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ABSTRAK

PENGARUH BEBAN KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PT. MASAJI TATANAN KONTAINER
INDONESIA

Aldiba Winda Sari
Program Studi Manajemen
Email : aldibawindasari22@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis Pengaruh Beban
Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Masaji
Tatanan Kontainer Indonesia. Jumalah sampel yang diambil sebagai
responden dalam penelitian ini adalah berjumlah 46 orang karyawan tetap
PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia. Metode penelitian yang
digunakan adalah menggunakan metode asosiatif dan kuantitatif. Teknik
pengumpulan data yang digunakan yaitu dengan memperoleh data yang
diperoleh dari kuesioner/angket, dalam penelitian ini menggunakan
metode statistic yang digunakan adalah Statistical Program And Service
Solution (SPSS). Pengolahan data penilitian ini menggunakan software
SPSS versi 26. Hasil uji parsial (Uji t) yang di peroleh oleh penelitian
adalah variabel beban kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh t-hitung
1,885 > t-wpel 1,682 dengan probabilitas sig 0,000 < 0,05 hal tersebut
menunjukkan bahwa HO ditolak Ha diterima. Lingkungan kerja terhadap
Kinerja karyawan diperoleh t-hitung 3,173 > t-tabel 1,681 dengan
probabilitas sig 0,003 < 0,05 hal tersebut menunjukkan bahwa HO ditolak
dan Ha diterima. Hasil Penelitian menunjukan bahwa Beban Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan, Beban kerja dan Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Kata Kunci : Beban Kerja, Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

EFFECT OF WORKLOAD AND WORK ENVIRONMENT ON EMPLOYEE
PERFORMANCE AT PT. MASAJI INDONESIA CONTAINER ORDER

Aldiba Winda Sari
Program Studi Manajemen
Email : aldibawindasari22@gmail.com

The purpose of this study was to analyze the effect of workload and work
environment on employee performance at PT. Masaji Indonesian Container
Order. The number of samples taken as respondents in this study amounted to 46
permanent employees of PT. Masaji Indonesian Container Order. The research
method used is associative and quantitative methods. The data collection
technique used is to obtain data obtained from questionnaires/questionnaires, in
this study the statistical method used is Statistical Program And Service Solution
(SPSS). This research data processing uses SPSS version 26 software. The results
of the partial test (t-test) obtained by the study are the workload variable on
employee performance, obtained t-count 1.885 > t-table 1.682 with a probability
of sig 0.000 <0.05, this indicates that HO is rejected. Ha is accepted. The work
environment on employee performance obtained t-count 3.173 t-table 1.681 with a
probability of sig 0.003 <0.05, this indicates that HO is rejected and Ha is
accepted. The results showed that the workload had a positive and significant
effect on employee performance, the work environment had a positive and
significant effect on employee performance, and the workload and work
environment had a positive and significant effect on employee performance.

Keywords: Workload, Work Environment and Employee Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Sumber Daya Manusia adalah suatu potensi yang dimiliki oleh setiap
orang untuk mewujudkan sesuatu sebagai makhluk sosial. Atau sumber daya
manusia yaitu kemampuan daya pikir dan daya fisik yang dimiliki seorang
individu dan berprilaku dipengaruhi oleh keturunan maupun lingkungannya
serta bekerja karena termotivasi oleh keinginannya untuk memenuhi
kepuasannya.

Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang
memiliki akal, perasaan, keterampilan, pengetahuan dan kreatifitas. Seperti
peranan setiap orang terhadap lingkungannya yang tidak lepas dari sikap
pengembangan dan potensi yang ada dalam diri untuk mengembangkan
lingkungan, membina, sekaligus meningkatkan kesejahteraan masyarakat
secara berkelanjutan. Fungsi sumber daya manusia umumnya untuk
meningkatkan produktivitas dalam menunjang organisasi supaya lebih
kompetitif dan tercapainya tujuan.

Untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia umumnya berfokus
pada pendidikan, karena pendidikan menjadi jalan yang paling utama untuk
menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas. Dalam hal ini
pendidikan untuk semua kalangan menjadi pekerjaan yang harus terselesaikan.
Bukan sekedar pemerataan pendidikan saja, tapi upaya untuk meningkatkan
kualitasnya juga. Upaya tersebut misalnya melakukan pendidikan sejak usia

dini dan peningkatan kualitas pendidikan sejak dari dasar. Lalu mempermudah



akses menuju perguruan tinggi-pun semakin di siapkan, seperti membuka
kesempatan kepada masyarakat yang masih memiliki keterbatasan ekonomi
untuk belajar dan melanjutkan pendidikan di perguruan tinggi.

Potensi yang di miliki oleh sumber daya manusia juga sangat berpengaruh
terhadap upaya suatu organisasi dalam mencapai target atau tujuannya.
Meskipun teknologi semakin maju dan terus berkembang, penyebaran
informasi semakin mudah dan cepat, serta berbagai bahan baku semakin
memadai tapi tanpa adanya sumber daya manusia yang berkualitas maka tujuan
organisasi sulit untuk tercapai. Dapat di katakan sumber daya manusia
merupakan bagian yang penting untuk membentuk integritas dan mewujudkan
visi dan misi suatu organisasi. Jadi untuk mencapai tujuannya, suatu organisasi
memerlukan sumber daya manusia sebagai pengelola sistem, supaya sistem
tersebut dapat berjalan sesuai yang semestinya.

Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-
indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. Kinerja
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan
strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada
ekonomi. Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai
dari pekerjaan tersebut (Hamali, 2018).

Hasil kinerja yang kurang maksimal disebabkan karena pekerjaan yang
menumpuk dan tidak terselesaikan dengan baik, sehingga berdampak negatif
dan buruk terhadap faktor kinerja karyawan maupun bagi perusahaan terutama
dalam peningkatan kualitas dan kemajuan yang diinginkan perusahaan.

Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan salah satu faktor yang



mempengaruhi kinerja karyawan adalah beban kerja. Berdasarkan penelitian
yang dilakukan oleh (Adityawarman, Sanim, & Sinaga, 2015)

Pemberian beban kerja yang efektif, instansi dapat mengetahui sejauh
mana karyawannya dapat diberikan beban kerja yang maksimal dan sejauh
mana pengaruhnya terhadap kinerja instansi itu sendiri, karena beban kerja
sangat penting bagi sebuah instansi. Beban aktivitas satuan organisasi atau
beban kerja masing-masing karyawan hendaknya merata sehingga dapat
dihindarkan adanya satuan organisasi yang terlalu banyak aktivitasnya dan ada
satuan organisasi terlalu sedikit aktivitasnya demikian pula dapat dihindarkan
adanya karyawan yang terlalu bertumpuk-tumpuk tugasnya dan ada karyawan
yang sedikit beban kerjanya sehingga Nampak terlalu banyak menganggur.

(Paramitadewi, 2017) hasil analisis menjawab bahwa beban kerja
berpengaruh negative dan signifikan terhadap kineja karyawan. Pengaruh ini
memiliki arti yaitu semakin rendah beban kerja karyawan maka semakin tinggi
kinerja karyawan.

Selain beban kerja, faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu
lingkungan kerja. Lingkungan kerja adalah salah satu faktor utama yang
memicu karyawan dapat bekerja secara optimal. Lingkungan kerja yang tidak
kondusif akan membuat karyawan mudah jatuh sakit, mudah stress, sulit
berkonsentrasi dan menurunnya produktivitas kerja. Bayangkan saja, jika
ruangan kerja tidak nyaman, panas, sirkulasi udara tidak memadai, ruangan
kerja terlalu padat, berisik, tentu besar pengaruhnya pada kenyamanan kerja.

PT Masaji Tatanan Kontainer Indonesia (MTKI) adalah perusahaan yang

memiliki layanan penyimpanan container kosong, pembersihan, pencucian,



perawatan dan perbaikan, serta kontainer reefer. Selain itu, terdapat layanan
seperti portacamp, penjualan unit container, persewaan kontainer, dan
lapangan penumpukan muatan kontiner, serta persewaan genset untuk
kontainer reefer.

Berdasarkan hasil prariset yang peneliti lakukan ada beberapa
permasalahan yang terjadi pada PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia, yaitu
dimana terjadi penurunan kinerja karyawan, Berikut data penurunan Kinerja
karyawan:

Gambar 1. 1 Persentase Penurunan Kinerja Karyawan

Presentase Penurunan Kinerja
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Dari Gambarl.l terdapat penurunan Kkinerja karyawan dari bulan
September s/d Desember 2021 yang disebabkan karena pembagian kerja yang
tidak dilakukan secara seimbang sehingga hasil kerja yang kurang maksimal
serta realisasi hasil pekerjaan harus secepatnya diselesaikan kemudian
ditemukan kondisi lingkungan kerja yang kurang nyaman dimana ruang kerja
yang berada di lapangan (Depo 1) terdapat bau menyengat yang diakibatkan

dari air bekas pencucian kontainer yang berdekatan di ruangan tersebut yang



tidak memiliki pembuangan yang baik. Berdasarkan fenomena diatas, maka
penulis merasa tertarik untuk membahas penulisan proposal penelitian dengan
judul “Pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan Pada PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia”

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka dapat disimpulkan identifikasi

masalah dalam penelitian ini:

1. Menurunnya kinerja karyawan dalam menjalankan pekerjaan disebabkan
pembagian kerja yang tidak dilakukan secara seimbang.

2. Beban pekerjaan karyawan yang berat, disamping itu terbatasnya
kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan waktu yang
telah ditentukan.

3. Kondisi lingkungan kerja yang kurang nyaman dimana ruang kerja yang
berada di lapangan (Depo 1) terdapat bau menyengat.

1.3 Batasan Masalah
Mengingat pengetahuan yang dimiliki penulis, serta agar menghindari
kekeliruan di dalam permasalahan yang lebih luas maka peneliti hanya
membatasi pada variabel Beban Kerja dan Lingkungan Kerja serta Kinerja.
1.4 Rumusan masalah
Untuk lebih mempermudah penelitian, maka dari uraian diatas rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah :
1. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.

Masaji Tatanan Kontainer Indonesia ?



. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.

Masaji Tatanan Kontainer Indonesia ?
Apakah beban kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja

karyawan pada PT.Masaji Tatanan Kontainer Indonesia ?

1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan pada rumusan masalah diatas. maka penulis menetapkan

tujuan penelitian sebagai berikut :

2.

Untuk menganalisis pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia

Untuk menganasisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia

Untuk menganalisis pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja terhadap

kinerja karyawan pada PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia.

1.6 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang ada di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

3.

Manfaat teoritis

Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan wawasan serta penerapan
ilmu perkuliahan mengenai beban kerja dan lingkungan kerja pada sebuah
instansi

Manfaat praktik Sebagai bahan pertimbangan dan pandangan serta upaya-
upaya yang dapat dijadikan acuan bagi pihak instansi .

Manfaat bagi peneliti lain



Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumber informasi untuk
menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahakan untuk

penelitian ilmiah yang akan dilakukan selanjutnya.



BAB 2
LANDASAN TEORI
2.1 Uraian Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang diperoleh
karyawan secara kualitas dan kuantitas yang dicapai karyawan.
Capaian kinerja yang diperoleh dapat diukur dengan menetapkan
capaian berdasarkan standar penilaian tertentu yang ditetapkan oleh
perusahaan. Perusahaan penting untuk mengetahui Kinerja
karyawan dalam setiap periode agar diketahui informasi hasil yang
diperoleh, baik kualitas dan kuantitas output maupun outcome
setiap karyawan (Daulay, Kurnia, & Maulana, 2019) Kinerja
adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang/kelompok orang
dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam rangka mancapai tujuan organisasi
yang bersangkutan, secara legal, tidak melanggar hukum, dan
sesuai moral dan etika (Sedarmayanti, 2017).
(Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018) Kinerja merupakan hasil kerja
seseorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran
atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati
bersama.Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai



dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam
rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan etika.
(Sembiring, Jufrizen, & Fahmi, 2021) kinerja merupakan hasil atau
keluaran dari suatu proses” karena kinerja adalah sebuah hasil atau
keluaran dari suatu proses maka banyak para pimpinan yang
menyoroti kinerja bawahannya untuk memastikan perusahaan yang
di pegangnya akan maju.

Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu menurut standard an
kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya (Rolos, Sambul, &
Rumawas, 2018).

Menurut (Arda, 2017) mengemukakan dalam melaksanakan
kerjanya, karyawan menghasilkan sesuatu yang disebut dengan
kinerja. Kinerja adalah hasil kerja seseorang karyawan selama
periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan
misalnya standard, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan disepakati bersama.

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting
dalam usaha organisasi untuk mencapai tujuannya. Oleh karena
itu salah satu cara terbaik untuk meningkatkan kualitas kinerja
karyawan adalah dengan menghubungkan kompensasi dengan

kinerja karyawan. Di dalam sebuah perusahaan, kinerja karyawan
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dituntut dalam upaya memajukan organisasi perusahaan tersebut.
Salah satu indikator keberhasilan perusahaan adalah kinerja yang
baik. Kompensasi memegang peranan penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan karena salah satu alasan utama
seseorang bekerja adalah untuk memenuhi kebutuhan hidupnya
dari imbalan yang mereka terima dari bekerja (Riana & Alsyaumi,
2016).

Kinerja adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan seseorang atau
kelompok dalam suatu organisasi pada periode waktu tertentu
yang merefleksikan seberapa baik seseorang atau kelompok
tersebut memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan dalam usaha
pencapain tujuan organisasi. Kinerja karyawan bisa tercipta
apabila variabel-variabel dapat terakomodasi dengan baik dan
bisa diterima oleh semua karyawan di dalam suatu organisasi atau
perusahaan, seperti lingkungan kerja dan disiplin kerja. Jika
lingkungan kerja dapat membuat suasana nyaman dan
memberikan ketenangan maka akan membuat suasana kerja
menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja
seseorang menjadi lebih baik, karena bekerja tanpa gangguan
(Figih, 2018)

Kinerja karyawan dengan beban kerja yang saling berkaitan
satu sama lain, karena dalam sebuah organisasi untuk melakukan
pemberian posisi yang tepat pada karyawannya bisa melihat

beban kerja terlebih dahulu. Hal tersebut dilakukan agar kinerja
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karyawan dapat meningkat dan nyaman dengan pekerjaan yang

dia miliki serta tercapainya tujuan perusahaan yang efektif dan

efisien (Rolos, Sambul, & Rumawas, 2018) .

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting
dalam usaha perusahaan untuk mencapai tujuannya. Didalam
sebuah perusahaan, seharusnya kinerja karyawan dituntut dalam
upaya memajukan organisasi perusahaan tersebut. karena
keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja
individu karyawan. Apabila setiap perusahaan berusaha untuk
meningkatkan kinerja karyawannya, maka tujuan perusahaan akan
tercapai.

Berdasarkan teori diatas maka dapat disimpulkan kinerja
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya
pencapaian tujuan perusahaan.

2.1.1.2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja

Menurut (Busro, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan adalah:

1) Jumlah dan komposisi dari kompensasi, semakin detail
pekerjaan yang dihargai dengan kompensasi (semakin baik
pula Kinerja yang disuguhkan kepada perusahaan)

2) Penempatan kerja yang tepat, semakin tepat posisi seseorang,

semakin tinggi pula kinerja yang dimiliki oleh orang tersebut.



3)

4)

5)

6)

7)
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Pelatihan, semakin sering diberikan pelatihan yang sesuai
dengan tugas dan fungsi, maka semakin baik pula kinerja
karyawan tersebut.

Promosi, semakin jelas jenjang Kkarir seseorang, maka semakin
pula kinerja orang tersebut.

Rasa aman di masa depan, dengan adanya pesangon dan
berbagai tunjangan hari tua, maka semakin pula kinerja orang
tersebut.

Hubungan dengan rekan kerja, semakin baik komunikasi antar
karyawan secara horizontal maka akan semakin baik pula
kinerja karyawan.

Hubungan dengan pimpinan, semakin baik komunikasi vertical
antar karyawan maka semakin baik pula kinerja karyawan

tersebut.

Dalam praktiknya tidak selamanya bahwa kinerja karyawan

dalam kondisi seperti yang diinginkan baik oleh karyawan itu

sendiri ataupun organisasi. Ada baiknya seorang pemimpin harus

mengkaji  factor-faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja

karyawannya menurut (Kasmir, 2016)

1)

Kemampuan dan keahlian

Merupakan kemapuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan
dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaan secara

banar dan tetap sesuai dengan ketetapan yang telah ditentkan.



2)

3)

4)

5)
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Pengetahuan

Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan
secara baik makan akan dapat memberikan hasil pekerjaan
yang baik, demikian pula sebaliknya.

Rancangan kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan
karyawan dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu
pekerjaan memiliki rancangan yang baik, maka akan
memudahkan untuk menjalankan pekerjaan secara tepat dan
benar.

Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki
seseorang. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter
yang baik, akan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
sungguh-sungguh dan mempunyai tanggung jawab yang penuh
dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk
melakukan pekerjaan. Jika jaryawan memiliki dorongan yang
kuat dari dalam dirinya, makan karyawan akan terdorong

untuk melakukan sesuatu dengan baik.



6)

7)

8)

9)

10)
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Kepemimpinan

Merupakan prilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengolah serta memerintahkan pekerjanya untuk dapat
menyelesaikan tugas dengan tanggung jawan yang diberikan.
Gaya kepemimpinan

Gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan pekerjanya.

Budaya organisasi

Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan atau
norm aini yang mengatur hal-hal yang berlaku didalam
perusahaan dan harus dipatuhi oleh seluruh anggota suatu
perusahaan atau organisasi.

Kepuasan kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan sesuatu pekerjaan.
Lingkungan kinerja

Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat kerja.
Jika lingkungan kerja dapat membuat suasana nyaman dan
dapat memberikan ketenangan maka akan membuat suasana di
dalam perusahaan menjadi kondusif sehingga dapat

meningkatkan kinerja seseorang agar dapat lebih baik lagi.
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11) Loyalitas
Merupakan Kkesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan
membela perusahaan dimana tempatnya bekerja.

12) Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan dalam menjalankan kebijakan
atau peraturan perusahaan dalam bekerja

13) Disiplin kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas
kerjanya secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini
adalah berupa waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu.

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan

menurut (Wirawan, 2015) yaitu :

1)

2)

3)

Lingkungan eksternal organisasi

Merupakan faktor yang tidak dapat dikontrol oleh organisasi tetapi
sangat mempengaruhi kinerja karyawan, meliputi faktor ekonomi
makro dan mikro organisasi, kehidupan politik, kehidupan social
budaya masyarakat, agama dan competitor.

Faktor internal organisasi

Merupakan factor yang berpengaruh langsung terhadap kinerja
karyawan, meliputi budaya organisasi dan iklim organisasi.
Faktor-faktor karyawan

Faktor-faktor yang ada di dalam diri karyawan sangat
mempengaruhi kinerja karyawan, meliputi etos kerja, disiplin

kerja dan kepuasan kerja.
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Adapun faktor yang mempengaruhi pencapaian Kinerja Menurut
(Julita & Arianty, 2018) adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor
motivasi (motivation).

1) Faktor kemampuan Secara psikologis, kemampuan (ability)
karyawan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan
reality (knowladge + skill). Oleh karena itu, karyawan perlu
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.

2) Faktor motivasi Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang
karyawan dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi
merupakan kondisi yang menggerakan diri karyawan yang terarah
untuk mencapai tujuan organisasi. Sikap mental merupakan kondisi
mental yang mendorong diri karyawan untuk berusaha mencapai
prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental seorang karyawan
harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental,
fisik, dan situasi). Artinya, seorang karyawan harus siap mental,
mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang
akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi
kerja.

Berdasarkan dari teori yang di atas maka dapat disimpulkan bahwa
banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan tidak hanya
berasal dari diri dan tanggung jawab karyawan, namun faktor lain yang
berhubungan dengan perusahaan, baik itu anggota perusahaan maupun

faktor pendukung lainnya juga sangat mempengaruhi kinerja karyawan

dalam mencapai suatu keberhasilan tujuan perusahaan.
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2.1.1.3. Tujuan dan Manfaat Kinerja Karyawan

Menurut (Rismawati & Mattalata, 2018) bahwa tujuan
kinerja merupakan hasil yang dicapai yang membuat karyawan
menjadi efektif. Untuk pekerjaan yang rutin tujuan Kinerja juga
mungkin disebut standar. Hal ini biasanya bersifat numerik dan
berkaitan dengan hasil. Standar juga sama untuk setiap karyawan
dalam pekerjaan yang sama. Ada beberapa tujuan manajemen
kinerja menurut (Ruky, 2006) yaitu:

1) Meningkatkan prestasi kerja karyawan, baik secara individu
maupun sebagai kelompok.

2) Peningkatan yang terjadi pada prestasi karyawan secara
perorangan pada gilirannya akan mendorong kinerja sumber daya
manusiasecara keseluruhan.

3) Merangsang minat dalam pengembangan pribadi dengan tujuan
meningkatkan hasil karya dan prestasi.

Menurut (Murti, 2011) manfaat kinerja pegawai antara lain

adalah:

1) Untuk menganalisa dan mendorong efisiensi produksi

2) Untuk menentukan target atau sasaran yang nyata

3) Lalu untuk pertukaran informasi antara tenaga kerja dan
manajemen yang berhubungan terhadap masalah-masalah yang
berkaitan.

Menurut (Handoko, 2012) manfaat dari penilaian kinerja sumber

daya manusia adalah sebagai berikut:



1)

2)

3)

4)

5)
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Perbaikan kinerja

Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinan sumber daya
manusia, manajer dan departemen sumber daya manusia dapat
membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk memperbaiki
Kinerja

Penyesuaian-penyesuaian kompensasi

Evaluasi kinerja membantu para pengambil keputusan dalam
menentukan kenaikan gaji, bonus, dan kompensasi bentuk lain.
Keputusan-keputusan penempatan

Promosi, transfer dan biasanya didasarkan pada prestasi kerja
pada masa lalu antisipasinya. Promosi sering merupakan
bentuk penghargaan terhadap kinerja masa lalu.

Kebutuhan pelatihan dan pengembangan

Kinerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan.
Demikian juga kinerja yang baik mungkin mencerminkan
potensi yang harus dikembangkan.

Perencanaan dan pengembangan karier

Umpan balik kinerja mengarahkan keputusan-keputusan karir

yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus diteliti

6) Penyimpangan-penyimpangan proses staffing

Kinerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan dan

kelemahan prosedur staffing departemen sumber daya manusia



19

7) Ketidak akuratan informal
Kinerja yang jelas mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan
dalam informasi analisis jabatan, rencana sumber daya
manusia, menggantungkan diri pada informasi yang tidak
akurat dapat menyebabkan keputusan-keputusan sumber daya
manusia yang diambil tidak tepat.

8) Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan
Kinerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan
dalam desain pekerjaan. Penilaian kinerja membantu diagnosa
kesalahan- kesalahan tersebut.

Berdasarkan dari teori di atas adalah menyesuaikan harapan
kinerja individual dengan tujuan organisasi. Kesesuaian antara
upaya pencapaian tujuan individu dengan tujuan organisasi akan
mampu mewujudkan kinerja yang baik.

2.1.1.4. Indikator Kinerja Karyawan
Menurut (Mangkunegara, 2017)Indikator kinerja merupakan

variable kendali yang dapat digunakan untuk menggukur perubahan yang
terjadi pada setiap kinerja. Dalam melakukan sebuah penulisan alangkah
baiknya jika memiliki indikator atau pengukuran yang bertujuan untuk
mempermudah atau memperjelas sebuah penulisan. Adapun indikator
kinerja adalah sebagai berikut :
1) Kualitas

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan

apa yang seharusnya dikerjakan.
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2) Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam
satu harinya.

3) Inisiatif
Adanya inisiatif dari dalam diri karyawan untuk melakukan pekerjaan
serta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa menunggu perintah
dari atasan.

4) Tanggung Jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban

karyawan untuk melakukan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Selain itu pendapat lain menyatakan bahwa standar pekerjaan dapat
ditentukan dari isi suatu pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian Kinerja

karyawan, maka indikatornya adalah :

1) Jumlah pekerjaan
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individua tau
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan.

2) Kualitas pekerjaan
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi peryaratan tertentu
untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntun suatu
pekerjaan tertentu.

3) Ketepatan waktu
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis
pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki

ketergantungan atas pekerjaan lainya.
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4) Kehadiran
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakan sesuai waktu yang ditentukan.

5) Kemampuan kerja sama
Tidak demua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang saja (Bangun,

2012).

Berdasarkan dari teori di atas dapat di simpulkan bahwa hasil kerja kualitas
dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

2.1.2 Beban Kerja
2.1.2.1. Pengertian Beban Kerja

Menurut (Nurhasanah, Jufrizen, & Tupti, 2022) Beban kerja adalah
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 pembedaan yang terlalu tinggi memungkinkan
pemakaian energy yang berlebihan dan akan menyebabkan terjadinya
overstress pada karyawan tersebut.

Beban kerja adalah sebuah proses yang dilakukan oleh seseorang
dalam menyelesaikan tugas-tugas suatu pekerjaan atau kelompok jabatan
yang dilaksanakan dalam kedaan normal dalam suatu jangka waktu
tertentu (Astuti & Lesmana, 2019). Beban kerja adalah kemampuan
(kesanggupan, kecakapan) yang dimiliki untuk menyelesaikan masalah,

sehingga dengan kemampuan yang dimiliki akan dapat berfungsi dan
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berproduksi secara proporsional sesuai dengan tugas dan fungsi yang
dimiliki (Kurniawan & Prasilowati, 2019).

Beban kerja adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Beban kerja merupakan sekumpulan atau sejumlah kegiatan
yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi dalam waktu yang
ditentukan. Banyaknya tugas dan tanggung jawab yang di berikan kepada
seorang karyawan menyebabkan hasil yang dicapai menjadi kurang
maksimal karena karyawan hanya mempunyai waktu yang sedikit untuk
menyelesaikan banyak tugas. Apabila hal ini sering terjadi, maka akan
berdampak pada kinerja karyawan itu sendiri (Irawati & Carollina, 2017)

Robbins dan Judge dalam (Paramitadewi, 2017) menyatakan
bahwa positif negatifnya beban kerja merupakan masalah persepsi.
Persepsi beban kerja didefiniskan sebagai suatu proses dimana individu
mengorganisasikan dan menafsirkan kesan indera mereka agar memberi
makna kepada lingkungan mereka. Persepsi terhadap beban kerja berkaitan
dengan faktor atribut peran dan pekerjaan. Hal ini dikarenakan bagaimana
persepsi terhadap beban kerja merupakan hal yang erat hubungannya
dengan suatu pekerjaan, dan dimana individu memberikan penilaian beban
kerja mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan
aktivitas mental dan fisik yang harus ia selesaikan dalam waktu tertentu,
apakah memiliki dampak positif atau negatif terhadap pekerjannya.

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan beban kerja
merupakan sejauh mana kapasitas individu karyawan dibutuhkan dalam

menyelesaikan tugas yang diberikan terhadapnya, yang dapat dicapai dari
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jumlah pekerjaan yang harus dilakukan oleh karyawan. Serta waktu dan

batasan yang dimiliki oleh karyawan dalam menyelesaikan tugasnya, dan

pandangan tersendiri mengenai pekerjaan yang diberikan kepadanya.

2.1.2.2. Fakor-faktor yang mempengaruhi beban kerja

Faktor beban kerja dikelompokkan dalam faktor situasional dan

faktor diri pekerja. Faktor situasional terdiri dari lingkungan fisik dan

lingkungan psikis:

1) Faktor lingkungan fisik

9)

b)

Rancangan ruangan kerja

Meliputi kesesuaian pengaturan susunan kursi, meja dan fasilitas
kantor lainnya.

Rencana pekerjaan

Meliputi peralatan kerja dan prosedur atau metode kerja. Peralatan
yang tidan sesai dengan pekerjaanya akan mempegaruhi kesehatan
dan hasil kerja

Kondisi lingkungan kerja

Penerangan dan kebisingan sangat berhubungan dengan
kenyamanan dalam Kkerja. Sirkulasi udara, suhu ruangan dan
penerangan yang sesuai sangat mempengaruhi kondisi seorang
dalam menjalankan tugasnya.

Tingkat visual pripacy serta acoustical privacy

Pekerjaan- pekerjaan tertentu membutuhkan tempat kerja yang

dapat memberikan privasi bagi pegawainya.
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2) Faktor lingkungan psikis

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Pekerjaan yang berlebihan

Pada umumnya pekerjaan yang berlebihan, ataupun waktu
yang terbatas atau mendesak dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan, merupakan yang menekan dan dapat menimbulkan
ketegangan.

Sistem pengawasan yang buruk

Sistem pengawasan yang tidak efisiensi atau buruk, dapat
menimbulkan ketidak puasan lainya.

Kurangnya umpan balik prestasi

Kurangnya umpan balik prestasi kerja manimbulkan ketidak
puasan kerja. Umpan balik prestasi kerja misalnya promosi.
Kurangnya tepatnya pemberian wewenang sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan.

Akibat pengawasan yang buruk akan menimbulkan efek pada
pemberian wewenang yang tidak sesuai dengan tanggung
jawab yang dituntut pekerja.

Ketidak jelasan peran dapat berarti pula ketidak sesuaian
antara status kerja dengan aspek-aspek lain dalam kehidupan.
Frustasi sebagai kelanjutan dalam konflik, dapat berpengaruh
pada terhambatnya usaha pencapaian tujuan.

Perubahan- perubahan dalam segala bentuk yang terjadi dalam
pekerjaan akan mempengaruhi cara orang-orang dalam

berkerja.



25

1) Perselisihan antar pribadi dan antar kelompok dapat terjadi
apabila dua pihak mempunyai tujuan yang sama dan bersaing
untuk memcapai tujuan tersebut (Suwatno & Donni, 2014).

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja

terbagi dua faktor, yaitu faktor eksternal dan faktor internal.

1) Faktor eksternal yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja,

2)

yaitu :

a) Tugas, tugas bersifat fisik seperti tata ruang tempat kerja,
kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja,
ataupun beban kerja yang dijalani. Sedangkan tugas yang
bersifat mental meliputi tanggung jawab, kompleksitas
pekerjaan, emosi pekerjaan dan sebagainya.

b) Organisasi kerja, meliputi lamanya waktu Kkerja, waktu
istirahat, shift kerja, sistem kerja dan sebagainya.

c) Lingkungan kerja, lingkungan kerja ini dapat meliputi anatara
lain, lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja kimiawi,
lingkungan kerja biologis, dan lingkungan kerja psikologis.

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat

dari reaksi beban kerja eksternal yang berpotensi sebagai stressor,

meliputi faktor (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi,
kondisi kesehatan) dan  faktor  psikis (motivasi, persepsi,

kepercayaan, keinginan, kepuasan) (Irawati & Carollina, 2017).



26

Menurut (Linda, Megawati, & Japriska, 2014) Beban Kkerja

dipengaruhi oleh 2 faktor yaitu:

1) faktor eksternal

Tugas-tugas yang bersifat fisik, organisasi kerja dan lingkungan

kerja
2) faktor internal

Jenis kelamin, umur, kondisi kesehatan, ukuran tubuh, persepsi dan

keinginan .

Mengemukakan elemen-elemen yang ada dalam beban pekerjaan
adalah elemen organisasional, elemen lingkungan (kemampuan dan
ketersediaan karyawan serta berbagai pengharapan sosial), dan
elemen keprilakuan (tanggung jawab atas apa yang dilakukan dan

variasi).

Berdasarkan dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi beban kerja seperti faktor eksternal yaitu yang
berasal dari luar tubuh pekerja (tugas-tugas, tempat kerja, alat dan sarana
kerja, serta sikap kerja) faktor internal beban kerja yaitu yang berasal dari

dalam tubuh itu sendiri (somatic dan psikis).

2.1.2.3. Manfaat Pengukuran Beban Kerja
Menurut (Nugraha, 2016) Manfaat pengukuran beban kerja, yaitu:
1) Penataan/penyempurnaan struktur pekerjaan organisasi
2) Penilaian prestasi kerja jabatan dan prestasi kerja unit.

3) Bahan penyempurnaan system sistem dan produk kerja.
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4) Sarana peningkatan kinerja kelembagaan.

5) Penyusunan standart beban kerja jabatan/kelembagaan.

6) Penyusunan daftar susunan karyawan atau bahan penetepan
jabatan struktural.

Pengukuran beban kerja memberikan beberapa keuntungan bagi
organisasi.

Berdasarkan teori yang diatas dapat disimpulkan Tujuan akhir dari
langkah-langkah tersebut adalah untuk meningkatkan kondisi kerja,
memperbaiki desain lingkungan kerja ataupun menghasilkan prosedur
kerja yang lebih efektif.

2.1.2.4. Indikator Beban Kerja

Menurut (Rolos, Sambul, & Rumawas, 2018) indikator yang digunakan

dalam pengukuran beban kerja adalah:

1) Target yang harus dicapai
Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan
untuk menyelesaikan pekerjaannya.

2) Kondisi pekerjaan
Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu
mengenai kondisi pekerjaannya.

3) Penggunaan waktu
Kerja waktu yang digunakan dalam kegiatan-kegiatan yang langsung
berhubungan dengan produksi (waktu lingkaran atau waktu baku

atau dasar).
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4) Standar pekerjaan

Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya, misalnya

perasaan yang timbul mengenaibeban kerja yang harus diselesaikan

dalam jangka waktu tertentu.

Dalam dunia kerja dikenal beberapa indikator untuk

mengetahui seberapa besar beban kerja yang harus diemban oleh

karyawan. Indikator menurut (Koesomowidjojo, 2017) sebagai

berikut:

1)

2)

Faktor Internal
Faktor internal yang mempengaruhi beban kerja adalah faktor
yang berasal dari dalam tubuh akibat dari reaksi beban kerja
eksternal seperti berupa jenis kelamin, usia, postur tubuh, status
kesehatan (faktor somatis) dan motivasi, kepuasan, keinginan,
atau persepsi (faktor psikis)
Faktor Eksternal
Faktor eksternal yang dimaksud adalah faktor yang berasal dari
luar tubuh karyawan seperti :
a) Lingkungan kerja
Lingkungan kerja berhubungan dengan kimiawi, psikologi,
biologis, dan lingkungan kerja secara fisik.
b) Tugas-tugas fisik
Tugas-tugas fisik yang dimaksud adalah hal-hal yang
berhubungan dengan alat-alat dan sarana bantu dalam

menyelesaikan pekerjaan, tanggung jawab pekerjaan, bahkan
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hingga tingkat kesulitan yang dihadapi ketika menyelesaikan
pekerjaan.
c) Organisasi kerja

Seorang karyawan tertunya membutuhkan jadwal kerja yang
teratur dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga lamanya
waktu bekerja, shift kerja, istirahat, perencanaan karir hingga
penggajian/pengupahan akan turut memberikan konstribusi
terhadap beban kerja yang dirasakan oleh masing-masing
karyawan.

Indikator beban kerja adalah (1) target yang harus dicapai;

(2) kondisi pekerjaan; (3) standar pekerjaan (Wihara & Rianti, 2018).

Putra dalam (Rolos, Sambul, & Rumawas, 2018) menyatakan ada 4

indikator beban kerja yaitu:

1) Target yang harus dicapai, pandangang individu mengenai
besarnya target kerja yang diberikan untuk menyelesaikan
pekerjaanya.  Pandangan  mengenai hasil kerja yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

2) Kondisi pekerjaan, mencakup tentang bagaimana pandangan yang
dimiliki oleh individu mengenai kondisi pekerjaanya, misalnya
mengambil keputusan dengan cepat pada saat pengerjaan barang,
serta mengatasi kejadian yang tak terduga seperti melakukan
pekerjaan ekstra diluar waktu yang telah ditentukan.

Berdasarkan teori di atas dapat di simpulkan bahawa indikator

beban kerja adalah waktu kerja, jumlah pekerjaan, atasan, memiliki
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semangat dalam bekerja, disiplin, kondisi struktur organisasional,
tingkat atress, kebutuhan fisik, kebutuhan mental.
2.1.3. Lingkungan Kerja
2.1.3.1. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja tidak kalah pentingnya di dalam pencapaian
kinerja karyawan. Dimana lingkungan kerja mempengaruhi karyawan
dalam menyelesaikan pekerjannya. Adanya lingkungan kerja yang
memadai tentunya akan membuat karyawan betah bekerja (Astuti &
Iverizkinawati, 2019).

Lingkungan kerja merupakan segala kondisi yang berada disekitar
para pekerja, sehingga baik secara langsung maupun tidak langsung
dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan. Lingkungan yang baik dan menyenangkan akan dapat
menimbulkan semangat dan bergairah Kkerja, dan sebaliknya jika
lingkungan kerja yang tidak menyenangkan akan dapat mengurangi
semangat dan bergairah kerja (Elizar & Tanjung, 2018).

Rivai dalam (Syafrina & Manik, 2018) lingkungan kerja adalah
keseluruhan sarana dan prasarana yang ada disekitar pegawai yang
sedang melakukan pekerjaan itu sendiri. Lingkungan kerja ini meliputi
tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan
dan ketenangan.Sunyoto dalam (Astuti & Iverizkinawati, 2019)
menyatakan lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat
penting ketika karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan

memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi
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kerja yang mampu memberi motivasi untuk bekerja, maka akan
membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat dalam bekerja.

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada disekitar
karyawan yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan dan
menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya dalam suatu
wilayah (Sofyan, 2013). Nitiseminto dalam (Syafrina & Manik, 2018)
menyatakan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada disekitar
para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang diembankan kepada karyawan.

Lingkungan kerja merupakan sesuatu yang ada disekitar pekerja
dan dapat mempengaruhi dirinya, dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan. Lingkungan kerja kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan karyawan untuk bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat
mempengaruhi emosional karyawan. Jika karyawan menyenangi
lingkungan kerja dimana dia bekerja maka karyawan tersebut akan betah
ditempat kerjanya, sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif
(Saripuddin, 2017).

Kondisi Lingkungan kerja yang baik merupakan salah satu faktor
penunjang produktivitas karyawan yang pada akhirnya berdampak pada
kenaikan tingkat kinerja karyawan. Kinerja merupakan perilaku nyata
yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh
pegawai sesuai perannya dalam instansi. Kinerja merupakan suatu hal
yang sangat penting dalam upaya instansi untuk mencapai tujuannya

(Farisi & Fani, 2019)
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Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Jika
lingkungan kerja yang disedikan perusahaan layak, nyaman dan aman
maka karyawan akan memiliki semangat bekerja dan meningkatkan
kinerjanya. Oleh karena itu penciptaan lingkungan kerja yang baik akan
sangat menentukan Kkeberhasilan pencapaian tujuan perusahaan.
Sebaliknya apabila lingkungan kerja yang tidak baik akan menurunkan
semangat keja dan akhirnya dapat menurunkan kinerja karyawan.

Maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang
mempengaruhi semangat kerja seperti kebersihan tempat kerja, musik,
interaksi sesama karyawan “dan terhadap segala tugas yang dibebankan,
baik secara langsung maupun tidak langsung.

2.1.3.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja adalah :

1) Fasilitas kerja, lingkungan kerja yang kurang mendukung
pelaksanaan pekerjaan ikut menyebabkan kinerja yang buruk
seperti kurangnya alat kerja, ruang kerja pengap, fentilasi yang
kurang serta prosedur yang tidak jelas.

2) Gaji dan tunjangan, gaji yang tidak sesuai dengan harapan
pekerjaan akan membuat pekerja setiap saat melirik pada
lingkungan kerja yang lebih menjamin pencapaian harapan
kerja.

3) Hubungan kerja, kelompok kerja dengan kekompakan dan

loyalitas yang tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja,
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karena antara satu pekerja dengan pekerja lainnya akan saling
mendukung pencapaian tujuan atau hasil (Sofyan, 2013)
Moekijat dalam (Saripuddin, 2017) menyatakan faktor-
faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik sebagai
berikut :
Tata ruang Penggunaan tata ruang kantor adalah segi yang
paling penting dari perencanaan manajemen perkantoran.
Selanjutnya tataruang kantor merupakan penentuan dari
susunan semua komponen fisik pekerjaan yang dipandang
perlu untuk pelaksanaan kantor dan mengkoordinasi
komponen- komponen ini dalam satu kesatuan yang efisien.
Penerangan (cahaya) Pentingnya penerangan yang tepat di
dalam kantor sudah sangat jelas diperlukan. Pegawai yang
terlibat dalam pekerjaan sepanjang hari rentan terhadap
ketergantungan pada mata yang disertai keletihan mata,
perasaan mudah marah dan gangguan fisik lainnya.
Penerangan yang buruk menambah kemungkinan keluaran
yang rendah dan kerja yang tidak akurat dengan penerangan
yang baik dapat membantu pegawai melihat dengan cepat,
mudah dan senang.
Warna, Warna sebuah kantor dapat menimbulkan efek yang
dapat dilihat pada semangat kerja pegawai. Lingkungan yang
tidak menarik dapat menimbulkan depresi pada pegawai

sedangkan  lingkungan  yang  menyenangkan  dapat
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menghasilkan kerja yang baik pula. Warna tidak hanya
mempercantik ruangan kantor tetapi juga memperbaiki
kondisi-kondisi yang ada dalam pekerjaan kantor. Oleh karena
itu, keuntungan penggunaan warna yang tepat adalah tidak
hanya bersifat keindahan.

4) Pertukaran udara (sirkulasi udara / ventilasi) Di tempat kerja
harus memiliki aliran udara yang segar secara terus menerus
melewati kantor untuk memerangi keletihan dalam bekerja.
Banyak kantor yang ber-AC dengan aliran udara, suhu dan
kelembaban yang dikontrol secara otomatis. Dalam hal ini
kondisi yang diperlukan dapat diberikan selama sistem tersebut
dirawat dan dirancang dengan baik.

5) Musik Dalam menggunakan musik sambil bekerja dapat
memberikan rasa santai dalam memperbaiki kondisi-kondisi
pekerjaan yang rumit, meringankan kelelahan fisik dan
penglihatan serta dapat mengurangi ketegangan syaraf dan
menjadikan pegawai merasa lebih baik dalam bekerja.

6) Suara (tingkat kebisingan) Suara bising yang keras dan tajam
adalah hal yang sangat mengganggu pegawai dalam bekerja
karena suara bising tersebut akanmenyebabkan kesulitan
dalama memusatkan pikiran, dalam menggunakan telepon dan
dalam melaksanakan pekerjaan kantor dengan baik.

Berdasarkan teori diatas yang dapat simpulkan adalah Lingkungan

kerja yang kondusif akan dapat memberikan rasa aman dan
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memungkinkan para karyawan untuk dapat berkerja secara optimal.
Lingkungan kerja bisa meliputi sarana dan prasarana yang ada di sekitar
karyawan seperti tempat kerja, fasilitas, dan alat bantu pekerjaan,
keamanan, kebersihan, pencahayaan, suhu udara, ruang gerak,
ketenangan, dan lain-lain.
2.1.3.3. Tujuan dan Manfaat Lingkungan Kerja

Manfaat dan tujuan dari lingkungan kerja menurut (Afandi, 2016)
adalah untuk menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas kerja
menungkat. Sementara itu manfaat yang diperoleh kerena bekerja
dengan orang-orang Yyang termotivasi adalah pekerjaan dapat
diselesaikan dengan tepat. Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar
yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan. Kinerjanya akan
dipantau oleh individu yang bersangkutan dan tidak akan membutuhkan
terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi.

Lingkungan kerja yang kondusif akan mampu memberikan
manfaat yang sangat besar baik bagi seluruh karyawan maupun bagi
organisasi, Karena lingkungan tersebut mampu meningkatkan

Menurut (Busro, 2018) menyatakan bahwa manfaat Lingkungan

Kerja adalah:
1) Kesehatan Fisik dan Psikis
2) Kenyamanan Kerja
3) Ketenangan Kerja
4) Ketekunan kerja

5) Kedalaman konsentrasi kerja
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6) Kepuasan kerja

Berdasarkan teori diatas dapat di simpulkan tujuan dan manfaat

lingkungan kerja adalah kehidupan sosial psikologi dan fisik dalam

organisasi yang berpengaruh terhadap pekerjaan karyawan dalam

melakukan tugasnya.

2.1.3.4. Indikator Lingkungan Kerja

Suyonto dalam (Saripuddin, 2017) menyatakan indikator

lingkungan kerja yaitu:

1)

2)

3)

Penerangan, penerangan perlu untuk kesahatan, keamanan dan daya
guna pekerjaan, apabila kondisi lingkungan kerja tidak diperhatikan
oleh organisasi/perusahaan, maka akan menurunkan kepuasan kerja
karyawan diperusahaan. Pada pekerjaan yang memerlukan ketelitian,
penerangan yang baik sangat diperlukan. Tanpa penerangan akan terjadi
kerusakan pada mata apabila terlalu terang lama kelamaan mata juga
akan mengalami kerusakan.

Kebisingan, dalam kaitannya dengan ketenangan bekerja, kebisingan
merupakan suara yang tidak dikehendaki oleh para karyawan, karena
sifatnya yang mengganggu ketenangan dan konsentrasi kerja.

Suhu udara, keadaan suhu udara didalam ruangan kerja perlu diatur
sedemikian rupa. Suhu udara yang terlalu panas akan menurunkan
gairah kerja karyawan. Begitu pula sebaliknya suhu udara yang terlalu
dingin akan menciptakan suasana dalam ruang kerja yang kurang

nyaman.
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Ruang gerak yang diperlukan, ruang gerak karyawan juga harus
mendapat perhatian, terutama ruangan yang dipergunakan untuk
melangsungkan kegiatan kerja. Luas sempitnya ruangan kerja akan
mempengaruhi  karyawan dalam menjalankan pekerjaan yang
dibebankan pada karyawan.

Pewarnaan, pemilihan warna ruangan dalam perusahaan juga
mempengaruhi kondisi kerja karyawan. Dewasa ini banyak perusahaan
cenderung mempergunakan warna terang untuk dinding ruang kerja
perusahaan. Warna yang digunakan untuk ruangan Kkerja erat
hubungannya dengan penerangan yang mempergunakan dinding atau
atap sebagai pembaur.

Keamanan, keamanan erat kaitannya dengan peningkatan semangat
dan gairah kerja karyawan tanpa adanya keamanan Kkerja bagi
karyawan tentu akan mempengaruhi produktivitas perusahaan.

Wirawan dalam (Syafrina & Manik, 2018) menyatakan indikator

lingkungan kerja adalah sebagai berikut :

1)

2)

Tempat, dalam perusahaan handaknya karyawan yang bekerja mendapat
tempat yang cukup melaksanakan pekerjaan atau tugas. Seseorang tidak
mungkin dapat bekerja dengan tenang jika tempat yang tersedia tidak
dapat memberikan kenyamanan. Padatnya tempat sama ruang gerak yang
sempit dapat mengurangi semangat kerja karyawan dalam melakukan
aktivitasnya.

Peralatan, hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk

mendukung kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas
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kerja yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu
penunjang proses dalam bekerja.

3) Proses kerja, urutan pelaksanaan atau kejadian yang terjadi secara alami
dalam melakukan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab.

Beberapa indikator yang di uraikan Sedarmayanti dalam (Elizar &
Tanjung, 2018) pada lingkungan kerja fisik diantaranya adalah: (1)
Penerangan/cahaya di tempat kerja; (2) Temperatur/suhu udara di tempat kerja;
(3) Kelembapan di tempat kerja; (4) Sirkulasi udara di tempat kerja; (5)
Kebisingan di tempat kerja; (6) Getaran mekanis di tempat kerja; (7) Bau tidak
sedap di tempat kerja; (8) Tata ruangan di tempat kerja; (9) Dekorasi di tempat
kerja; (10) Musik di tempat kerja; (11) Keamanan di tempat kerja.

Berdasarkan teori diatas dapat di simpulkan
2.1. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan suatu kaitan terhadap konsep yang satu
dengan konsep yang lainnya dari masalah yang akan diteliti. Kerangka
konseptual ini tujuannya untuk menjelaskan secara luas tentang suatu topik yang
akan dibahas. Kerangka didapat dari teori-teori yang digunakan sebagai landasan
teori yang akan dihubungkan dengan variabel yang diteliti.

2.2.1. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Beban kerja merupakan suatu kegiatan yang mengharuskan
karyawanya menyelesaikan pekerjaan dalam waktu yang telah ditentukan.

Jika sesorang dapat menyelesaikan pekerjaan dalam waktu yang

ditentukan maka tidak adanya beban kerja yang dihadapi karyawan. Dan
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sebaliknya jika seorang karyawan tidak dapat menyelesaikan pekerjaan
dalam waktu yang ditentukan maka beban kerja bagi karyawan tersebut.
Beban kerja adalah sebuah proses yang dilakukan oleh seseorang
dalam menyelesaikan tugas-tugas suatu pekerjaan atau kelompok jabatan
yang dilaksanakan dalam kedaan normal dalam suatu jangka waktu
tertentu (Astuti & Lesmana, 2019) Beban kerja adalah kemampuan
(kesanggupan, kecakapan) yang dimiliki untuk menyelesaikan masalah,
sehingga dengan kemampuan yang dimiliki akan dapat berfungsi dan
berproduksi secara proporsional sesuai dengan tugas dan fungsi yang

dimiliki (Kurniawan & Prasilowati, 2019).

Kinerja

Beban Kerja

Karyawan

Gambar 2. 1 Persentase Penurunan Kinerja Karyawan

2.2.2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Lingkungan kerja merupakan tempat atau wadah yang perubahan
situasi  bisnis yang dciptakan ketidak pastian ekonomi bila
perekonomian itu menjadi menurun, orang menjadi semakin
mencemaskan kesejahteraan mereka. Semakin banyak aspek dalam
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan karyawan, maka semakin
tinggi tingkat kenyamanan yang dirasakan.
Lingkungan kerja merupakan segala kondisi yang berada disekitar

para pekerja, sehingga baik secara langsung maupun tidak langsung
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dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan. Lingkungan yang baik dan menyenangkan akan dapat
menimbulkan semangat dan bergairah kerja, dan sebaliknya jika
lingkungan kerja yang tidak menyenangkan akan dapat mengurangi

semangat dan bergairah kerja (Elizar & Tanjung, 2018).

Gambar 2. 2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.3. Pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan
Kinerja adalah tingkat prestasi seseorang atau karyawan dalam
suatu organisasi atau perusahaan yang dapat meningkatkan produktifitas.
Beban kerja yang sesuai dengan kemampuan pekerjaannya akan membuat
karyawan bekerja secara maksimal namun Kinerja yang maksimal juga
harus didukung dengan suasana lingkungan kerja yang baik dan kondusif.
Menurut (Daulay, Kurnia, & Maulana, 2019) Kinerja karyawan
merupakan hasil kerja yang diperoleh karyawan secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai karyawan. Capaian kinerja yang diperoleh dapat
diukur dengan menetapkan capaian berdasarkan standar penilaian tertentu
yang ditetapkan oleh perusahaan. Perusahaan penting untuk mengetahui
kinerja karyawan dalam setiap periode agar diketahui informasi hasil yang
diperoleh, baik kualitas dan kuantitas output maupun outcome setiap

karyawan.
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Dalam hasil penelitian terdapat pengaruh yang signifikan antara
variabel beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia Cabang Medan. pengaruh beban
kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan tersebut dapat

digambarkan sebagai berikut:

Beban Kerja

Gambar 2. 3 Pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

2.3. Hipotesis

Hipotesis atau tanggapan dasar adalah jawaban sementara terhadap
masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan
kebenarannya. Hipotesis ilmiah mencoba mengutarakan jawaban
sementara terhadap masalah yang akan di teliti.

Menurut  (Sugiyono, 2013) Hipotesis merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan.

Berdasarkan rumusan masalah pada latar belakang masalah dan
kerangka konseptual yang ada, maka hipotesis penelitian ini terdiri dari :

1. Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
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2. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
3. Beban kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap Kkinerja

karyawan.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini jenis pendekatan yang digunakan adalah
pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Pendekatan asosiatif ini memiliki
level tertingi di bendingkan dengan penelitian deskriptif atau komparatif.
Penelitian jenis ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara variable
(Tokan, 2016)

Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode
penelitian yang berlandasan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, random, pengumpulan data
menggunakan  instrumen  penelitian, analisis  data  bersifat
kuantitatif/statistic dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan (Noeraini & Sugiyono, 2016).

3.2. Definisi Operasional

Definisi Operasional ialah berupa pengukuran atau pengujian
suatu variable. Pengukuran atau pengujian tersebut bisa dilihat dari
indikator, kriteria, tolak ukur, alat ukur, alat uji untuk menentukan kualitas
atau kuantitas suatu variable.

Dalam penelitian diambil definisi operasionalnya adalah sebagai berikut:
1) Kinerja Karyawan ()
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau

kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan
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tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan

perusahaan.

Tabel 3. 1 Indikator Kinerja

No. | Indikator

1 Ketepatan waktu
2 Kuantitas kerja
3 Keandalan kerja
4 Sikap

(Mangkunegara, 2017)
Beban Kerja (X1)

Beban kerja merupakan sejauh mana kapasitas individu karyawan
dibutuhkan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan terhadapnya,
yang dapat dicapai dari jumlah pekerjaan yang harus dilakukan oleh
karyawan. Serta waktu dan batasan yang dimiliki oleh karyawan dalam
menyelesaikan tugasnya, dan pandangan tersendiri mengenai pekerjaan

yang diberikan kepadanya.

Tabel 3. 2 Indikator Beban Kinerja

No indikator

1 | Target yang harus dicapai
2 Kondisi pekerjaan

3 Penggunaan waktu

4 Standar pekerjaan

(Rolos, Sambul, & Rumawas, 2018)

Lingkungan Kerja (X2)

lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar
para pekerja yang mempengaruhi semangat kerja seperti kebersihan
tempat kerja, musik, interaksi sesama karyawan dan terhadap segala

tugas yang dibebankan, baik secara langsung maupun tidak langsung.
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Tabel 3. 3 Indikator Lingkungan Kerja

No Indikator
1 | Penerangan

2 | Kebisingan

3 | Suhu udara

Ruang gerak yang

4 | diperlukan

5 | Pewarna

6 | Keamanan

(Saripuddin, 2017)
5.3. Tempat dan Waktu Penelitian

1. Tempat Penelitian

Penelitian dilakukan di PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia
Cabang Medan yang beralamat Jalan. Raya Pelabuhan Gabion | Belawan
20411.
2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini dilakukan mulai dari bulan Februari 2022
sampai dengan selesai. Untuk lebih jelasnya rencana penelitian

digambarkan pada waktu penelitian berikut :
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Tabel 3. 4 Waktu Penelitian

Februan Maret April Mei Juni Juli

Keterangan

Prariset

Pengauan Judul

Penulisan Proposal

S VP T Y

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Proposal / Acc

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

o |ea [ = |an | wn

Sidang Meja Hijau

3.4. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Noeraini & Sugiyono, 2016).

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap yang
bekerja di PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia berjumlah 46

orang.
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Tabel 3. 5 Rincian Data Jumlah Karyawan Tetap

PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia.

Z
o
[ ]
c
3
)
=

Bagian
Operator ECH
Surveyor
Tukang Kebun
Estimator
Surveyor Out
HSE

Mekanik ECH
Petugas Akun
Pelayanan Pelanggan
Urusan Umum
Bendahara
Penagihan AR
Penagihan
Kasir

IT

© 0 NS O W IN

[EEN
o

[EEY
[EEY

[EEN
N

[HEN
w

[EEN
iSN

P IRPFPIFPIPOIWWINIEFPIWINMOMO| O

[EEN
a1

Jumlah 46
Sumber : PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia Cabang

Medan (2022)

2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan penelitian
tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya
karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat
menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu (Sugiyono,
2016, hal. 116).

Metode yang digunakan untuk pengambilan sempel yaitu
nonprobability sampling. Dengan jumlah sempel yang di ambil

sebagao responden menggunakan sampling jenuh adalah Teknik
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penentuan sempel bila semua anggota populasi digunakan sebagai

sampel (sugiono,2013)

Tabel 3. 6 Sampel Karyawan Tetap

Z
o

Bagian Jumlah
Operator ECH
Surveyor

Tukang Kebun
Estimator

Surveyor Out

HSE

Mekanik ECH
Petugas Akun
Pelayanan Pelanggan
Urusan Umum
Bendahara
Penagihan AR
Penagihan

Kasir

IT

Q|| N|o ||k jwihd e

[ERY
o

=
N

=
w

[EEN
NN

RPIPIRPIPIPIOWWINIRFPWNGOGOOKOOD

=
(@)

Jumlah 46
Sumber : PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia Cabang

Medan (2022)

3.5. Teknik Pengumpulan Data
1. Angket (Quesioner)

Angket (questioner) meupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis dalam bentuk angket kepada responden untuk
dijawabnya yang ditujukan kepada karyawan perusahaan. PT. Masaji
Tatanan Kontainer Indonesia Cabang Medan dengan menggunakan
skala likert. Skala likert dirancangkan untuk menguji tingkat

kesetujuan respon terhadap suatu pertanyaan. Tingkat kesetujuan itu
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pada umumnya mempunyai 5 opsi sebagaimana terlihat pada table

berikut ini :
Tabel 3. 7 Skala Likert
Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5

Setuju (ST)

Kurang Setuju (KS)

Tidak Setuju (TS)

Sangat Tidak Setuju (STS)

=N wW |

a. Uji Validasi
uji Validasi berarti menguji sejauh mana ketepatan atau
kebenaran suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika
instrumen valid/benar maka hasil pengkuranganpun kemungkinan
akan benar. Dengan menggunakan produk moment rumusan yang

digunakan adalah sebagai berikut :

N xr)- (T a3 r)
f{nr? ) (Zxrvisry) (2v))

keterangan:
r‘y = korelasi antara x dan y
X =skor nilai x
Y =skor nilaiy
n =Jumlah sampel (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2014)
Kriteria pengujian validitas suatu item instrument valid jika dinilai
korelasinya adalah “positif” dan lebih besar atau sama dengan r tabel. Dengan

cara lain yaitu dilihat dari nilai sig (2tailed) dan membandingkannya dengan taraf
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signifikan yang ditentukan peneliti. Bila nilai sig (2tailed) < 0,05, maka butir

instrument valid. Jika nilai sig (2tailend) > 0,05 maka butir instrument tidak valid.

Berdasarkan data yang terkumpul, terdapat 8 item pernyataan untuk variabel
Beban Kerja (X1), 8 item pernyataan untuk variabel Lingkungan Kerja (X2) dan 8
item pernyataan untuk variabel Kinerja Karyawan (Y). Hasil analisis item

ditemukan pada tabel berikut :

Tabel 3. 8 Hasil Uji Validitas Beban kerja (X1)

NO r hitung r tabel Status
1 0,728 0,290 Valid
2 0,815 0,290 Valid
3 0,636 0,290 Valid
4 0,648 0,290 Valid
5 0,761 0,290 Valid
6 0,588 0,290 Valid
7 0,782 0,290 Valid
8 0,625 0,290 Valid

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 1 sampai 8
yang diajukan kepada responden mangenai beban kerja 8 pertanyaan tersebut

dinyatakan valid.

Tabel 3. 9 Hasil Uji Validitas Lingkungan kerja (X2)

NO r hitung r tabel Status
1 0,709 0,290 Valid
2 0,735 0,290 Valid
3 0,570 0,290 Valid
4 0,670 0,290 Valid
5 0,681 0,290 Valid
6 0,556 0,290 Valid
7 0,748 0,290 Valid
8 0,658 0,290 Valid




51

9 0,342 0,290 Valid
10 0,332 0,290 Valid
11 0,410 0,290 Valid
12 0,330 0,290 Valid

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 1 sampai 12
yang diajukan kepada responden mangenai lingkungan Kkerja 12 pertanyaan

tersebut dinyatakan valid.

Tabel 3. 10 Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y)

NO r hitung r tabel Status
1 0,742 0,290 Valid
2 0,645 0,290 Valid
3 0,742 0,290 Valid
4 0,808 0,290 Valid
5 0,628 0,290 Valid
6 0,820 0,290 Valid
7 0,772 0,290 Valid
8 0,708 0,290 Valid

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 1sampai 8
yang diajukan kepada responden mangenai kinerja karyawan 8 pertanyaan

tersebut dinyatakan valid.

b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas berarti untuk melihat apakah instrument
penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya.
Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan
sapat dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat

kepercayaan yang tinggi (Juliandi dkk, 2015, hal. 80).
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Pengujian reabilitas dilakukan menggunakan (Cronbach alpha)
dikatakan reliabel hasil alpha > 06 dengan rumus alpha sebagai
berikut:

Dimana :

r = Reliabilitas instrument

k = Banyaknya butir pernyataan
Yob? = Jumlah varians butir

oi? = Varians total (Arikunto dalam Juliandi dkk, 2015, hal. 82).

Tabel 3. 11 Hasil Uji Reabilitas Variabel X1, X2, Y

Variabel Nilai Alpha | Status
Beban Kerja (X1) 0,846 Valid
Lingkungan Kerja (X2) | 0,784 Valid
Kinerja (Y) 0,875 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)
Berdasarkan tabel uji diatas menunjukkan bahwa semua variabel
dinyatakan realiabel atau terpercaya, masing-masing variabel
memiliki nilai reabilitas yang berbeda-beda dengan nilai rumus
alpha pada variabel X1 0,846 > 0,6 variabel beban kerja X2 0,840 >
0,6 dan variabel kinerja karyawan Y 0,875 > 0,6.

2. Wawancara (interview)

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data, apabila
peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan
permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin
mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah

respondenya sedikit kecil (Sugioyono, 2016, hal. 194).
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3.6. Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis

data kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan

penghitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dari

penguji tersebut, dengan rumus-rumus dubawabh ini:

1) Regresi Linier Berganda

2)

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam.

Asumsi klasik

Pengujian asumsi Klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang
baik atau tidak. Ada bebrapa pengujian asumsi Klasik yang
penulisan gunakan dalam penelitian adalah:

a) Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah model
regresi, variabel, dependen dan indenpendennya memiliki
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah
distribusi data normal atau mendekati normal (Juliandi A. ,

2013).

b) Uji Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah model regresi ditentukan
adanya korelasi yang kuat diantara variabel independen. Apabila
terdapat korelasi antara variabel bebas, maka terjadi

multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. Pengujian
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multikolinearritas dilakukan dengan melihat VIF (Variance
Inflas Faktor) antara variabel independen dan nilai tolerance.
Batasan yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya
multikolineatitas adalah nilai tolerance <0,10 atau sama dengan
VIF > 10.
c) Uji Heterokedastisitas

Penguji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homokedastis sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat
diketahui dengan memalui grafik scatterplot antar nilai prediksi
variabel independen dengan nilai residualnya. Dasar analisis
yang dapat digunakan untuk menentukan heterokedastisitas
adalah :

a. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang melebar kemudian
menyempit), maka telah terjadi heterokedastistas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar di
atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heterokedastisitas.

3) Pengujian Hipotesis

a. Uji Signifikansi “t”
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Uji — t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau
independen variabel apakah variabel Beban Kerja (X1) dan
Lingkungan kerja (X2) mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel terkait

atau variabel kinerja (). untuk mengeahui tingkat signifikan

hubungan, dapat dilakukan uji-t dengan rumus yaitu:

n-—2
V1 —r?

(Sugiyono, 2013)

t =

Keterangan :
t =t hitung yang dikonsultasikan dengan tablet
r = Korelasi parsial yang ditemukan
n = Jumlah sampel
Ketentuan :

Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf
signifikan (o) sebesar 0, 05 makan HO diterima, sehingga tidak ada
korelasi tidak signifikan antara variable x dan y. Sedangkan jika nilai t
dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 tailed > taraf
signifikan (o) sebesar 0,05 maka HO ditolak. Sehingga ada korelasi
signifikan antar variable x dan y.

Kriteria pengujian :
1)  HO diterima apabila -ttabel< thitung <ttabel, pada a = 5%. Dt = n-k

2) Ha ditolak apabila thitung > ttabel atau - thitung < ttabel
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b. Uji Signifikasi “F”
Untuk menguji signifikan koefisien korelasi ganda
digunakan Uji F, untuk mengujinya taat tidaknya hubungan
variabel bebas dengan variable terkait dengan menggunakan rumus

sebagai berikut:

f - R/ K
T(1-R%)/(N-K-1)

(Sugiyono, 2013)

Keterangan :

f = Tingkat signifikan

R? = Koefisien korlasi berganda
k = Jumlah variabel independen
n = Jumlah anggota sampel

Pengujian hipotesis Keterangan :
1) F hitung = Hasil perhitungan korelasi variabel bebas terhadap
variabel terikat
2) F tabel = Nilai F dalam Ftabel berdasarkan n (sampel penelitian)
Kritetia pengujian :
1) HO ditolak apabila Fhitung > Ftabel
2) Ha diterima apabila Fhitung<Ftabel
4) Koefisien Determinasi
Untuk mengetahui seberapa besar persentase hubungan antara variabel

bebas dengan variabel terikat, digunakan rumus koefisien determinasi :

D =R? x 100 %




Dimana :
D  =Koefisien determinasi
R = koefisien korelasi variable bebas dengan variable terkait

100% = presentasi kontribusi
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BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Data

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam
bentuk angket yang terdiri 8 pertanyaan untuk variabel X;, 8
Pertanyaan untuk variabel X, dan 8 pertanyaan untuk variabel Y,
dimana yang menjadi variabel X; adalah beban kerja, yang menjadi
variabel X> adalah lingkungan kerja, yang menjadi variabel Y adalah
kinerja karyawan. Angket yang diberikan ini kepada 50 responden
sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala Likert

berbentuk tabel ceklis.

Tabel 4. 1 Skala Pengukuran Likert

Pernyataan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Pada table di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel X1
dan X, yaitu variabel bebas (terdiri dari variabel beban kerja,
variabel lingkungan kerja maupun variabel terikat (kinerja). Dengan
demikian skor angket dimulai dari skor 5 sampai 1.

Data-data yang telah diperoleh dari angket akan disajikan dalam

bentuk kuantitatif dengan responden sebanyak 46 karyawan tetap.
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Adapun dari ke-46 responden tersebut identifikasi datnya disajikan

penulis sebagai berikut.

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent

Valid | Laki-laki 36 78,3 78,3 78,3
Perempuan 10 21,7 21,7 100,0
Total 46 | 100,0 100,0

Sumber : Data diolah (2022)
Berdasarkan Tabel 4.2 di atas menunjukan bahwa dari 46 responden

terdapat 36 orang (78,3%) laki-laki, 10 orang (21,7%) perempuan.

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent | Percent
Valid | 20-30 8 17,4 17,4 17,4
31-41 21 45,7 45,7 63,0
42-56 17 37,0 37,0 100,0
Total 46 | 100,0| 100,0

Sumber : Data diolah (2022)

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa 46 responden
terdapat 8 orang (17,4%) yang usianya 20-3 tahun, 21 orang (45,7%) yang

usianya 31-41 tahun, 17 orang (37,0%) yang usianya 42-56 tahun.

Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan

Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | SMK 17 37,0 37,0 37,0

D3 5 10,9 10,9 47,8
D4 1 2,2 2,2 50,0




S1

23

50,0

50,0

100,0

Total

46

100,0

100,0

Berdasarkan Tabel 4.4 di atas menunjukan bahwa dari 50 responden
terdapat 17 orang (37,0%) yang pendidikannya SMK, 5 orang (10,9%) yang
pendidikannya D3, 1 orang (2,2%) yang pendidikannya D4, 23 orang

(50,0%) yang pendidikannya S1.

4.1.1.1. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Berikut ini merupakan variabel penyajian data berdasarkan jawaban
kuisioner dari penelitian variabel Y (Kinerja Karyawan) yang dirangkum

dalam tabel frekuensi sebagai berikut :

Tabel 4. 5 Skor Angket untuk Variabel Kinerja (Y)

NO Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat Jumlah
Setuju Setuju Setuju Tidak Setuju

F % F % F % F % F % F %
1 13 28,3 | 33| 727 0 0,0 0 0,0 0 0,0 46 | 100
2 17 370 [28| 609 1 2,2 0 0,0 0 0,0 46 | 100
3 19 413 | 27| 58,7 0 0,0 0 0,0 0 0,0 46 | 100
4 15 32,6 | 30| 652 1 2,2 0 0,0 0 0,0 46 | 100
5 20 435 | 25| 543 1 2,2 0 0,0 0 0,0 46 | 100
6 18 39,1 | 27| 587 1 2,2 0 0,0 0 0,0 46 | 100
7 19 413 | 27| 587 0 0,0 0 0,0 0 0,0 46 | 100
8 20 435 | 26| 565 0 0,0 0 0,0 0 0,0 46 | 100

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS (2022)

Dari tebel diatas dapat di uraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden tentang saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan
tugas, yang menjawab sangat satuju sebesar (28,3%), yang menjawab setuju

sebesar (72,7%).
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Jawaban responden tentang waktu untuk menyelesaikan pekerjaan saya sudah
cukup, yang menjawab sangat setuju sebesar (37,0%), yang menjawab setuju
sebesar (60,9%), yang menjawab kurang setuju (2,2%).

Jawaban responden tentang saya mampu menyelesaikan pekerjaan lebih dari
volume yang ditentukan, yang menjawab sangat setuju sebesar (41,3%), yang
menjawab setuju sebesar (58,7%).

Jawaban responden tentang saya memperhitungkan waktu dalam setiap
menyelesaikan pekerjaan, yang menjawab sangat setuju sebesar (32,6%),
yang menjawab setuju sebesar (65,2%), yang menjawab kurang setuju sebesar
(2,2%).

Jawaban responden tentang saya tidak merasa terbebani dengan pekerjaan
yang segera saya lakukan, yang menjawab sangat setuju (43,5%), yang
menjawab setuju sebesar (54,3%), yang menjawab kurang setuju sebesar
(2,2%).

Jawaban responden tentang saya memiliki tanggung jawab dan komitmen
dalam bekerja, yang menjawab sangat setuju sebesar (39,1%), yang
menjawab setuju sebesar (58,7%), yang menjawab kurang setuju sebesar
(2,2%).

Jawaban responden tentang saya dapat menyelesaikan semua tugas dalam
batas waktu yang ditentukan, dan dapat menyesuaikan diri dengan perubahan
yang tak terduga dalam tuntutan pekerjaan untuk memenuhi jadwal, yang
menjawab sangat setuju sebesar (41,3%), yang menjawab setuju sebesar

(58,7%).
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8) Jawaban responden tentang saya dapat mengidentifikasi masalah, informasi
yang relevan aman dan dapat menerapkan solusi, yang menjawab sangat

setuju sebesar (43,5%), yang menjawab setuju sebesar (56,5%).

Berdasarkan dari angket di atas sebagian besar responden menjawab setuju
terhadap kinerja karyawan, artinya karyawan memiliki ketepatan, bertanggung

jawab, kinerja yang baik.

4.1.1.2. Variabel Beban Kerja (X1)
Berikut ini merupakan variabel penyajian data berdasarkan
jawaban kuisioner dari penelitian variabel X; (Beban Kerja) yang dirangkum

dalam table frekuensi sebagai berikut :

Tabel 4. 6 Skor Angket untuk Beban Kerja (X1)

NO Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat Jumlah
Setuju Setuju Setuju Tidak Setuju

F % F % F % F % F % F %
1 16 348 |30 ]| 652 0 0,0 0 0,0 0 0,0 46 | 100
2 16 348 [ 29| 630 1 2,2 0 0,0 0 0,0 46 | 100
3 12 26,1 [ 33| 717 1 2,2 0 0,0 0 0,0 46 | 100
4 22 478 | 24| 522 0 0,0 0 0,0 0 0,0 46 | 100
5 18 39,1 | 27| 587 0 0,0 1 2,2 0 0,0 46 | 100
6 15 32,6 | 30| 652 1 2,2 0 0,0 0 0,0 46 | 100
7 16 348 [ 29| 630 1 2,2 0 0,0 0 0,0 46 | 100
8 13 283 | 31| 674 1 2,3 0 0,0 1 2,2 46 | 100

Sumber : Hasil pengolahan data SPSS (2022)

1) Jawaban responden tentang pada saat jam istirahat saya juga mengerjakan
pekerjaan saya, yang menjawab sangat setuju sebesar (34,8%), yang
menjawab setuju sebesar (65,2%).

2) Jawaban responden tentang beban kerja saya sehari-hari sudah sesuai

dengan standar pekerjaan saya, yang menjawab sangat setuju sebesar
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(34,8%), yang menjawab setuju sebesar (63,0%), yang menjawab kurang
setuju sebesar (2,2%).

Jawaban responden tentang pada saat-saat tertentu saya menjadi sangat
sibuk dengan pekerjaan saya, yang menjawab sangat setuju sebesar
(26,1%), yang menjawab setuju sebesar (71,7%), yang menjawab kurang
setuju sebesar (2,2%).

Jawaban responden tentang pekerjaan yang berlebihan membuat saya
mudah cepat Lelah, yang menjawab sangat setuju sebesar (47,8%), yang
menjawab setuju sebesar ( 52,2%).

Jawaban responden tentang saya merasa beban kerja saya saat ini sesuai
dengan kemampuan yang saya miliki, yang menjawab sangat setuju
sebesar (39,1%), yang menjawab setuju sebesar (58,7%), yang menjawab
tidak setuju sebesar (2,2%).

Jawaban responden tentang tugas yang diberikan terkadang sifatnya
mendadak dengan jangka wakyu yang singkat, yang menjawab sangat
setuju sebesar (32,6%), yang menjawab setuju sebesar (65,2%), yang
menjawab kurang setuju sebesar (2,2%).

Jawaban responden tentang saya dapat meninggalkan kantor ketika waktu
kerja telah selesai, yang menjawab sangat setuju sebesar (34,8%), yang
menjawab setuju sebesar (63,0%), yang menjawab kurang setuju sebesar
(2,2%).

Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha untuk selalu mencapai target

kerja yang diterapkan perusahaan, yang menjawab sangat setuju sebesar
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(28,3%), yang menjawab setuju sebesar (67,4%), yang menjawab kurang

setuju sebesar (2,3%), yang menjawab sangat tidak setuju sebesar (2,2%).

Berdasarkan dari angket di atas sebagian besar responden menjawab setuju

terhadap beban kerja, artinya beban kerja dilihat dari kondisi pekerjaan

menunjukan karyawan setuju selalu mengarjakan pekerjaan yang sama dan

bekerja dengan cepat dalam menyelesaikan pekerjaan, jika pekerjaan

berlebihan juga membuat karyawan mudah lelah, dilihat dari penggunaan

waktu kerja menunjukan karyawan menyetujui

bahwa waktu untuk

menyelesaikan pekerjaan sudah cukup, dan dilihat dari target yang harus

dicapai menunjukkan target pekerjaan terlalu tinggi tetapi sudah jelas untuk

dicapai.

4.1.1.3. Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Berikut ini merupakan variabel penyajian data berdasarkan jawaban

kuisioner dari penelitian variabel X2 (Lingkungan Kerja) yang di rangkum

dalam tabel frekuensi sebagai berikut :

Tabel 4. 7 Skor Angket untuk Variabel Lingkungan Kerja (X2)

No | Sangat Setuju Kurang 1 i1 sergju | SaN9atTidak | an
Setuju Setuju Setuju
F % F % F % F % F % F %
1 15 326 | 31 67,4 0 0 0 0 0 0 46 100
2 15 326 | 30 65,2 0 0 2 2,2 0 0 46 100
3 11 23,9 34 73,9 1 2,2 0 0 0 0 46 100
4 20 | 435 26 56,5 0 0 0 0 0 0 46 100
5 18 39,1 27 58,7 0 0 1 2,2 0 0 46 100
6 15 326 | 30 65,2 1 2,2 0 0 0 0 46 100
7 16 34,8 29 63 1 2,2 1 0 0 0 46 100
8 13 283 | 31 67,4 1 2,2 1 2,2 0 0 46 100
9 22 47,8 19 | 41,3 5 10,9 0 0 0 0 46 100
10 30 65,2 14 30,4 2 4,3 0 0 0 0 46 100
11 18 39,1 19 | 41,3 9 19,6 0 0 0 0 46 100
12 21 | 457 22 | 478 3 6,5 0 0 0 0 46 100
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Sumber: Hasil pengolahan data SPSS (2022)

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Jawaban responden tentang adanya petugas keamanan dilingkungan
perusahaan membuat saya dapat bekerja sangat baik, yang menjawab
sangat setuju sebesar (23,6%), yang menjawab setuju sebesar (67,4%).
Jawaban responden tentang Warna dinding pada ruangan kerja sangat
mendukung keadaan pikiran saya untuk bekerja, yang menjawab sangat
setuju sebesar (32,6%), yang menjawab setuju sebesar (65,2%), yang
menjawab tidak setuju sebesar (2,2%).

Jawaban responden tentang kualitas udara di ruangan memberikan
kenyamanan selama saya bekerja, yang menjawab sangat setuju sebesar
(23,9%), yang menjawab setuju sebesar (73,9%) yang menjawab kurang
setuju sebesar (2,2%).

Jawaban responden tentang fasilitas (pendingin ruangan) diruang kerja
mampu mengurangi bau menyengat yang masuk keruangan, yang
menjawab sangat setuju sebesar (43,5%), yang menjawab setuju sebesar
(56,5%).

Jawaban responden tentang sirkulasi udara di dalam ruangan sudah sesuai
dengan standart Kesehatan dan lingkungan, yang menjawab sangat setuju
sebesar (39,1%), yang manjawab setuju sebesar (58,7%), yang menjawab
tidak setuju sebesar (2,2%).

Jawaban responden tentang penerangan yang cukup untuk melakukan
kegiatan operasional dalam arti tidak terlalu terang dan tidak terlalu
redup, yang menjawab sangat setuju sebesar (32,6%), yang menjawab

setuju sebesar (65,2%), yang menjawab kurang setuju (2,2%).
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7) Jawaban responden tentang ruangan kerja yang sempit berpengeruh
terhadap aktifitas kerja, yang menjawab sangat setuju sebesar (34,8%),
yang menjawab setuju sebesar (63,0%), yang menjawab kurang setuju
sebesar (2,2%).

8) Jawaban responden tentang suhu ruangan tempat saya bekerja membuat
saya nyaman dalam bekerja, yang menjawab sangat setuju sebesar
(28,3%), yang menjawab setuju sebesar (67,4%), yang menjawab kurang
setuju sebesar (2,2%), yang menjawab tidak setuju sebesar (2,2%).

9) Jawaban responden tentang suara kebisingan di tempat kerja membuat
karyawan lebih mudah emosi atau marah dalam bekerja, yang menjawab
sangat sejutu sebesar (47,8%), yang menjawab setuju sebesar (41,3%),
yang menjawab kurang setuju sebesar (10,9%).

10) Jawaban responden tentang penerangan yang redup menyebabkan
terjadinya penghambatan dalam menyelesaikan pekerjaan, yang menjawab
sangat setuju sebesar (65,2%), yang menjawab setuju sebesar (30,4%),
yang menjawab kurang setuju sebesar (4,3%).

11) Jawaban responden tentang Kebisingan menyebabkan kurangnya
konsentrasi terhadap karyawan, yang menjawab sangat setuju sebesar
(39,1%), yang menjawab setuju sebesar (41,3%), yang menjawab kurang
setuju (19,6%).

12) Jawaban responden tentang tata letak dokumen yang tidak beraturan
menyebabkan sempitnya ruang kerja, yang menjawab sangat setuju
sebesar (45,7%), yang menjawab setuju sebesar (47,8%), yang menjawab

kurang setuju sebesar (6,5%).
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Berdasarkan dari angket di atas Sebagian besar responden menjawab
setuju terhadap lingkungan Kerja, artinya bahwa karyawan nyaman bekerja.

hal ini terlihat dari Sebagian besar responden menjawab setuju.

4.1.2.  Asumsi Klasik
4.1.2.1. Uji Normalitas
Uji normalitas untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel
dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika
data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Mean = -7 33E-16
Stdl. Dev. =0.978
M =486

Frequency

-2 -1 o 1 2 3

Regression Standardized Residual

Gambar 4. 1 Grafik Histogram



Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
o

0z

04

08

Observed Cum Prob

Gambar 4. 2 Grafik Normalitas Data

Gambar tersebut menunjukan bahwa titik-titik telah

68

membentuk dan

mengikuti arah garis diagonal pada gambar, dengan demikian dapat dinyatakan

bahwa data telah terdistribusi secara normal.

4.1.2.2. Uji Multikolinearitas

Uji multikoleniaritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi

ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independent dengan

melihat nilai VIF (vartance inflast factor) tidak melebihi 4 atau 5.

Tabel 4. 8 Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Model Standardized i si Collinearity
Unstandardized Coefficients g Statistics
Coefficients
Beta Tolerance VIF
1 (Constant) |0,870(2,921 0,298 0,767
Beban Kerja |0,327(0,173| 0,337 1,885 0,066 0,157 6,377
L'”ﬂi‘:jr;ga” 04390[0,138| 0567 | 3173 | 0003 | 0157 | 6377
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a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data penelitian SPSS 26

jika dilihat pada tabel 4.8 diketahui bahwa variabel beban kerja (X1) dan
Lingkungan kerja (X2) telah terbebas dari multikolinearitas dimana masing-masing nilai

VIF yaitu 6,377.

4.1.2.3. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastiditas dilakukan dengan menggunakan analisis grafik.
Pada analisis grafik, suatu model regresi dianggap tidak mengalami
heteroskedastisitas jika titik menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu
pola tertentu yang jelas dan tersebar baik di atas maupun di bawah angka nol

pada sumbu Y.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4. 3 Pengujian Heteroskedastisitas

Gambar di atas mempengaruhi titik-titik menyebar secara acak dan
tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas serta tersebar baik di atas

maupun di bawah angka no pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi
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heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga model regresi layak

dipakai untuk variabel independent maupun variabel bebasnya.

4.1.3. Regresi Linier Berganda

Adapun hasil pengolahan data melalui SPSS adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 9 Hasil Regresi Linier Berganda

coefficients

Standardized

. T Sig.
Model Unstandardized Coefficients Coefficients
Beta
1 (Constant) |0,870(2,921 0,298 0,767
Beban Kerja |0,327(0,173 0,337 1,885 0,066
Lingkungan
. 0,439/|0,138 0,567 3,173 0,003
Kerja

a. Dependent Variable :Y
Sumber : Data penelitian SPSS 26

Dari tabel di atas, maka model persamaan regresinya adalah :

Y =0,870 + 0,337 X1+ 0,567 X>
Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan

X1 = Beban Kerja

X2 = Lingkungan Kerja

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa :

a. Jika Beban kerja dan Lingkungan Kerja diasumsikan sama dengan nol (0)

maka Kkinerja karyawan bernilai 0,870
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b. Apabila Beban kerja dinaikan sebesar 100% maka akan diikuti dengan
peningkatan kinerja sebesar 0,327 atau 32,7% dengan asumsi variabel lain
tidak mengalami perubahan.

c. Apabila Lingkungan Kerja dinaikkan sebesar 100% maka diikuti dengan
peningkatan kinerja sebesar 0,439 atau 43,9% dengan asumsi variabel lain
tidak mengalami perubahan.

4.1.4. Uji Hipotesis

4.1.4.1. Uji Parsial (Uji t)

Uji statistic t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X)
secara individu mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap

variabel terikat (Y).

Tabel 4. 10 Uji t

Coefficients

Standardized

Model Unstandardized Coefficients T Sig.
Coefficients

Beta
1 (Constant) | 0,870 | 2,921 0,298 | 0,767
Beban | 357 1 0173 0,337 1,885 | 0,066
Kerja
Lingkungan | g 439 | ( 138 0,567 3,173 | 0,003
Kerja

a. Dependent variable : Y

Dari tabel diatas tentang variable beban kerja (X1) terhadap Kkinerja
karyawan (Y) diperoleh t-nitung 1,885 > ttanel 1,682 dengan probabilitas sig 0,000
< 0,05 hal tersebut menunjukkan bahwa Ho ditolak Ha. diterima. Dapat

disimpulkan bahwa beban kerja (X1) mempunyai pengaruh terhadap kinerja
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karyawan (Y) ada pengaruh signifikan antara beban kerja terhadap kinerja

karyawan pada PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia.

Ha ditolak HO diterima Ha ditolak

-5,114 -1,682 0 1,682 3,114
Gambar 4. 4 Grafik Statistik Uji t Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan () diperoleh thitung
3,173 > tuwe 1,681 dengan probabilitas sig 0,003 < 0,05 hal tersebut
menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja (X2) mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) ada
pengaruh signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada

PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia.

Ha ditolalk HO diterima Ha ditolalk

-2,944  -1.682 0 1,682 2,944

Gambar 4. 5 Grafik Statistik Uji t Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

4142 Uji F
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas (independen)

secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap

variabel terikat (dependen).



Tabel 4. 11 Uji F

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression | 311,589 2 | 155,794 | 78,454 .000°
Residual 85,390 43 1,986
Total 396,978 45

a. Dependent variable : kinerja karyawan
b. Predictors : (constant), Lingkungan Kerja, Beban Kerja
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Nilai F-hitumg 78,454 > Fanel 3,21 dengan sig 0,000 < 0,05 menunjukan Ho

ditolak dan Ha diterima, berarti Beban Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja

(X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Masaji

Tatanan Kontainer Indonesia.

HO diterima

4.1.4.3. Koefisien Determinasi

Ftabel (3.21)

Gambar 4. 6 Kurva Uji F

Ha ditolak

73,816

Uji determinasi ini untuk melihat sejaun mana kontribusi atau persentasi

seberapa besar pengaruh beban kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2)

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y), maka dapat dilihat dari

tabel melalui nilai R Square dibawah ini sebagai berikut:
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Tabel 4. 12 Uji Determinasi

Model Summary®

Std.
Adjusted | Error of | Durbin-
Model R R Square R Square the Watson
Estimate
1 .886? 0,785 0,775 1,409 2,338

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Beban Kerja
b. Dependent variable : Kinerja Karyawan

Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi
yang diperoleh sebesar 0,785. Hal ini berarti 78,5% variasi variabel kinerja
karyawan (YY) ditentukan oleh kedua variabel independent yaitu beban kerja

(X1) dan lingkungan kerja (X2).

4.1.5. Pembahasan

Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas (beban
kerja dan lingkungan kerja) mempunyai pengaruh positif terhadap variabel
terikat (kinerja karyawa). Hasil rinci analisis dan pengujian tersebut dapat

dijelaskan sebagai berikut :

4.1.5.1. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan

Beban kerja dapat diartikan sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang
harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja yang terlalu
berat dalam suatu organisasi ataupun perusahaan hal ini sering menjadi
masalah terhadap kinerja karyawan. karena dengan beban kerja yang
terlalu berat dan pengerjaannya harus secepatnya, maka hal ini dapat
membuat hampir rata-rata hasil kinerja para karyawan tidak dapat berjalan

secara maksimal.
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Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara beban
kerja terhadap Kkinerja karyawan diperoleh thiung (1,885) > tranel (1,682),
dengan taraf signifikan 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa Ha diterima (Ho ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh
positif signifikan antara beban kerja terhadap kinerja karyawan.

Beban kerja adalah kemampuan (kesanggupan, kecakapan) yang
dimiliki untuk menyelesaikan masalah, sehingga dengan kemampuan yang
dimiliki akan dapat berfungsi dan berproduksi secara proporsional sesuai
dengan tugas dan fungsi yang dimiliki (Kurniawan & Prasilowati, 2019)

Dapat disimpulkan penelitian ini memberikan bukti bahwa pemberian
beban kerja yang sesuai dengan standar akan mampu meningkatkan
kinerja karyawan. Begitu pula sebaliknya, beban kerja yang berlebihan
akan menyebabkan tingkat kelelahan yang meningkat bagi karyawan
sehingga kinerja karyawan ikut menurun. Dan apabila beban kerja yang
terlalu rendah juga akan merugikan perusahaan.

Kinerja karyawan akan maksimal apabila indikator beban kerja terpenuhi

secara seimbang seperti target yang harus dicapai, kondisi pekerjaan dan

standart pekerjaan. Target pekerjaan yang ditetapkan harus sesuai dengan

kemampuan kayawan. Adapun mengambil keputusan dengan cepat, serta

mengatasi kejadian yang tak terduga seperti melakukan pekerjaan ekstra di

luar waktu yang telah ditentukan.

4.1.5.2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai sarana penunjang kelancaran

proses kerja, dimana kenyamanan dalam bekerja juga sangat
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diperhitungkan dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif dan
menyenangkan bagi para karyawan sehingga dapat mendukung Kinerja
karyawan dalam melaksanakan aktivitas pekerjaanya. Lingkungan Kkerja
juga merupakan serangkai kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari
suatu instansi yang menjadi tempat bekerja dari para karyawan yang
bekerja didalam lingkungan tersebut.

Hasil penelitian (Elizar & Tanjung, 2018) menunjukan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, lingkungan kerja merupakan segala kondisi yang berada
disekitar para pekerja, sehingga baik secara langsung maupun tidak
langsung dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan. Lingkungan yang baik dan menyenangkan akan dapat
menimbulkan semangat dan bergairah kerja, dan sebaliknya jika
lingkungan kerja yang tidak menyenangkan akan dapat mengurangi
semangat dan bergairah kerja.

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh thiung 3,173 > ttabel
1,682, dengan signifikan 0,003 < 0,05. Dari hasil terebut dapat
disimpulkan bahwa Ha diterima (Ho ditolak).hal ini menunjukan bahwa
ada pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap Kinerja
karyawan.

Dapat disimpulkan kondisi atau keadaan lingkungan kerja pada
perusahaan masih kurang mendukung. Kondisi lingkungan kerja yang

kurang nyaman tersebut dimana ruangan kerja yang berada di lapangan
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terdapat bau menyengat dikarenakan bekas air pencucian container
sehingga tidak adanya pembuangan yang baik. Hal tersebut berdampak
pada rendahnya kepuasan kerja tentang kondisi ataupun suasana dalam
bekerja. Oleh karena itu diharapkan perusahaan dapat memperbaiki
kondisi lingkungan kerja agar terdapat pembuangan yang baik untuk air
bekas pencucian container.

4.1.5.3. Pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja

karyawan

Beban kerja merupakan salah satu factor yang mempengaruhi tingkat
keberhasilan organisasi, tingkat beban kerja akan memperngaruhi kinerja
karyawan dalam suatu organisasi.

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu hal atau unsu-unsur yang dapat
mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung terhadap organisasi
atau perusahaan yang akan memberikan dampak baik ataupun buruk
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Fniung adalah
1,682 > Fpel 3,21 dengan signifikan 0,05. Dengan demikian Fhitung > Frapel
yakni 75,816 > 3,21 nilai 75,816 lebih besar dari 3,21 menunjukkan Fhitung
lebih besar dari Fpel artinya Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa
ada pengaruh siignifikan antara beban kerja dan lingkungan kerja terhadap
Kinerja karyawan.

Dan nilai R-Square adalah 0,785 Atau 87,5% Menunjukkan sekitan

78,5% Variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel beban kerja
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dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dan sisanya dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak diteliti.

Dapat disimpulkan penurunan kinerja karyawan selain dipengaruhi
lingkungan kerja juga dapat dipengaruhi dengan beban kerja. Beban kerja
yang terlalu berlebihan akan membuat karyawan merasa tertekan dalam
setiap menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan, begitu juga dengan
lingkungan kerja, apabila lingkungan kurang kondusif dan tidak nyaman

karyawan kurang bersemangat dalam melakukan aktifitas di perusahaan.



BAB 5

PENUTUP

5.1. Kesimpulan
Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan pada bab-bab
sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai
pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan:

1) Variabel beban kerja berpengaruh signifikan antara variabel beban
kerja terhadap veriabel kinerja karyawan pada PT. Masaji Tatanan
Kontainer Indonesia.

2) Variabel lingkungan kerja berpengaruh signifikan antara variabel
lingkungan kerja terhadap variabel Kinerja karyawan pada PT. Masaji
Tatanan Kontainer Indonesia.

3) Variabel beban kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Masaji Tatanan Kontainer
Indonesia.

5.2. Saran
Dari hasil penelitian, analisis data, pembahasan dan kesimpulan yang
telah diambil, maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut :

1) Sebaiknya PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia melakukan

pembagian kerja secara seimbang sehingga hasil kerja maksimal.
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2) Sebaiknya PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia meningkatkan,
selalu memperhatikan lingkungan kerja karyawan dengan cara
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.

3) Bagi perusahaan penelitian ini diharapkan bisa menjadi referensinya
untuk mencari solusi terbaik agar tetap menjaga dan meningkatkan
kinerja dari karyawan yang ada. Seluruh penelitian ini memberikan
nilai positif yang artinya variabel beban kerja dan lingkungan kerja
akan saling mempengaruhi performa kinerja karyawan. Semakin
baiknya beban kerja yang diberikan dan menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif maka kinerja karyawan itu semakin baik.

4) penurunan kinerja karyawan selain dipengaruhi lingkungan kerja juga
dapat dipengaruhi dengan beban kerja. Beban kerja yang terlalu
berlebihan akan membuat karyawan merasa tertekan dalam setiap
menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan, begitu juga dengan
lingkungan kerja, apabila lingkungan kurang kondusif dan tidak
nyaman karyawan kurang bersemangat dalam melakukan aktifitas di

perusahaan.

5.3. Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini  masih  memiliki  beberapa keterbatasan dalam

pelaksanaannya, adapun beberapa keberbatasan yang dihadapi :

1. Dalam melakukan penelitian ini penulis mengalami bebrapa
keterbatasan dalam pengolah data yang belum sempurna. Harapan
penulis agar kedepannya penulis dapat baik lagi dalam mengolah data

agar memperoleh hasil yang sempurna.
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2. Variabel Beban kerja, Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan yang
digunakan oleh penulis masih terbatas dan pertanyaannya masih
kurang memadai, namun hal ini dapat diatasi dengan memberikan
penjelasan kepada respinden mengenai pengisian kuesioner.

3. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini terbatas berjumlah 46
orang yang berstatus Karyawan pada PT. Masaji Tatanan Kontainer
Indonesia.

4. Waktu pada saat pengambilan kuesioner membutuhkan waktu yang
tidak sebentar dikarenakan bertabrakan dengan jam kerja diperusahaan

dan jauh jarak perusahaan
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LAMPIRAN

Kuesioner Penelitian

Pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Masaji Tatanan Kontainer Indonesia

Bersama ini saya memohon kesediaan bapak/ibu untuk mengisi kuisioner penelitian ini.
Informasi yang Bapak/ibu berikan merupakan bantuan yang sangat berarti dalam

menyelesaikan penelitian ini.

1. Petunjuk Pengisian :
1) Kuisioner ini semata-mata untuk keperluan akademis penelitian.
2) Berilah tanda cheklist (\) pada profil responden.
3) Baca dan jawablah semua pertanyaan secara teliti.

4) Berikan tanda cheklist (V) pada pilihan yang telah disediakan.

2. Profil Responden
1) Jenis kelamin

a. Laki-Laki |:|

b. Perempuan [ ]

2) Usia
a. 2030 [ ]
b. 3141 [ ]
c. 4256 [ ]
3) Pendidikan
a. SMK |:|
b. D3 []
c. D4 []
d. s1 ]

3. Kriterian Penilaian
Berilah respon terhadap pernyataan dalam tabel dengan memberikan tanda centang
(\) pada kolom yang sesuai dengan persepsi Bapak/ibu mengenai pernyataan

tersebut. Skala respon adalah sebagai berikut :



Pernyataan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Kinerja Karyawan
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Pilihan Jawaban

No Pertanyaan
SS S |KS| TS | STS

1 Saya selalu tepat waktu dalam
menyelesaikan tugas

9 Waktu untuk menyelesaikan pekerjaan
saya sudah cukup

3 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
lebih dari volume yang ditentukan

4 Saya memperhitungkan waktu dalam
setiap menyelesaikan pekerjaan

5 Saya tidak merasa terbebani dengan
pekerjaan yang segera saya lakukan

6 Saya memiliki tanggung jawab dan
komitmen dalam bekerja
Saya dapat menyelesaikan semua tugas
dalam batas waktu yang ditentukan, dan

7 dapat menyesuaikan diri dengan
perubahan yang tak terduga dalam
tuntutan pekerjaan untuk memenuhi
jadwal
Saya dapat mengidentifikasi masalah,

8 informasi yang relevan aman dan dapat
menerapkan solusi

Beban Kerja
No Pertanyaan Pilihan Jawaban
SS S |KS| TS | STS

1 Pada saat jam istirahat saya juga
mengerjakan pekerjaan saya

2 Beban kerja saya sehari-hari sudah sesuai

dengan standar pekerjaan saya




Pada saat-saat tertentu saya menjadi
sangat sibuk dengan pekerjaan saya
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Pekerjaan yang berlebihan membuat saya
mudah cepat Lelah

Saya merasa beban kerja saya saat ini
sesuai dengan kemampuan yang saya
miliki

Tugas yang diberikan terkadang sifatnya
mendadak dengan jangka waktu yang
singkat

Saya dapat meninggalkan kantor ketika
waktu kerja telah selesai

Saya selalu berusaha untuk selalu
mencapai target kerja yang diterapkan
perusahaan

Lingkungan Kerja

Pilihan Jawaban

No Pertanyaan
Y ss [ s [ ks[Ts[sTs

1 Saya merasa sudah terbiasa dengan aroma
sisa cairan pencucian container
Warna dinding pada ruangan kerja sangat

5 mendukung keadaan pikiran saya untuk
bekerja
fasilitas (pendingin ruangan) diruang

3 kerja mampu mengurangi bau menyengat
yang masuk keruangan
Fasilitas (pendingin ruangan) diruang

4 kerja mampu mengurangi bau menyengat
yang masuk keruangan
Sirkulasi udara di dalam ruangan sudah

5 sesuai dengan standart kesehatan dan
lingkungan
Penerangan yang cukup untuk melakukan

6 kegiatan operasional dalam arti tidak
terlalu terang dan tidal terlalu redup

7 Ruangan kerja yang sempit berpengaruh
terhadap aktifitas kerja

8 Suhu ruangan tempat saya bekerja

membuat saya hyaman dalam bekerja




suara kebisingan di tempat kerja membuat
karyawan lebih mudah emosi atau marah

9
dalam bekerja
penerangan yang redup menyebabkan
10 terjadinya penghambatan dalam
menyelesaikan pekerjaan
Kebisingan menyebabkan kurangnya
11 .
konsentrasi terhadap karyawan
12 tata letak dokumen yang tidak beraturan

menyebabkan sempitnya ruang kerja
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Lampiran Uji Validitas

Beban Kerja

Correlations
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Total _
X1 1| X12 | X13|X14]X1L5|X16]|X1L7] X138 X1
X11 Pearson 1] .634™ | .305|.489™ | .339"| .464™ | 514™ | .394™ | .728™
Correlation
Sig. (2- 0,000 | 0,039 | 0,001| 0,021 | 0,001 | 0,000 | 0,007 | 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
X1 2 Pearson 634" 1| .599™ | .469™ | .754™ | 0,275 | 466 | .342" | 815"
Correlation
Sig. (2- 0,000 0,000 | 0,001 | 0,000 | 0,064 | 0,001 | 0,020 | 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
X1 3 Pearson 305" | .599™ 1] 0,251 | .550" | 0,150 | .305" | .394™ | .636™"
Correlation
Sig. (2- 0,039 | 0,000 0,092 | 0,000 | 0,321 | 0,040 | 0,007 | 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
X1 4 Pearson 4897 | 469 | 0,251 1| .389" | .543™ | 4097 | 0,173 | .648™
Correlation
Sig. (2- 0,001 | 0,001 | 0,092 0,007 | 0,000 | 0,005| 0,251 | 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
X15 Pearson 339" | .754™ | 550™ | .389™ 1| .369"| 481 | .314"| .761™
Correlation
Sig. (2- 0,021 | 0,000 | 0,000 | 0,007 0,012 | 0,001 | 0,033 | 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
X1 6 Pearson 464" | 0,275 | 0,150 | .543" | .369" 1| .540™ | 0,080 | .588™
Correlation
Sig. (2- 0,001 | 0,064 | 0,321 | 0,000 | 0,012 0,000 | 0,598 | 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
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X1 7 Pearson 514™ | 466™ | .305" |.409™ | .481™ | .540™ 1| .628™ | .782™
Correlation
Sig. (2- 0,000 | 0,001 | 0,040 | 0,005 | 0,001 | 0,000 0,000 | 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
X1 8 Pearson 394™ | 3427 | 394™| 0,173 | .314"| 0,080 | .628™ 1| .625™
Correlation
Sig. (2- 0,007 | 0,020 | 0,007 | 0,251 | 0,033 | 0,598 | 0,000 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Total_X1 | Pearson 728" | 815 | 636 | .648" | 761" | 588 | .782™" | 625" 1
Correlation
Sig. (2- 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000| 0,000| 0,000| 0,000 | 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Lingkungan Kerja
Correlations
X2, | X2. | X2. | X2. | X2. | X2. | X2. | X2. | X2. | X2. | X2. | X2. | TOTAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 X2
Pearson 1| 62| 02| 51| 37| 49| 55| 41| 0,1|0,15|0,25 0,08 .709™
Correlat 47| 75| 27| 17| 97| 27| 47| 70 2 5 6
ion
X2.1 Sig. (2- 00| 00| 00| 00| 00| 00| 00| 0,2/0,310,08 0,56 0,000
tailed) 00| 65| 00| 11| 00| 00| 04| 59 3 8 8
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Pearson | .62 1| 58| 48| .78| 30| 49| .35| .290,13| 0,07 - 735
Correlat | 4™ 51 27| 67| 17| 67| 8| 2" 8 410,06
ion 7
X2.2 Isig - [ 0,0 00| 00| 00| 00| 00| 00| 0,0/036|062]|065| 0,000
tailed) 00 00| 01| 00| 42| 00| 15| 49 1 5 6
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Pearson | 0,2 | .58 1/ 02| 59| 01| .34| 41| 0,2|0,07|0,00]|0,00 570"
Correlat | 75| 57 52| 27| 82| 3| 87| 32 5 3 7
ion
X2.3 Sig.(2- | 0,0| 0,0 00| 00| 02| 00| 00| 0,1/0,61|0,98 0,96 0,000
tailed) 65| 00 92| 00| 26| 20| 04| 21 9 5 5
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Pearson | 51| 48| 0,2 1| 44| 60| 46| 01| .36|.294|0,06 | 0,01 670"
X2.4 | Correlat | 27| 27| 52 3| 07| 87| 99| 6 - 4 3
ion
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Sig.(2- | 00| 00| 00 00| 00| 00| 01 00/004]067|093| 0,000
tailed) | 00| 01| 92 02| oo| o1| 84| 12| 7| 1| 4
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Pearson | 37| .78| 59| 44| 1| 36| 48| 31| 01|008| -|010| .68
Correlat | 17| 67| 27| 3" 9 | 17| 4"| 67 0| 0,00 4
ion 6

X2.5 Isig2- [ 00| 00| 00| 00 00| 00| 00| 02059096049 0,000
tailed) | 11| 00| 00| 02 12| 01| 33| 66| 5| 6| 1
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Pearson | 49| 30| 01| 60| 36| 1| 54| 00| 0,1|01L|0,13]0,03| 556"
Correlat | 9| 17| 82| 0=| o 0| 80| 17| 2| 1| 7
on

X26 Igig (2= | 00] 00| 02] 00| 00 00| 05| 04046038080 0,000
tailed) | 00| 42| 26| 00| 12 00| 98| 38| o] 4| 7
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Pearson | 55| 49| 34| 46| 48| 54| 1| 62| -|028|017|021| 748"
Correlat | 2| 6™| 3| 8| 17| 0~ 8| 00| 8| 5| 8
ion 34

X2.7 I'sig (- | 00| 00| 00| 00| 00| 0,0 00| 08]005]|0.24|014| 0,000
tailed) | 00| 00| 20| 01| 01| 00 0| 21| 3| 4| s
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Pearson | 41| 35| 41| 01| 31| 00| 62| 1| 00/|0,08].313|.394| .658"
Correlat | 4| 8| 8| 99| 4°| 80| 8~ 8| 5/ | ™
on

X28 Igig(2- | 00] 00| 00| 01| 00| 05| 00 050,57 |0,03]0,00| 0,000
tailed) | 04| 15| 04| 84| 33| 98| 00 o8| 3| 4| 7
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Pearson | O,1| 29| 02| 36| 01| 01| ~-| 00| 1| -|o007| -| 342"
Correlat | 70| 2°| 32| 6| 67| 17| 00| 80 09| 30,08
ion 34 0 8

X239 I'sig'2- [ 02] 00| 01] 00| 02| 04| 08| 05 0,20 | 0,62 0,56 | 0,020
tailed) | 59| 49| 21| 12| 66| 38| 21| 98 6| 9| o0
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Pearson | 0,L] 01| 00| 29| 00| 01| 02| 00| -| 1]o013]|012| .332°
Correlat | 52| 38| 75| 4°| 80| 12| 88| 85| 01 o| 8
ion 90

X210 Fgig 2= | 03] 03] 06| 00| 05| 04| 00| 05| 02 039|039 0,024
tailed) | 13| 61| 19| 47| 95| 60| 53| 73| 06 0| 5
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Pearson | 02| 00| 00| 00| ~-| 01| 01| 31| 00/013| 1|021| 410"
Correlat | 55| 74| 03| 64| 00| 31| 75| 3| 73 0 6
ion 06

X211 I'sig - [ 00| 06| 09| 06| 09| 03] 02| 00/ 06]0,39 0,14 | 0,005
tailed) | 88| 25| 85| 71| 66| 84| 44| 34| 29| 0 8
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
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Pearson | 0,0 -1 00| 00| 01| 00| 0,2| .39 -10,12 | 0,21 1 330"
Correlat 86| 00| 07| 13| 04| 37| 18| 47| 0,0 8 6
%212 ion 67 88
' Sig. (2- 05| 06| 09| 09| 04| 08| 01| 00| 05/0,39|0,14 0,025
tailed) 68| 56| 65| 34| 91| 07| 45| 07| 60 5 8
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Pearson 70| 73| 57| 67| 68| 55| 74| 65| .34|.332|.410 | .330 1
Correlat | 9| 5| 0| 0™ | 1™| 67| 8| 8| 2" * - *
TOTAL | ion
X2 Sig. (2- 00| 00| 00| 00| 00| 00| 00| 00| 0,0(0,02|0,00]|0,02
tailed) 00| 00| 00| O0O| OO OO OO| 00| 20 4 5 5
N 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46| 46 46
Kinerja Karyawan
Correlations
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Total Y
Y1 Pearson 1| .602"" | .454™ | 578" | .418™ | 477" | .454™ 423" 7447
Correlation
Sig. (2- 0,000 | 0,002 | 0,000| 0,004 | 0,001 0,002 0,003 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Y2 Pearson 602" 1|.543" | 4257 | 0,109 | .405™ | .373" 3417 | 6457
Correlation
Sig. (2- 0,000 0,000 0,003| 0,472 | 0,005| 0,011 0,020 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Y3 Pearson 4547 | 543" 1| 543" | .343"| 586" | .372" 511" .743™
Correlation
Sig. (2- 0,002 | 0,000 0,000 | 0,020 | 0,000 | 0,011 0,000 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Y4 Pearson 578" | 425" | 543™ 11.420™ | 722" | .631™ 426" .810™
Correlation
Sig. (2- 0,000 | 0,003 | 0,000 0,004 | 0,000 | 0,000 0,003 0,000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
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Y5 Pearson 418" | 0,109 | .343" | .420™ 1| .462™ | .425 .389™ .615

Correlation

Sig. (2- 0,004 | 0,472 | 0,020 | 0,004 0,001 | 0,003 0,008 0,000

tailed)

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Y6 Pearson AT7T | 4057 | 586 | 722" | .462™" 1/.670™ 468™ 821™

Correlation

Sig. (2- 0,001 | 0,005 | 0,000 | 0,000 | 0,001 0,000 0,001 0,000

tailed)

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Y7 Pearson 4547 | 373" | 372" | 6317 | 4257 | 6707 1 .600™ 773

Correlation

Sig. (2- 0,002 | 0,011 | 0,011 | 0,000 | 0,003 | 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Y8 Pearson 4237 | 3417 | 511" | 4267 | .389™ | .468™ | .600™ 1 .708™

Correlation

Sig. (2- 0,003 | 0,020 | 0,000 | 0,003 | 0,008 | 0,001 | 0,000 0,000

tailed)

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Total Y | Pearson 7447 | 6457 | 743" | 8107 | 6157 | .8217" | .773™ .708™ 1

Correlation

Sig. (2- 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46

Lampiran Uji Reabilitas

Beban Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

0,846

8




Lingkungan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
0,784 12

Kinerja Karyawan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
0,875 8
X11
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 4 31 67.4 67.4 67.4
5 15 32.6 32.6 100.0
Total 46 100.0 100.0
X1 2
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 2 1 2,2 2,2 2,2
4 29 63,0 63,0 65,2
5 16 34,8 34,8 100,0
Total 46 100,0 100,0
X1 3
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 3 1 2,2 2,2 2,2
4 33 71,7 71,7 73,9
5 12 26,1 26,1 100,0
Total 46 100,0 100,0
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X1 4
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 4 24 52,2 52,2 52,2
5 22 47,8 47,8 100,0
Total 46 100,0 | 100,0
X1 5
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 2 1 2,2 2,2 2,2
4 27 58,7 58,7 60,9
5 18 39,1 39,1 100,0
Total 46 100,0 | 100,0
X1 6
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 3 1 2,2 2,2 2,2
4 30 65,2 65,2 67,4
5 15 32,6 32,6 100,0
Total 46 100,0 | 100,0
X17
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 3 1 2,2 2,2 2,2
4 29 63,0 63,0 65,2
5 16 34,8 34,8 100,0
Total 46 100,0 | 100,0
X1 8
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1 1 2,2 2,2 2,2
3 1 2,2 2,2 4.3
4 31 67,4 67,4 71,7
5 13 28,3 28,3 100,0
Total 46 100,0 | 100,0
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X2 1
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid |4 31 67.4 67.4 67.4
5 15 32.6 32.6 100.0
Total 46 100.0 | 100.0
X2 2
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 2 1 2.2 2.2 2.2
4 30 65.2 65.2 67.4
5 15 32.6 32.6 100.0
Total 46| 100.0 | 100.0
X2_3
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid |3 1 2.2 2.2 2.2
4 34 73.9 73.9 76.1
5 11 23.9 23.9 100.0
Total 46 | 100.0| 100.0
X2 4
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 4 26 56.5 56.5 56.5
5 20 43.5 43.5 100.0
Total 46 | 100.0| 100.0
X2 5
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 2 1 2.2 2.2 2.2
4 27 58.7 58.7 60.9
5 18 39.1 39.1 100.0
Total 46 | 100.0| 100.0
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X2 6
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent | Percent
Valid | 3 1 2.2 2.2 2.2
4 30 65.2 65.2 67.4
5 15 32.6 32.6 100.0
Total 46 100.0 100.0
X2 7
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 3 1 2.2 2.2 2.2
4 29 63.0 63.0 65.2
5 16 34.8 34.8 100.0
Total 46 100.0 100.0
X2 8
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 1 1 2.2 2.2 2.2
3 1 2.2 2.2 4.3
4 31 67.4 67.4 71.7
5 13 28.3 28.3 100.0
Total 46 100.0 100.0
X2 9
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 3 5 10.9 10.9 10.9
4 19 41.3 41.3 52.2
5 22 47.8 47.8 100.0
Total 46 100.0 100.0

98



X2_10
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 3 2 4.3 4.3 4.3
4 14 30.4 30.4 34.8
5 30 65.2 65.2 100.0
Total 46 | 100.0| 100.0
X2 11
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 3 9 19.6 19.6 19.6
4 19 41.3 41.3 60.9
5 18 39.1 39.1 100.0
Total 46 | 100.0| 100.0
X2 12
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 3 3 6.5 6.5 6.5
4 22 47.8 47.8 54.3
5 21 45,7 45.7 100.0
Total 46 | 100.0| 100.0
Y1
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 4 33 71,7 71,7 71,7
5 13 28,3 28,3 100,0
Total 46 100,0 100,0
Y2
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 3 1 2,2 2,2 2,2
4 28 60,9 60,9 63,0
5 17 37,0 37,0 100,0
Total 46 100,0 100,0
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Y3
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 4 27 58,7 58,7 58,7
5 19 41,3 41,3 100,0
Total 46 100,0 100,0
Y4
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 3 1 2,2 2,2 2,2
4 30 65,2 65,2 67,4
5 15 32,6 32,6 100,0
Total 46 100,0 100,0
Y5
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 3 1 2,2 2,2 2,2
4 25 54,3 54,3 56,5
5 20 43,5 43,5 100,0
Total 46 100,0 100,0
Y6
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 3 1 2,2 2,2 2,2
4 27 58,7 58,7 60,9
5 18 39,1 39,1 100,0
Total 46 100,0 100,0
Y7
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 4 27 58,7 58,7 58,7
5 19 41,3 41,3 100,0
Total 46 100,0 100,0

100



Y8
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 4 26 56,5 56,5 56,5
5 20 43,5 43,5 100,0
Total 46 100,0 | 100,0
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MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapt. Muchtar Basri No. 3 ® (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Kamis, 07 April 2022 telah di: 99 Proposal Program Studi Manajomen

menerangkan bahwa :

Nama : Aldiba Winda Sari

N.PM. : 1805160594

Tempat / Tgl.Lahir : Medan, 22 Oktober 1998

: Jin Mesjid No. 54 Pulo Brayan Bengkel

:Pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Alamat Rumah
JudulProposal

Pada PT. Masaji T K
Disetujui / tidak disetujui *) <
Item

Komentar

Daka fﬂmfvm Yireaa |, Pkon menuiux: Paca ki
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Bab Il

Bab Il

Lainnya
Kesimpulan [ Lulus

O Tidak Lulus
Medan, Kamis, 07 April 2022

TIM SEMINAR

—

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si.

Pembimbing

ni Astuti, SE,.MM Hazmanan Khair, Ph.D
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