melebihi batas kapasitas
kemampuan dari karyawan maka akan berdampak negatif sehingga

terjadi penurunan kepuasan kerja.

B. Penelitian Relevan

1. Penelitian yang dilakukan oleh Setiawan (2016) tentang Pengaruh beban
Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Macanan
Jaya Cemerlang Klaten-Jawa Tengah-Indonesia, terbukti bahwa variabel
beban kerja berpengaruh positif dan negatif terhadap kinerja karyawan
PT.MCJ, sedangkan variabel lingkungan kerja hanya berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan PT.MJC.

2. Penelitian yang dilakukan oleh Putro (2016) tentang Pengaruh Beban
Kerja dan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Budi Sehat di
Surakarta, terbukti bahwa ada pengaruh negatif signifikan beban kerja dan

stres kerja terhadap kinerja karyawan PT. Budi Sehat di Surakarta serta
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terdapat pengaruh beban kerja dan stres secara simultan terhadap kinerja
karyawan PT. Budi Sehat di Surakarta.

3. Penelitian yang dilakukan oleh Widari (2016) tentang Pengaruh Disiplin
Kerja dan  Lingkungan Kerja terhadap Kinerja  Pegawali
BadanKepegawaian Daerah Istimewa Yogyakarta mengatakan bahwa
disiplin kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai BKD DIY.

4. Penelitian yang dilakukan oleh Paramitadewi (2017) tentang Pengaruh
Beban Kerja dan Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat
Pemerintah Daerah Kabupaten Tabanan, membuktikan bahwa: 1.)
berdasarkan hasil analisis beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai karena semakin rendah beban kerja pegawai
maka semakin tinggi kinerja pegawai terhadap Sekretariat Pemerintah
Daerah Kabupaten Tabanan. 2.) berdasarkan hasil analisis kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai karena
kompensasi mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja pegawai Sekretariat
Pemerintah Daerah Kabupaten Tabanan.

5. Penelitian yang dilakukan oleh Hatmawan (2015)mengenai Pengaruh
Konflik Kerja, Beban Kerja serta Lingkungan Kerja terhadap Stres
Pegawai PT. PLN (Persero) Area Madiun Rayon Magetan, membuktikan
bahwa konflik kerja, beban kerja, dan lingkungan kerja secara simultan
(bersama sama) berpengaruh terhadap stres kerja pada kayawan PT. PLN.
Dari hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa Konflik kerja dan beban
kerja merupakan faktor yang paling berpengaruh terhadap stres kerja pada

kayawan PT. PLN (Persero) Area Madiun Rayon Magetan.

C. Kerangka Konsep
Penentuan kerangka konsep akan sangat membantu dalam
menentaukan arah pelaksanan penelitian. Kerangka konsep merupakan

kerangka pikir mengenai hubungan antar variable-variabel yang terlibat
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dalam penelitian dari masalah yang akan diteliti sesuai dengan apa yang telah
diuraikan. Maka dari itu, digambarkan kerangka konsep sebagai berikut :

Gambar 2.1
Kerangka Berfikir

Beban Kerja (X1) H1
_‘\A Kinerja
> Karyawan
H3
Lingkungan kerja (X2) /
H2

(Y1)
Penelitian ini mengkaji bagaimana pengaruh Beban Kerja dan

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja. Penelitian ini diuji dengan tiga variabel
yaitu: Beban Kerja sebagai (X1), Lingkungan Kerja sebagai (X2) dan Kinerja
sebagai (Y1). Variabel Beban Kerja dan Lingkungan Kerja diduga
mempengaruhi Kinerja Karyawan CV SangPurnama Group. Oleh karena itu,
maka dari dilakukan penelitian lebih lanjut untuk mengetahui Beban Kerja

dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan CV SangPurnama Group.

. Hipotesis
Berdasarkan uraian diatas dengan permasalahan yang ada maka

penulis membuat hipotesis bahwa :

Hol : Beban kerja tidak berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja
karyawan CV SangPurnama Group.

Hal : Beban kerja berpengaruh dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan CV SangPurnama Group.

Ho2 : Lingkungan kerja tidak berpengaruh dan signifikan terhadap
kinerja karyawan CV SangPurnama Group.

Ha2 : Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan CV SangPurnama Group.
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Beban kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama tidak
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja karyawan CV
SangPurnaman Group.

Beban kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja karyawan CV

SangPurnama Group.



BAB Il
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Pendekatan yang digunakan adalan pendekatan kuantitatif.
Pendekatan kuantitatif dipengaruhi oleh cara berpikir filsafat positivistik.
Filsafat positivistik berpendapat sesuatu dikatakan beraada apabila dapat
diukur dan diuji secara empirik. Pengetahuan tentang yang benar bersumber
dari ilmu alam yang dapat diukur secara pasti, berdasarkan fakta dan
kenyataan. Pemikiran ini menjadi landasan pendekatan kuantitatif yang
digunakan dalam penelitian (Waruwu, 2023).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
Lokasi penelitian dilakukan di CV. Sangpurnama Group Yyang
beralamatkan di Lintas KM 5 Batusangkar — Bukittinggi, Kec. Sungai Tarab,
Kab. Tanah Datar Kota Batusangkar, Sumatera Barat. Objek penelitian ini
adalah mengenai pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan pada CV. Sangpurnama Group. Penelitian lebih banyak
dilakukan ditempat tersebut karena data yang diperlukan lebih banyak
didapatkan dari CV. Sangpurnama dengan melakukan wawacara terhadap

pemilik dan karyawan CV. Sangpurnama Group.
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Tabel 3.1
Waktu Penelitian
No | Keterangan 2024
Maret | Juni | Agus | Sep | Okt | Nov | Des | Jan

1 | Survei awal
2 | Pengajuan proposal
3 | Bimbingan proposal
4 | Seminar proposal
5 | Revisi setelah seminar
6 | Penelitian
. Pengelolaan data

penelitian
8 | Bimbingan skripsi
9 | Munagasyah

Sumber: Berdasarkan hasil pengolahan sendiri

C.

Populasi dan Sampel
1. Populasi
(Sugiyono,

2017)

Populasi

digeneralisasikan yang meliputi

karakteristik tertentu yang ditentukan untuk dipelajari

adalah

suatu

bidang yang
objek-objek dengan kualitas dan

dan ditarik

kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan pada

CV. Sang Purnama Grup yang berjumlah 39 orang.

2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki

oleh suatu populasi. sampel adalah wakil atau sebagian dari populasi yang
memiliki sifat dan karakteristik yang sama yang menggambarkan dan
dapat mewakili seluruh populasi yang diteliti. Dengan kata lain, sampel
adalah sebagian yang diambil dari keseluruhan obyek penelitian yang
dianggap mewakili (representative) gambaran yang benar terhadap
populasi dalam (Zulkarnaini, 2008).



45

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan
teknik total sampling dimana seluruh populasi diambil sebagai data sampel
untuk diukur atau diobservasi. Alasan menggunakan teknik sampling yaitu
karena dalam pengambilan sampel dari semua karyawan CV. Sang Purnama

Grup yaitu berjumlah 39 orang karyawan.

D. Sumber Data

Sumber data dalam penelitian diperoleh dari sumber data primer
merupakan data yang diambil dari lapangan (Enumerator) yang di peroleh
melalui penyebaran kuesioner (Asnawi & Masyhuri, 2011). Penelitian ini
sumber data primernya adalah seluruh karyawan CV. Sangpurnama Group
yang nantinya akan diperoleh melalui kuesioner. kuesioner dibagikan secara
langsung atau bertatap muka dengan karyawan CV. Sangpurnama Group
yang memenuhi persyaratan dan mudah dijumpai. Cara pengumpulan data
ini dipilih dengan harapan pihak yang berkepentingan melalui jawaban
responden mampu memperoleh informasi yang relevan dengan

permasalahan yang dikaji dan mempunyai derajat keakuratan yang tinggi.

E. Pengembangan Instrumen

Instrumen penelitian yang digunakan adalah berupa angket atau
kuesioner yang dibuat. Angket atau kuesioner yang digunakan disusun
berdasarkan variabel Kinerja karyawan, Beban Kerja dan Lingkungan Kerja
yang kemudian diturunkan dengan indikator dan diturunkan dengan
pernyataan. Berdasarkan variabel yang di paparkan, maka instrumen yang

dibentuk adalah sebagai berikut:

Tabel 3.2
Pengukuran Variabel
No Variabel Indikator Pernyataan Sumber
1 1. Waktu kerja dan

waktu istirahat
Waktu kerja |2. Seberapa besar
keberhasilan (Tarwaka,2017)
pekerjaan

Beban 3. Pekerjaan  mudah
Mental atau sulit

Beban Kerja
(X1)
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Banyaknya
pekerjaan

Jumlah aktivitas
yang dibutuhkan

Beban Fisik (6. Tenaga yang yang
dikeluarkan dalam
bekerja

7. Kerja keras mental
dan fisik dalam
menyelesaikan

Effort pekerjaan

8. Tanggung  jawab
yang diberikan
dalam pekerjaan

9. Tingkat peformasi
yang telah dicapai
dalam

Performansi meny_elesaikan
pekerjaan

10. Memaksimalkan
pekerjaan yang
diberikan

1. Tingkat penerangan

Senerangan yang cukup

an Warna 2. Pemilihan  warna

Ruangan ' i
ruangan yang sesuai

_ Suhu Udara 3. Ter_npeatur ruang

Lingkungan kerja

Kerja Ruang 4. Jarak antara sesama

(X2) Gerak karyawan (Sedarmayanti,2017)

5. Perusahaan
memberikan
kondisi yang aman

Keamanan dan tenang kepada
karyawan dalam
melaksanakan
pekerjaannya

Hubungan |6. Hubungan dengan

Karyawan sesama rekan kerja

RS

Karyawan Kualitas . . | (Priansa,2018)
pekerjaan  sesuai

(¥) dengan prosedur
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yang sudah
ditetapkan
Karyawan
menjalankan
pekerjaan  dengan
teliti

Kuantitas

. Jumlah  karyawan

sesuai dengan
volume pekerjaan
Kemampuan dalam
menyelesaikan
pekerjaan

Ketepatan
Waktu

Karyawan
menyelesaikan
pekerjaan  dengan
tepat waktu

. Waktu yang

diberikan untuk
menyelesaikan
pekerjaan

Efektivitas

Karyawan dapat
memanfaatkan
waktu dengan
secara efektif

Kemandirian

Karyawan dapat
menyelesaikan
pekerjaan secara
mandiri




Tabel 3.3
Skala Pengukuran Kuesioner
Keterangan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugiyono
a. Uji Validitas
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Uji validitas merupakan uji yang berfungsi untuk melihat
apakah suatu alat ukur tersebut valid (sahih) atau tidak valid. Alat ukur
yang dimaksud disini merupakan pertanyaan-pertanyaan yang ada
dalam kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan
tersebut pada kuesioner dapat mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh
kuesioner.

Kriteria Pengujian Validitas Dalam artikel ini, akan menjelaskan
pengujian validitas yang mengkorelasikan antar masing-masing skor
item indikator dengan total skor konstruk. Tingkat signifikansi yang
digunakan yaitu 0,05.

1) Kriteria pengujiannya yaitu: HO diterima apabila r hitung > r tabel,
(alat ukur yang digunakan valid atau sahih) HO ditolak apabila r
statistik < r tabel. (alat ukur yang digunakan tidak valid atau sahih).

2) Cara menentukan besar nilai R tabel R tabel = df (N-2), tingkat
signifikansi uji dua arah. Misalnya R tabel = df (13-2, 0,05). Untuk
mendapatkan nilai R tabel kita harus melihat ditebal R.(Janna &
Herianto, 2021).



Tabel 3.4

Hasil Validasi Konten (Ahli)
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Variabel

Indikator

Pernyataan

Keterangan

Beban Kerja

1. Beban waktu

1.Saya merasa bahwa waktu

kerja saya yang di diberikan
sesuai dengan porsinya
sehigga saya memiliki waktu
istirahat yang cukup

. Saya mendapatkan pekerjaan

yang sesuai dengan waktu

menyelesaikannya

Valid

1. Beban mental

. Saya merasa pekerjaan yang

diberikan cukup mudah

diselesaikan

. Saya diberikan pekerjaan

seusuai dengan kemampuan

saya

Valid

2. Beban fisik

. Pekerjaan saya tidak

memerlukan aktivitas fisik

yang berat

. Saya mendapatkan pekerjaan

yang sesuai dengan tenaga
saya sehingga daya tahan
tubuh saya masih tetap

terjaga

Valid

3. Effort

. Pekerjaan saya tidak

menuntut adanya kerja keras
mental dan fisik untuk

menyelesaikannya

. Saya merasa memiliki

tanggung jawab besar untuk

menjaga nama baik

Valid
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Variabel

Indikator

Pernyataan

Keterangan

Perusahaan

4. Performa

Pekerjaan saya menuntut
dapat dicapai menyelesaikan

pekerjaan secara optimal

. Saya merasa tanggung jawab

yang diberikan susuai

dengan yang saya kerjakan

Valid

Lingkungan
Kerja

Penerangan
dan warna

ruangan

. Penerangan lampu di

dalam ruangan cukup
memadai

Pilihan warna ruangan yang

sesuai

Valid

Suhu udara

. Saya merasakan

temperature/sirkulasi udara

yang kurang baik

Valid

3. Ruang gerak

. Jarak antara sesama

karyawan yang dekat
memudahkan untuk

berkomunikasi

Valid

4. Keamanan

. Saya merasa aman aman dan

tenang ketika bekerja

Valid

5. Hubungan

karyawan

. Sudah terjalin hubungan

yang baik antara sesama

karyawan

Valid

Kinerja

Karyawan

1. Kualitas

. Saya menjalankan pekerjaan

sesuai dengan prosedur yang
ditetapkan

. Saya menjalankan pekerjaan




o1

Variabel Indikator Pernyataan Keterangan
dengan teliti
2. Kuantitas 1. Saya merasa pekerjaan yang

diberikan  sesuai  dengan
kemapuan saya

2. Saya merasa jumlah
karyawan sesuai dengan
pekerjaan yang diberikan

3. Ketepatan 1. Saya menyelesaikan
waktu pekerjaan tepat waktu sesuai
waktu yang diberikan

2. Waktu yang diberikan cukup
untuk menyelesaikan

pekerjaan saya

4. Efektivitas 1. Memanfaatkan waktu secara

efektif dalam bekerja

5. Kemandirian |1. Saya merasa cukup baik
untuk menyelesaikan

pekerjaan secara mandiri

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas sendiri sebenarnya adalah alat untuk mengukur
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk.
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal ketika jawaban
responden terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu
ke waktu. Maka semakin tinggi tingkat reliabilitas suatu alat pengukur
maka semakin stabil pula alat pengukur tersebut. Nilai tiap item
sebaiknya > 0.50 sehingga membuktikan bahwa item tersebut dikatakan
punya reliabilitas konsistensi internal.

Uji reliabilitas dilakukan dengan menghitung nilai cronbach
alpha dari instrumen suatu variabel. Nilai cut off untuk menentukan
reliabilitas instrumen adalah nilai cronbach alpha 0.50 (nunnaly, 1978

dalam indisari dan nahartoyo, 2008). Item-item yang punya koefisiensi
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korelasi <0.50 akakn dibuang kemudian uji reliabilitas item diulang
dengan tidak menyertakan item yang tidak reliabel tersebut. Demikian
terus dilakukan hingga koefisien reliabilitas masing-masing item adalah
>0.50.

F. Teknik Pengumpulan Data
Teknik Pengumpulan data yang Digunakan saat penelitian ini
menggunakan metode angket atau kuisioner. Bentuk lembaran angket atau
kuesioner dapat sejumlah pertanyaan tertulis. Kuesioner tersebut dibagikan
kepada karyawan sebanyak 39 karyawan CV Sangpurnama Group sesuai
dengan sampel yang digunakan untuk memperoleh data informasi terkait
dengan beban kerja dan lingkungan kerja.
G. Teknik Analisis Data
Analisis data yang akan digunakan pada penelitian ini menggunakan
analisis kuantitatif. Teknik analisis data dalam penelitian kuantitatif
menggjunakan statistik SPSS 29. Untuk diuji pada hipotesis, dan menjawab
rumus pertanyaan tersebut di atas, maka penelitian ini menggunakan Analisis
data sebagai berikut:
1. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel
terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau
tidak. Uji normalitas data dapat dilakukan dengan menggunakan uji
Kolmogorov smirnov satu arah. Pengambilan kesimpulan untuk
menentukan apakah suatu data mengikuti distribusi normal atau tidak
adalah dengan menilai nilai signifikannya. Jika signifikan > 0,05 maka
variabel berdistribusi normal dan sebaliknya jika signifikan < 0,05
maka variabel tidak berdistribusi normal.
b. Uji Multikolinieritas
Multikolinieritas adalah ada hubungan linear yang sempurna

atau pasti diantara beberapa atau semua variabel yang independen dari
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model yang ada. Akibat adanya Multikolinieritas ini koefisien regresi
tidak tertentu dan kesalahan standarnya tidak terhingga. Hal ini
menimbulkan bias dalam spesifikasi.

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada
model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel
yang bebas. Metode untuk menguji adanya Multikolinieritas ini dapat
dilihat dari tolerance value atau variance and variance inflation factor
(VIF). Batas dari tolerance value > 0,1 atau nilai VIF lebih kecil dari 10
maka tidak terjadi Multikolinieritas.

. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas adalah asumsi yang harus dipenuhi agar
taksiran parameter dalam model tersebut bersifat BLUE. Uji ini
bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda
disebut Heteroskedastisitas.

Metode yang dilakukan dalam penelitian menggunakan uji
glejser. Uji Glejser adalah uji hipotesis untuk mengetahui apakah
sebuah model regresi memiliki indikasi  Heteroskedastisitas dengan
cara meregres absurd residual terhadap variabel independen dengan
persamaan regresi. Uji glejser mengusulkan untuk meregres nilai
absolut residual (UbsUt) sebagai variabel dependen dengan persamaan
sebagai berikut:

UbsUt = a + bxt+vi

Jika variabel independen secara signifikan mempengaruhi
UbsUt maka ada indikasi Heteroskedastisitas, sebaliknya jika variabel
independen tidak mempengaruhi UbsUt maka tidak ada indikasi

Heteroskedastisitas.
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2. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis ini digunakan untuk memprediksi pengaruh beberapa
variabel independen terhadap variabel dependen. analisis regresi berganda
dipakai untuk menghitung besarnya pengaruh secara kuantitatif dari suatu
perubahan kejadian (variabel X) terhadap kejadian lainnya (Variabel Y).
Dalam penelitian ini, variabel bebas adalah beban kerja (X1), lingkungan
kerja (X2) dan variabel terikat adalah kinerja karyawan(Y)
Persamaan regresi berganda adalah:
Y=a+biX;+bX;+e
Dimana:
Y : Kinerja karyawan
a : Konstanta
b1 : Koofisien regresi beban kerja
b2 = koefesien regresi lingkungan kerja
X1 = beban kerja
X2 = lingkungan kerja
e = standar error
3. Uji Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi (R?) adalah alat ukur yang digunakan untuk
menghitung seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi
variabel dependen. Nilai Koefisien determinasi adalah antara 0 dan satu
(1). Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen
dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang
mendekati satu (1) berarti variabel-variabel independen memberikan
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi
variabel dependen (Junitra & Lastanti, 2022).
4. Ujit
Uji T disebut juga sebagai uji signifikasi individual. Uji ini
menujukkan seberapa jauh pengaruh variabel independent (X) secara
parsial terhadap variabel dependen (Y) (Syarifuddin, 2022). Bentuk

pengajuannya adalah:
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a. Jika nilai signifikan < 0,05 atau thitung > ttabel maka Ho ditolak dan
H1 diterima. Artinya variabel independen/bebas memiliki pengaruh
terhadap variabel dependen/terikat.

b. Jika nilai signifikan > 0,05 atau thitung < ttabel maka Ho diterima
dan H1 ditolak. Artinya variabel independen/bebas tidak memiliki
pengaruh terhadap variabel dependen/terikat

. UjiF

Ghozali (2013), uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua
variabel independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh
secara bersama-sama terhadap variabel dependen. pengujian terhadap
koefisien regresi secara simultan. Pengujian ini dilakukan untuk
mengetahui pengaruh semua variabel idependen yang terdapat di dalam
model secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel dependen.

Digunakan untuk menguji Pengaruh variabel bebas secara bersama-sama

terhadap variabel terikat.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran umum CV Sangpurnama Group

1. Sejarah singkat CV Sangpurnama Group
CV Sang Purnama Grup merupakan salah satu Perusahaan yang
bergerak dibidang Perdagangan di daerah Sumatra Barat. CV Sang
Purnama Group bergerak di bidang Perdagangan,seperti menjual
perlengkapan sehari-hari seperti baju, celana, sendal, tas, perlengkapan
bayi, handuk, dan peralatan rumah tangga. CV Sang Purnama Group
didirikan pada tahun 2010 oleh Bapak Robbi Purnama. CV Sang Purnama
Group memiliki delapan cabang yang diantaranya terletak di Muaro
Labuah sebanyak 2 toko, di Sungai Rumbai Dharmasraya, di Sungai Tarab
Tanah Datar, di Kinali Pasaman barat, di Bawan, di Tanjung Ampalu
Sijunjung, dan di Padang Aro. CV Sangpurnama Group memiliki 39

karyawan yang berasal dari berbagai daerah.

Beberapa cabang toko yang ada di Sumatra Barat

a. Toko serba 35 Sangpurnama Group Muara Labuah

1) Kepala toko : 2 orang
2) Kasir : 2 orang
3) Karyawan :7 orang

b. Toko serba 35 Sangpurnama Group Sungai Rumbai
1) Kepala toko : 1 orang
2) Kasir : 1 orang
3) Karyawan : 3 orang

c. Toko serba 35 Sangpurnama Group Sungai Tarab
1) Kepala toko : 1 orang
2) Kasir : 1 orang

3) Karyawan : 3 orang
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d. Toko serba 35 Sangpurnama Group Kinali, Pasaman Barat

1) Kepala toko : 1 orang

2) Kasir : 1 orang

3) Karyawan : 2 orang
e. Toko serba 35 Sangpurnama Group Tanjung, Ampalu Sijunjung

1) Kepala toko : 1 orang

2) Kasir : 1 orang

3) Karyawan : 2 orang
f. Toko serba 35 Sangpurnama Group Padang Aro

1) Kepala toko : 1 orang

2) Kasir : 1 orang

3) Karyawan : 3 orang
. Visi Dan Misi CV SangPurnama Group
Adapun visi dan misi CV Sangpurnama Group adalah sebagai berikut:
Visi: menjadikan pelanggan sebagai teman dan pelanggan seumur hidup
dengan kualitas bintang 5 harga kaki lima.
Misi: pelayanan sepenuh hati dan jangan sampai ada pelanggan pulang
tanpa membawa apa apa.
. Struktur Organisasi CV SangPurnama Group

Memiliki struktur organisasi, dimana struktur ini menggambarkan

tentang pembagian tugas masing-masing divisi maupun perseorangan serta
tanggung jawab yang harus dilaksanakan dari setiap unit organisasi.

Berikut struktur CV Sang Purnama Grup:
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a. Struktur Organisasi CV Sangpurnama Group

Pimpinan/Owner

Manager
Keuangan
Kepala Toko Kepala Gudang
Karyawan Toko/ Kasir Karyawan Gudang
Gambar 4.1

Struktur Organisasi CV Sangpurnama Group

Tugas dan tanggung jawab setiap bagian adalah sebagai berikut:
1) Pimpinan
Bertindak sebagai pimpinan tertinggi dalam perusahaan yang
bertanggung jawab atas seluruh aktivittas usaha, pimpinan bertugas
menemukan arah kebijakan umum sesuai dengan rencana yang telah
di tetapkan, adapun tugas dari pimpinan yaitu :
a) Kontrol terhadap pakaian yang dijual
b) Kontrol karyawan toko
¢) Kontrol inventaris perusahaan
d) Kontrol kebersihan toko, lampu, dan rak
e) Kontrol gudang
f)Kontrol display pakaian
g) Kontrol kasir dan mesin register

h) Kontrol penerimaan pakaian



59

i) Kontrol faktur, po, harga jual, label harga

J)Kontrol target penjulan dan regulasi penjualan

k) Kontrol kualitas dan persediaan pakaian

I) Kontrol order mingguan atau bulanan

m) Kontrol omzet (setoran kasir)

n) Kontrol BS ( Broken stock) dan pakaian cacat

2) Manajer
Bertanggung jawab terhadap kinerja sebuah tim. Dalam

setiap perusahaan, tugas manajer yang paling pokok adalah

memimpin, mengarahkan, dan mengawasi staf untuk bekerja sama

mencapai tujuan organisasi. Adapun tugas dari manajer yaitu:

a) merencanakan bagaimana setiap divisi akan bekerja untuk
mengembangkan perusahaan dan mencapai tujuan.

b) mengatur dan mengelola tim agar sejalan dengan tujuan
organisasi.

c) wewenang untuk mengawasi dan mengendalikan tim untuk
memastikan agar proses berjalan sesuai rencana.

d) Tugas manajer ini terkait dengan evaluasi dan penilaian terhadap
proses dan hasil, apakah meleset atau melampaui target

3) Keuangan
Bendahara keuangan bertindak sebagai penanggung jawab

laporan keuangan perusahaan, adapun tugas dan tanggung jawab

bagian keuangan adalah :

a) Mengatur administrasi keuangan

b) Membuat laporan keuangan

¢) Membuat laporan pertanggung jawaban keuangan

d) Memberikan data atau informasi kepada pipmpinan mengenai
kebutuhan dan guna keperluan operasional perusahaan

sehubungan dengan kegiatan sehari-hari.
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e) Mengawasi dan bertanggung jawab atas biaya yang dikeluarkan
agar dapat digunakan secara optimal dan sesuai dengan tujuan
serta tidak melebihi anggaran yang telah ditetapkan.

4) Kepala gudang
Bertindak sebagai penanggung jawab persediaan pakaian,
adapun tugas dan tanggung jawab kepala gudang adalah :

a) Kepala gudang mengawasi wakil kepala gudang dan sekretaris
gudang

b) Mengontrol pakaian masuk berdasarkan pesanan dan pakaian
keluar yang dijual kepada konsumen.

5) Karyawan gudang

Adapun tugas dan tanggung jawab karyawan gudang adalah :

a) Menyusun barang sesuai ketentuan.

b) Memantau pemindahan barang saat distribusi.

¢) Mempersiapkan pengiriman dan penyimpanan barang.

d) Mengecek kuantitas serta kualitas barang yang ada di gudang.

e) Mendata keluar masuknya barang.

f)Menandatangani surat penerimaan barang.

6) Kepala toko

Adapun tugas dan tanggung jawab kepala toko adalah :

a) Mengkoordinir aktivitas toko di dalam memberikan pelayanan
kepada semua pelanggan yang diarahkan untuk pemenuhan
kepuasan pelanggan dan meningkatkan jumlah pelanggan di toko.

b) Menjaga kepercayaan dan membina hubungan baik dengan
pelanggan. Memberikan motivasi dan evaluasi kerja team.

7) Kasir

Adapun tugas dan tanggung jawab kasir adalah :

a) Bertanggung jawab penuh terhadap mesin register pada saat
operasional took

b) Mempelajari jenis-jenis pakaian dan kode pakaian yang akan di

jual
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c¢) Disiplin dan selalu bekerjasama dengan sesame karyawan
d) Memberikan pelayanan yang baik kepada pelanggan
8) Pramuniaga
Adapun tugas dan tanggung jawab pramuniaga adalah :
a) Memeriksa pakain yang sudah kosong di rak
b) Menyusun dan merapikan pakaian
¢) Memajang pakaian menurut jenisnya
d) Memeriksa dan mengontrol pakaian yang masuk
e) Mempelajari dan menganal pakaian
f)Member service kepada pelanggan

g) Menjaga kebersihan pajangan dan area penjualan

4. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif dilakukan untuk melihat gambaran jawaban
responden mengenai pernyataan didalam kuesioner yang diajukan dalam
bentuk skala likert. Analisis deskriptif dilakukan dengan distributif
frekuensi. Berikut hasil pengolahan data menggunakan microsoft excel

dan spss versi 29.

Tabel 4. 1
Jawaban Responden
Pernyataan SS S N TS STS Total
X1.1 14 25 0 0 0 39
X1.2 18 19 2 0 0 39
X1.3 14 23 2 0 0 39
X1.4 17 20 2 0 0 39
X1.5 11 27 1 0 0 39
X1.6 15 22 2 0 0 39
X1.7 15 22 2 0 0 39
X1.8 17 21 1 0 0 39
X1.9 16 22 1 0 0 39
X1.10 18 21 0 0 0 39
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X2.1 8 6 20 5 0 39
X2.2 6 18 14 1 0 39
X2.3 9 20 7 3 0 39
X2.4 5 15 17 2 0 39
X2.5 6 17 16 0 0 39
X2.6 11 12 16 0 0 39
Y11 9 16 14 0 0 39
Y1.2 4 17 12 6 0 39
Y13 7 12 16 4 0 39
Y14 4 11 16 8 0 39
Y15 1 8 22 8 0 39
Y16 4 10 17 8 0 39
Y1.7 7 13 16 3 0 39
Y18 5 12 18 4 0 39

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa hasil penilaian

responden terhadap beban kerja (X1), lingkungan kerja (X2), Kinerja

karyawan (Y) menilai bahwa rata-rata jawaban responden yaitu 4 (setuju)

dan 4 (sangat setuju).

a. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin:

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat

pada tabel:

Tabel 4.2
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

NO | Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
1 Laki-laki 28 72%
2 Perempuan 11 28%

Total 39 100%

Berdasarkan tabel

4. Dapat

dilihat bahwa karakteristik

responden berdasarkan jenis kelamin, jumlah laki- laki lebih banyak
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dari pada responden perempuan. Jumlah responden laki-laki sebanyak
28 orang dengan persentase 72%, sedangkan jumlah responden
perempuan sebanyak sebanyak 11 orang dengan jumlah frekuensi 28
orang. Dengan demikian responden yang paling banyak di CV
Sangpurnama Group Yaitu laki-laki.
b. Karakteristik responden berdasarkan usia
Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat dapat

dilihat sebagai berikut:

Tabel 4. 3
Karakteristik responden berdasarkan usia
No | Usia frekuensi Persentase
1 |[<20 6 15%
2 | 21-25 18 47%
3 |26-30 14 35%
4 | >30 1 3%
Total 39 100%

Berasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa analisis karakteristik
responden berdasarkan usia < 20 dengan persentase adalah 15%, usia
21-25 dengan persentase adalah 47%, usia 26-30 dengan persentase
35%, dan usia > 31 dengan persentase 3%. Dengan demikian dapat
dilihat dari usia bahwa responden yang paling banyak adalah usia 21-

25 tahun yaitu dengan persentase 47%.

B. Hasil Penelitian
1. Uji Instrumen Penelitian
Data primer yang telah diproleh memlalui kuesioner pada
penelitian ini diolah menggunakan program SPSS versi 29. Pengujian yang
dilakukan terdiri dari validitas dan reabilitas, uji asumsi klasik dan uiji
regrasi linear berganda. Dari hasil pengolahan data menggunakan SPSS

maka diproleh hasil sebaga berikut:
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a. Uji Validitas

Uji validitas merupakan uji yang berfungsi untuk melihat
apakah suatu alat ukur tersebut valid (sahih) atau tidak valid. Alat ukur
yang dimaksud disini merupakan pertanyaan-pertanyaan yang ada
dalam kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan
tersebut pada kuesioner dapat mengungkapkan sesuatu yang diukur
oleh kuesioner. Dalam uji pengukuran validitas terdapat dua macam
yaitu Pertama, mengkorelasikan antar skor butir pertanyaan (item)
dengan total item. Kedua, mengkorelasikan antar masing-masing skor
indikator item dengan total skor konstruk.

Kriteria Pengujian Validitas Dalam artikel ini, akan
menjelaskan pengujian validitas yang mengkorelasikan antar masing-
masing skor item indikator dengan total skor konstruk. Tingkat
signifikansi yang digunakan yaitu 0,05.

1) Kriteria pengujiannya yaitu: HO diterima apabila r hitung > r tabel,
(alat ukur yang digunakan valid atau sahih) HO ditolak apabila r
statistik < r tabel. (alat ukur yang digunakan tidak valid atau sahih)

2) Cara menentukan besar nilai R tabel R tabel = df (N-2), tingkat
signifikansi uji dua arah. Misalnya R tabel = df (13-2, 0,05). Untuk
mendapatkan nilai R tabel kita harus melihat ditabel R.

Tabel 4. 4
Uji validitas Variabel Beban Kerja
NO r htiung r tabel Keterangan
1 0,723 0,3160 Valid
2 0,757 0,3160 Valid
3 0,753 0,3160 Valid
4 0,610 0,3160 Valid
5 0,826 0,3160 Valid
6 0,833 0,3160 Valid
7 0,800 0,3160 Valid
8 0,797 0,3160 Valid
9 0,789 0,3160 Valid
10 0,763 0,3160 Valid

Sumber: Data primer, diolah dengan SPSS 29, 2025
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Berdasarkan hasil di atas untuk Item 1 memiliki r hitung sebesar
0,723, maka dikatakan valid dikarenakan 0,723> 0,3160, selanjutnya
item 2 memiliki r hitung sebesar 0,757, maka dikatakan valid
dikarenakan 0,757> 0,3160, item 3 memiliki r hitung sebesar 0,753,
maka dikatakan valid dikarenakan 0,753> 0,3160, item 4 memiliki r
hitung sebesar 0,610, maka dikatakan valid dikarenakan 0,610 >
0,3160, selanjutnya item 5 memiliki r hitung sebesar 0,826, maka
dikatakan valid dikarenakan 0,826> 0,3160, item 6 memiliki r hitung
sebesar 0,833, maka dikatakan valid dikarenakan 0,833 > 0,3160,
selanjutnya item 7 memiliki r hitung sebesar 0,800, maka dikatakan
valid dikarenakan 0,800> 0,3160, item 8 memiliki r hitung sebesar
0,797, maka dikatakan valid dikarenakan 0,797 > 0,3160, selanjutnya
item 9 memiliki r hitung sebesar 0,789, maka dikatakan valid
dikarenakan 0,789 > 0,3160, item 10 memiliki r hitung sebesar 0,763,
maka dikatakan valid dikarenakan 0,763 > 0,3160.

Hasil uji validitas tabel di atas menunjukan bahwa seluruh
pernyataan pada variabel Beban Kerja(X1) memiliki r hitung > r tabel,
sehingga data pada seluruh pada variabel Beban Kerja (X1) adalah
valid sehingga instrumen kuesioner ini dapat digunakan untuk

melakukan penelitian selanjutnya.

Tabel 4.5
Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja
NO r htiung r tabel Keterangan
1 0,635 0,3160 Valid
2 0,515 0,3160 Valid
3 0,540 0,3160 Valid
4 0,554 0,3160 Valid
5 0,518 0,3160 Valid
6 0,448 0,3160 Valid

Sumber: Data Primer, diolah dengan SPSS 29, 2025
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Berdasarkan hasil di atas untuk item 1 memiliki r hitung sebesar
0,635, maka dikatakan valid dikarenakan 0, 635 > 0,3160, selanjutnya
item 2 memiliki r hitung sebesar 0,515, maka dikatakan valid
dikarenakan 0,515 > 0,3160, item 3 memiliki r hitung sebesar 0,540,
maka dikatakan valid dikarenakan 0,540> 0,3160, item 4 memiliki r
hitung sebesar 0,554, maka dikatakan valid dikarenakan 0,554 >
0,3160, selanjutnya item 5 memiliki r hitung sebesar 0,518, maka
dikatakan valid dikarenakan 0,518 > 0,3160, item 6 memiliki r hitung
sebesar 0,448, maka dikatakan valid dikarenakan 0,448> 0,3160.

Hasil uji validitas tabel di atas menunjukan bahwa seluruh
pernyataan pada variabel Lingkungan Kerja(X2) memiliki r hitung > r
tabel, sehingga data pada seluruh pada variabel Lingkungan Kerja (X2)
adalah valid sehingga instrumen kuesioner ini dapat digunakan untuk

melakukan penelitian selanjutnya.

Tabel 4. 6
Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan
NO r htiung r tabel Keterangan
1 0,561 0,3160 Valid
2 0,499 0,3160 Valid
3 0,371 0,3160 Valid
4 0,580 0,3160 Valid
5 0,646 0,3160 Valid
6 0,580 0,3160 Valid
7 0,621 0,3160 Valid
8 0,647 0,3160 Valid

Sumber: Data Primer, diolah dengan SPSS 29, 2025
Berdasarkan hasil di atas untuk item 1 memiliki r hitung sebesar
0,561, maka dikatakan valid dikarenakan 0, 561 > 0,3160, selanjutnya
item 2 memiliki r hitung sebesar 0,499, maka dikatakan valid
dikarenakan 0,4989 > 0,3160, item 3 memiliki r hitung sebesar 0,371,
maka dikatakan valid dikarenakan 0,371> 0,3160, item 4 memiliki r
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hitung sebesar 0,580, maka dikatakan valid dikarenakan 0,580> 0,3160,
selanjutnya item 5 memiliki r hitung sebesar 0,546, maka dikatakan
valid dikarenakan 0,546 > 0,3160, item 6 memiliki r hitung sebesar
0,580, maka dikatakan valid dikarenakan 0,580 > 0,3160, selanjutnya
item 7 memiliki r hitung sebesar 0,621, maka dikatakan valid
dikarenakan 0,621 > 0,3160, item 8 memiliki r hitung sebesar 0,647,
maka dikatakan valid dikarenakan 0,647> 0,3160.

Hasil uji validitas tabel di atas menunjukan bahwa seluruh
pernyataan pada variabel Kinerja Karyaawan (YY) memiliki r hitung > r
tabel, sehingga data pada seluruh pada variabel Kinerja Karyaawan (Y)
adalah valid sehingga, instrumen kuesioner ini dapat digunakan untuk
melakukan penelitian selanjutnya.

. Uji Reliabilitas

Fatmawati (2024) uji reliabilitas pada suatu instrumen penelitian
merupakan uji yang digunakan untuk mengetahui apakah kuesioner
yang digunakan dalam pengambilan data penelitian sudah dapat
dikatakan reliabel atau tidak. Uji reabilitas dilakukan menggunakan
Alpha Cronbach. Apabila suatu variabel menunjukkan nilai Alpha
Croncbach > 0,60 dapat disimpulkan bahwa varibel tersebut reliabel
atau konsisten dalam mengukur. Reliabilitas tidak sama dengan
validitas. Artinya pengukuran yang dapat diandalkan akan mengukur
secara konsisten, tetapi belum tentu mengukur apa yang seharusnya
diukur Perhitungan reliabilitas hanya dapat dilakukan jika variabel pada
kuesioner tersebut sudah valid. Sehingga, harus dilakukan perhitungan
validitas terlebih dulu sebelum menghitung reliabilitas. Jika pertanyaan
pada kuesioner tidak valid, tidak perlu dilanjutkan dengan pengujian
reliabilitas. Uji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan tingkat
signifikansi a = 5% = 0,05 dengan dasar keputusan jika r hitung
(cronbach alpha) > r tabel = reliabel (konsisten) serta jika r hitung

(cronbach alpha) < r tabel = tidak reliabel (konsisten).
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Tabel 4.7
Uji Reliabilitas
Variabel Nilai Nilai Batas | Keterangan
Cronbach Alpha
Beban Kerja 0,920 0,50 Reliabel
Lingkungan Kerja | 0,540 0,50 Reliabel
Kinerja Karyawan | 0.694 0,50 Reliabel

¢. Uji Normalitas

Uji normalitas yaitu uji asumsi klasik yang menjadi bahan
analisis untuk mengetahui suatu data memiliki distribusi yang normal
atau tidak. Pada penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan IBM SPSS Statistic 25 melalui pengujian statistic
Kolmogorov-Smirnov. Data bersifat normal apabila memenuhi kriteria
yaitu menghasilkan nilai signifikasi sebesar lebih dari 0,05.
Berdasarkan uji normalitas pada penelitian ini didapatkan hasil sebagai
berikut:

Tabel 4. 8
Hasil Uji Normalitas

Unsandarized
Residual
N 39
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation | 1.32343396
Most Extreme Differences Absolute .069
Positive .069
Negative -.069
Test Statistic 429
Asymp. Sig. (2-tailed) 993

Sumber: Instrumen angket(diolah) menggunakan SPSS 29, 2025
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai Asymp
Sig. (2-tailed) untuk nilai residualnya adalah sebesar 0,993. Oleh karena
itu, nilai signifikansi untuk nilai residualnya > 0,05. Jadi dapat
disimpulkan bahwa data yang penulis teliti berdistribusi normal dan
model regresi telah memenuhi asumsi normalitas.
. Uji Multikulinieritas

Pada penelitian ini, dilakukan uji multikolonieritas untuk
melihat apakah ada atau tidaknya korelasi antar variabel independen.
Penelitian yang baik harus terhindar dari multikolonieritas. Suatu data
dikatakan bebas dari multikolonieritas jika mempunyai nilai toleran
lebih dari 0,1 dan VIF kurang dari 10. Adapun hasil uji
multikolonieritas pada penelitian ini dipaparkan melalui tabel berikut:

Tabel 4.9
Hasil Uji Multikulinieritas

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
Beban Kerja 0.997 1.003
Lingkungan Kerja 0.997 1.003

Berdasarkan table di atas dapat dijelaskan dalam analisis
statistic sebagai berikut:

1) Nilai tolerance variabel Beban Kerja (X1) yaitu sebesar 0,997 lebih
besar dari 0,10. Dan VIF variabel Beban Kerja (X1) sebesar 1,003
lebih kecil dari 10. Maka dapat disimpulkan tidak terjadi gejala
multikolinearitas.

2) Nilai tolerance Lingkungan Kerja(X2) yaitu sebesar 0,997 lebih
besar dari 0,10. Dan VIF Lingkungan Kerja (X2) sebesar 1,003 lebih
kecil dari 10. Maka dapat disimpulkan tidak terjadi gejala
multikolinearitas.

. Uji heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dengan ketentuan yaitu model regresi

yang baik seharusnya terjadi heteroskedastisitas, artinya apabila titik
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dalam grafik menyebar diatas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y,
Maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studantized Residual
0

) -
Regression Standardized Predicted Valuwe

Gambar 4. 2
Hasil Uji heteroskedastisitas
Sumber: Data olahan SPSS versi 29

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas dapat diketahui bahwa
tidak terjadi heteroskedastisitas. Hal ini dapat disimpulkan karena
scatter plot menggambarkan pola titik-titik yang menyebar dan tidak
membentuk gambar yang teratur. Oleh karena itu, dapat ditarik
kesimpulan bahwa pada penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas.

. Analisis Regresi Linier Berganda

Uji analisis regresi linier berganda di gunakan untuk
mengetahui ada tidak nya pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Dalam menganalisis regresi linier berganda pada penelitian ini
yaitu dengan menggunakan bantuan program komputer SPSS 29.
Hasil analisis regresi linier berganda adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 10
Rangkuman Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandarized |Standarized
Coefficients Coeffisients
Model B Std Error |Beta T Sig.
1 | (constant) 9.997 [3.209 3.115 .004
Beban .249 .053 577 4.725 .000
Kerja
Lingkungan |.263 .081 .398 3.259
Kerja

Sumber: diolah menggunakan SPSS 29, 2024
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Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda, dapat ditentukan
persamaan yang dihasilkan melalui penelitian ini yaitu:
Y =9.997+ 0,249X; + 0,263X; + e

Keterangan:
Y = kinerja karyawan
a = konstanta

B1, B2, = koefisien regresi masing-masing variabel
X1 = beban kerja
X2 = lingkungan kerja

Yang berarti:

1) Nilai a sebesar 9.997 yang menyatakan jika variabel X1, X2 sama
dengan nol yaitu bebean kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan CV Sangpurnama Group adalah sebesar 9.997.

2) Nilai bl (nilai koefisien regresi X1) sebesar 0,249 berarti bahwa
setiap terjadi peningkatan variabel X1 (beban kerja) sebesar 1%
maka kinerja karyawan CV Sangpurnama Group meningkat sebesar
0,249 (24,9%) atau sebaliknya setiap terjadi penurunan variabel X1
(beban kerja) sebesar 1% maka kinerja karyawan sebesar 0,249
(24,9%).

3) Nilai b2 (nilai koefisien regresi X2) sebesar 0,263 berarti bahwa
setiap terjadi peningkatan variabel X2 (lingkungan kerja) sebesar 1%
maka kinerja karyawan CV Sangpurnama Group meningkat sebesar
0,263 (26,3%) atau sebaliknya setiap terjadi penurunan variabel X2
(lingkungan kerja) sebesar 1% maka disiplin kerja CV Sangpurnama
Group sebesar 0,263 (26,3%).

. Koefisien Determinasi

Kofisien determinasi merupakan suatu alat untuk mengukur
besarnya persentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.

Biasanya koefensi determinasi berkisar antara angka 0 sampai 1, besar

kofiensi determinasi mendekati angka 1, maka semakin besar pengaruh
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variabel independen terhadap variabel dependen. Berikut di bawah ini
tabel hasil koefisien determinasi:

Tabel 4. 11
Hasil Koefisien Determinasi
Model Summary

Model | R | Rsquare Adjust R Std. Error of
Square The Estimate
1 .682% |.645 435 1.360

Sumber: diolah menggunakan SPSS 29, 2025

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa diketahui
nilai Adjusted R? sebesar 0,435 atau 43,5%. Yang menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang simultan antara variabel X1 dan X2 terhadap
variabel Y sebesar 43,5% dan sisanya sebesar 56% dipengaruhi oleh
variabel lain.
CUjirt

Apabila nilai signifikan < 0,05 atau nilai t hitung > t tabel, maka
terdapat pengaruh variabel X terhadap variabel Y. Sebaliknya jika nilai
signifikan > 0,05 atau nilai t hitung < t tabel maka tidak adanya
pengaruh variabel X terhadap variabel Y. Dengan ketentuan n-k (39-3=
36) nilai t tabel berada diurutan 36 dan didapatkan hasil t tabel sebesar
1,688.

Tabel 4. 12

Hasil uji t
No Variabel Sig | Alpa |Keterangan
1 Beban Kerja- Kinerja Karyawan 0,000 | 0,05 | Signifikan

2 Lingkungan Kerja- Kinerja Karyawan | 0,002 | 0,05 | Signifikan

Berdasarkan hasil uji t diatas dapat disimpulkan bahwa:

1) Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa t hitung 4,725 > t tabel
1,688. Yang berarti bebean kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan CV Sangpurnama dengan kata lain Hol ditolak

dan Hal diterima.
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2) Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa t hitung 3,259 > t tabel 1,688
. Yang berarti lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan CV Sangpurnama dengan kata lain Ho2 ditolak dan Ha2
diterima.

i. UjiF
Apabila nilai signifikan < 0,05 atau nilai f hitung > f tabel, maka
terdapat pengaruh variabel X terhadap variabel Y. Sebaliknya jika nilai
signifikan > 0,05 atau nilai f hitung < f tabel maka tidak adanya

pengaruh variabel X terhadap variabel Y.

Uji f bertujuan untuk mengetahui seluruh variabel yang meliputi
beban kerja dan lingkungan kerja secara bersamaan terhadap kinerja

karyawan. Hasil Uji f adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 13
Hasil uji F
Model Sum of | Df Mean Square | F Sig
Squares
1| Regresion | 57,752 2 28.876 15,619 | .000°
Residual | 66,556 36 1.849
Total 124,308 | 38

Sumber: diolah menggunakan SPSS 29, 2024

Dari tabel hasil uji f diatas diperoleh f hitung sebesar 15,619 dan
f tabel sebesar 2,87. Maka dapat disimpulkan f hitung 15,619> f tabel
2,87. dengan tingkat signifikansi sebesar <,001 < 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel beban kerja dan lingkungan kerja secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja
karyawan CV Sangpurnama dan berarti bahwa Ho3 ditolak dan Ha3

diterima.

C. Pembahasan
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa secara parsial
(uji t) kompensasi berpengaruh positif kinerja karyawan CV Sangpurnama
Group. Hal ini dapat dilihat bahwa t hitung 4,725 > t tabel 1,688. Yang berarti
beban kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan CV Sangpurnama
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atau dengan kata lain Hol ditolak dan Hal diterima. Ini membuktikan bahwa
variabel beban kerja berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan CV
Sangpurnama Group.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Arie (2015) menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Pada tabel 2 diperoleh nilai koefisien sebesar 0.317 dan nilai
signifikan sebesar 0,00 lebih kecil dari p value (0.05). hasil peneelitian
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh mediasi terhadap beban kerja dan
kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki beban kerja berlebihan akan
memicu timbulnya kejenuhan (burnout), yang pada akhirnya akan
menurunkan kinerja karyawan.

Selanjutnya hasil pengujian pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan cv sangpurnama group, diketahui bahwa secara parsial (uji
t) lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap terhadap kinerja karyawan
cv sangpurnama group. Hal ini dapat dilihat bahwa t hitung 4,725> t tabel
1,688. Yang berarti lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan cv sangpurnama group atau dengan kata lain Ho3 ditolak dan Ha3
diterima. Ini membuktikan bahwa variabel linkungan kerja berpengaruh
positif terhadap terhadap kinerja karyawan CV Sangpurnama Group.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan siagian
dan khair (2018) menyatakan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Begitu juga beberapa penelitian lainnya
yang menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja (elizar & tanjung, 2018), (fani & farisi 2019), dan (yusnandar 2019).

Lingkungan kerja juga merupakan sarana penunjang kelancaran
proses kerja, dimaan kenyamanan dan keselamatan dalalm bekerja sangat
diperhitungkan dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif dan
menyenangkan bagi para karyawan sehingga dapat mendukung Kinerja
karyawan dalam melaksanakan aktivitas ditempat kerja.

Kemudian hasil pengujian pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja

terhadap Kkinerja karyawan cv sangpurnama group, beban kerja dan
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lingkungan kerja Berpengaruh Signifikan terhadap kinerja karyawan cv
sangpurnama group. Berdasarkan hasil uji f diperoleh f hitung sebesar 15,619
dan f tabel sebesar 2,87. Maka dapat disimpulkan f hitung 15,619 > f tabel
2,87 dengan tingkat signifikansi sebesar <,000 < 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel beban kerja dan lingkungan kerja secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan cv
sangpurnama group dan berarti bahwa Ho3 ditolak dan Ha3 diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
fernando reinhard, bode dan lucky (2017) menyatakan bahwa variabel beban
kerja dan lingkungan kerja secara bersama berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian model ini didapatkan hasil bahwa hasil uji
simultan bahwa nilai F hitung> F tabel (329,205>4,21) dan tingkat
signifikansi <0,05 (0,000<0,05), maka keputusan diambil adalah HO ditolak
dan H3 diterima, dengan kata lain bahwa persamaan regresi yang terbentuk
dari variabel beban kerja(’X1) dan lingkungan kerja (X2) sebagai variabel
independen secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y)

sebagai variabel dependen.



BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai “Pengaruh

Beban Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan CV

SangPurnama Group” Maka dapat ditarik kesimpulan nya sebagai berikut:

1.

Beban kerja berpengaruh sigmifikan terhadap kinerja karyawan CV
SangPurnama Group. Hal ini dapat dilihat bahwa t hitung 4,725< t tabel
1,688. Yang berarti beban kerja berpengaruh Signifikan terhadap kinerja
karyawan CV Sangpurnama Group.

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan CV
SangPurnama Group. Hal ini dapat dilihat bahwa t hitung 3,259<t tabel
1,688. Yang berarti lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan CV Sangpurnama Group.

Beban kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan CV Sangpurnama Group. Berdasarkan hasil uji f diperoleh f
hitung sebesar 15,169 dan f tabel sebesar 2,87 dengan tingkat signifikansi
sebesar <,001 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel beban
kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan CV Sangpurnama Group.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian yang telah di paparkan

di atas, penelti mengajukan beberapa saran sebagai berikut:

1. Bagi Manajemen dan Karyawan CV Sangpurnama Group

CV Sangpurnama Group sebaiknya mempertimbangkan beban
kerja dan lingkungan kerja agar lebih kondusif dan karyawan dapat bekerja
dengan baik dan nyaman. Adanya pengaruh positif antara beban kerja,

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan yang dapat menjadi salah satu
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upaya meningkatkan kinerja karyawan dalam bekerja melalui lingkungan
kerja yang baik dan terjaga untuk karyawan CV Sangpurnama Group.
. Bagi Akademis

Diharapkan penelitian ini bermanfaat bagi pengembangan ilmu
ekonomi bisnis dalam bidang sumber daya manusia dan bermanfaat untuk
sumbangan teori, sebagai bahasa referensi atau rujukan khususnya pada
jurusan Manajemen Bisnis Syariah dan tambahan pustaka pada
perpustakaan Universitas Islam Negeri Mahmud Yunus Batusangkar.
. Bagi Peneliti Selanjutnya

Peneliti berikutnya diharapkan dapat melakukannpenelitian lebih
lanjut ditinjau dari aspek yang mempengaruhi kinerja karyawan.
Sehiungga dapat memperbanyak penelitian yang berhubungan tentang

beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
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