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ABSTRAK 
 

PENGARUH LINGKUNGAN KERJADAN BEBAN KERJA  

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI 

PT. SOCFIN INDONESIAMEDAN 
 

Marliana Harahap 

1805160133 

 

Fakultas Ekonomi Dan Bisnis 
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Medan 

Jln. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238 

Email :marlianaharahap841@gmail.com 
 

 

Tujuan penelitian ini  untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

lingkungan kerja dan Beban kerja Terhadap Kinerja Pegawai PT. Socfin Indonesia 

Medan. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawaiPT. Socfin Indonesia Medan. 

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan menggunakan 

penelitian asosiatif dengan teknik pengumpulan data kuesioner. Dengan jumlah 

sampel 126 orang dengan sampel jenuh. Teknik analisa data dalam penelitian ini 

menggunakan asumsi klasik, regresi linear berganda, Uji F dan koefisien determinasi. 

Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama lingkungan kerja 

(X1) dan beban kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian ini menghasilkan perhitungan bahwa lingkungan kerja dan beban kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Socfin Indonesia Medan. Hasil 

ini dapat dilihat dari uji Fhitung sebesar 58,139 dari tingkat signifikan sebesar 0,000 

yang lebih kecil α = 0,05 dan juga lingkungan kerja dan beban kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai yang ditunjukkan oleh R-square yang diperoleh 

sebesar 0,486 (48,6%), menunjukkan 48,6% variabel kinerja pegawai dapat 

dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja dan beban kerja, atau secara praktis dapat 

dikatakan bahwa kontribusi lingkungan kerja dan beban kerja terhadap kinerja 

pegawai adalah 48,6%, sisanya 51,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

diteliti. 
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ABSTRAK 

 

 

THE EFFECT OF WORK ENVIRONMENT AND WORKLOAD 
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1805160133 

 

Faculty of economics and business 
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Medan 

St. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238 

Email :marlianaharahap841@gmail.com 
 

 

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of the work 

environment and workload on the performance of employees of PT. Socfin Indonesia 

Medan. The population in this study were employees of PT. Socfin Indonesia 

Medan.This research method uses a quantitative approach and uses associative 

reseach with questionnaire data collection techniques. with a sample of 126 people 

with a saturated sample. The data analysis technique in this study uses classical 

assumptions, multiple linear regression, F test and coefficient of determination. The 

results of this study can be concluded that together the work environment (X1) and 

workload (X2) have a significant effect on employee performance. This study 

resulted in a calculation that the work environment and workload had a significant 

effect on the performance of PT. Socfin Indonesia Medan. These results can be seen 

from the Fcount test of 58.139 from a significant level of 0.000 which is smaller = 

0.05 and also the work environment and workload have a significant effect on 

employee performance as indicated by the R-square obtained by 0.486 (48.6%) , 

shows that 48.6% of employee performance variables can be explained by the work 

environment and workload variables, or practically it can be said that the contribution 

of the work environment and workload to employee performance is 48.6%, the 

remaining 51.4% is influenced by other variables. not researched. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang penting dalam suatu 

organisasi atau perusahaan. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola 

dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi, sebagai salah 

satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia 

(Sunyoto, 2016). Sumber daya manusia merupakan elemen penting dalam organisasi 

maupun peusahaan. Sumber daya manusia akan menghasilkan kinerja sebagai output 

yang diinginkan organisasi. Apabila sumber daya manusia mempunyai kualitas yang 

tinggi akan menghasilkan output organisasi yang tangguh dan mengakibatkan 

keunggulan daya saing bagi organisasi. Tujuan organisasi harus dicapai oleh sumber 

daya manusia, maka dari itu sumber daya manusia harus memberikan kontribusi kerja 

sebesarbesarnya. Tak hanya itu, sumber daya manusia juga harus di gerakkan untuk 

menghasilkan kinerja yang maksimal (Felinda & Nugraheni, 2016).   

(Fahmi, 2016)suatu organisasi dikatakan berhasil jika secara efektif dan 

efisien dapat mendayagunakan sumber daya terutama pegawai yang ada dengan 

optimal dan profesional. Sejalan dengan hal tersebut, permasalahan yang 

berhubungan dengansumberdaya manusia dalam suatu organisasi, baik itu sektor 

swasta maupun pemerintahan, tidak dapat dipungkiri, tenaga kerjamenjadi urat nadi, 

unsur terpenting yang dibutuhkan oleh suatu organisasi. Ancaman nyata terbesar 

terhadap stabilitas  ekonomi adalah angkatan kerja yang tidak siap untuk menghadapi



2 

 

 
 

tantangan-tantangan maupun perubahanperubahan yang terjadi di sekelilingnya.   

Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu 

karyawannya. Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan 

akan tercapai. Salah satu cara yang ditempuh oleh perusahaan dalam meningkatkan 

kinerja karyawannya, misalnya dengan melalui pemberian motivasi, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif serta memilki disiplin. Peningkatan kinerja karyawan 

akan membawa kemajuan bagi perusahaan untuk dapat bertahan dalam suatu 

persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil. Oleh karena itu upay-aupaya untuk 

meningkatkan kinerja karyawan merupakan tantangan manajemen yang paling serius 

karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan 

tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya 

(Jufrizen, 2018).  

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 yang bersangkutan secara 

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Jadi kinerja 

merupakan hal yang penting bagi perusahaan atau organisasi. Usaha untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, diantaranya dengan memperhatikan lingkungan 

kerja. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja 

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan 

Nitisemito dalam (Arianty, 2016). 
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Kondisi lingkungan kerja yang baik adalah salah satu faktor penunjang 

produktivitas karyawan yang pada akhirnya berdampak pada kenaikan tingkat kinerja 

karyawan karyawan. Adanya pembagian mengenai lingkungan kerja tersebut tidak 

dapat dipisahkan satu sama lain. Antara keduanya harus saling seimbang, karena baik 

lingkungan kerja fisik maupun non-fisik sama-sama memengaruhi kinerja karyawan 

karyawan. Untuk menyeimbangkan keduanya diperlukan kesadaran pihak manajemen 

dari perusahaan tersebut. Oleh sebab itu, diperlukan lingkungan kerja yang kondusif 

untuk menunjang kinerja karyawan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, 

agar hasil kerja yang diperoleh dapat tercapai secara optimal(Julita & Arianty, 2019). 

Selanjutnya adalah permasalahan pada faktor beban kerja. Beban kerja 

karyawan merupakan salah satu faktor yang menjadi pertimbangan dalam 

menentukan kinerja karyawan. Hal yang harus dihindari adalah beban kerja karyawan 

yang terlalu berlebihan sebagai akibat tidak seimbangnya pekerjaan dengan jumlah 

karyawan, atau beban kerja karyawan yang terlalu rendah diakibatkan oleh jumlah 

karyawan yang terlalu banyak(Lukito & Alriani, 2018). Beban kerja yang terlalu 

berat atau ringan akan berdampak terjadinya inefisiensi kerja. 

Beban kerja sangat mempengaruhi kinerja karyawan dalam bekerja. Beban 

kerja yang berat dapat membuat karyawan merasa tidak nyaman dan menjadi tidak 

betah dalam bekerja. Oleh karena itu, diperlukan perhitungan beban kerja untuk 

karyawan (Polakitang et al., 2019). Perhitungan beban kerja dapat dilihat dari 3 

aspek, yakni fisik, mental dan penggunaan waktu. Aspek fisik meliputi beban kerja 

berdasarkan kriteria – kriteria fisik manusia. Aspek mental merupakan perhitungan 

beban kerja dengan mempertimbangkan aspek mental (psikologis). 
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Kinerja karyawan tidak tercapai disebabkan stres kerja yang diderita oleh 

karyawan akibat dari konflik yang terjadi antar karyawan, beban kerja yang 

berlebihan, dan waktu yang mendesak yang diberikan perusahaan untuk mencapai 

target dapat memicu terjadinya beban  kerja yang akan berdampak pada kinerja yang 

tidak tercapai. 

Pada awal penelitian yang dilakukan peneliti di PT. Socfindo Medan. PT 

Socfin Indonesia (Socfindo) adalah bagian dari Socfin Group dan merupakan 

Perusahaan Perkebunan Kelapa Sawit dan Karet terkemuka dengan operasinya di 

Provinsi Sumatera Utara dan Aceh dan kantor pusatnya di Medan, Sumatera Utara, 

Indonesia. Selain produk kelapa sawit dan karet, perusahaan menjual bahan tanam 

canggih dan juga menyediakan layanan laboratorium agronomi dan analitis.  

Hasil penelitian sementara melalui observasi dan wawancara peneliti pada  

Divisi Information Technology, General, dan divisi Sales yang masing-masing devisi 

dipilih salah satu karyawan yang dijadikan sebagai informan, menunjukan bahwa ada 

beberapa permasalahan yang sedang dihadapi karyawan PT. Socfin Indonesia terkait 

kinerja karyawan antara lain yaitu: Kurangnya komunikasi secara efektif antara 

pimpinan dan pegawai, cenderung lebih mengarah pada sikap individual, sehingga 

dapat menimbulkan sikap yang kooperatif dari pegawai terhadap kebijakan-kebijakan 

yang dibuat oleh pimpinan, Pimpinan membiarkan karyawan menerima hadiah dari 

nasabah berupa barang maupun uang, Adanya tekanan kerja yang tinggi dan waktu 

kerja diluar batas normal membuat pegawai merasa pekerjaannya menjadi beban 

sehingga tidak nyaman dalam bekerja, Apabila target tidak tercapai maka pimpinan 
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akan mudah bersikap keras terhadap pegawai, hal ini menjadikan pegawai banyak 

yang kurang setia sehingga ada pegawai yang resign terhadap masalah ini,  

Fenomena permasalahan lingkungan kerja yang ditemukan peneliti melalui 

pengamatan awal juga menunjukkan bahwa, keadaan lingkungan kerja yang ada di 

PT. Socfin Indonesia pada Divisi Information Technology, General, dan kondisi 

lingkungan kerja divisi Sales, ini belum mendukung karyawan bekerja dengan 

nyaman. Hal ini terlihat adannya beberapa permasalahan yang terjadi pertama, 

kurangnya pencahayaan di beberapa tempat. Kurangnya pencahayaan akan menjadi 

penyebab utama dalam kualitas dan efisiensi kerja yang buruk. (Christy & Amalia, 

2018)kelelahan pada mata akan meningkat apabila tingkat cahaya di tempat kerja 

tidak sesuai yang akan mengakibatkan karyawan mengalami ketegangan pada 

matanya, sehingga mempengaruhi fisiknya. Selain itu, pencahayaan yang kurang 

mengakibatkan mata menjadi cepat lelah, sehingga mengakibatkan lelahnya mental 

dan menimbulkan kerusakan mata. Kedua, suhu udara di beberapa bagian tidak sama 

dengan bagian lain dikarenakan kurangnya jumlah pengatur suhu ruangan. 

Temperatur atau suhu udara harus diperhatikan karena dapat mempengaruhi suhu 

tubuh dari karyawan yang sedang bekerja (Lestary & Harmon, 2017).  

Ini menunjukkan bahwa bagaimana panas atau dingin di lingkungan kita 

benar-benar membuat kita merasakan perbedaannya. Ketiga, terdapat bau yang 

kurang sedap di beberapa bagian. Udara yang tercemar bisa menggangu kesehatan 

pribadi pegawai. Udara yang tercemar di lingkungan kerja menyebabkan sakit kepala, 

mata perih, kelelahan, lekas marah, dan depresi. Keempat, beberapa ventilasi yang 

tertutup. Sirkulasi udara merupakan salah satu hal yang harus diperhatikan dalam 
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suatu organisasi karena sebagian besar waktu dihabiskan oleh karyawan di dalam area 

kerjanya. 

Selanjutnya peneliti menemukan bahwa permasalah beban kerja yang diterima 

karyawan, hal tersebut terlihat dari kebijakan perusahaan dalam memberikan tugas 

kepada karyawan dengan tingkat kesulitan penyelasaian tugas yang cukup tinggi, 

begitu juga dengan waktu dalam menyelesaikan tugas yang diberikan perusahaan 

cukup singkat. Dari beberpa permasalahan yang dialami beberapa karyawan tersebut 

dianggap mampu mempengaruhi kinerja karyawa, sehingga akan menyebabkan 

kinerja karyawan yang kurang optimal. 

Berdasarkan fenomena dari permasalahan terkait menurunnya kinerja pada 

beberapa karyawan PT. Socfindo yang di uraikan di atas, maka dalam peneltian ini, 

penelti akan melakukan penelitian terkait permasalahan tersebut dengan judul 

peneltian “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan di PT. Socfin Indonesia Medan. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka dalam penelitian ini dapat 

diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut; 

1. Adanya penurunan kinerja pada beberapa karyawan yang ditandai dengan 

disiplin kerja dan juga kualitas kerja karyawan yang belum maksimal. 

2. Lingkungan kerja yang kurang kondusif, sempit, dan tertutup yang diberikan 

PT. Socfin indonesia menyebabkan beberapa karyawan mengalami penurunan 

kinerja 



7 

 

 
 

3. Banyaknya pekerjaan yang diberikan pada karyawan menyebabkan karyawan 

mengalami beban kerja yang menumpuk, sehingga menurunkan kualitas kerja 

dari karyawan tersebut. 

4. Tuntutan kerja yang diberikan kepada karyawan menyebabkan kualitas kerja 

yang kurang opotimal. 

5. Pada beberapa karyawan merasa bahwa pekerjaan yang diberikan kepada 

mereka tidak sesuai dengan kemampuan pribadi mereka sehingga berdampak 

terhadap stres kerja. 

1.3 Pembatasan Masalah 

Agar penelitian ini lebih terarah dan terukur, maka dalam penelitian ini 

dilakukan pembatasan masalah, adapun permasalahan yang akan dibahas dalam 

penelitian ini adalah faktor yang mempengaruhi kinerja karyawa, adapun faktor yang 

digunakan sebagai variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah Lingkungan 

kerja, stres kerja dan juga beban kerja. Sedangkan lokasi penelitian ini dilakukan di 

PT. Socfindo. Dan responden yang digunakan sebagai subjek dalam penelitian ini 

adalah karyawan PT. Socfin Indonesia 

1.4 Rumusan masalah 

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah di atas, maka dapat 

dirumuskan beberapa permasalahan penelitian sebagai berikut; 

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan?  

2. Apakah beban kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan?  
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3. ApakahLingkungan Kerja dan Beban Kerja berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja karyawan?  

1.5 Tujuan Penelitian 

Adapun yang menjadi tujuan dari pelaksanaan penelitian ini adalah sebagai 

berikut; 

1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

2. Untuk mengetahui beban kerja terhadap kinerja karyawan 

3. Untuk mengetahui Lingkungan Kerja dan Beban Kerja berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja karyawan 

1.6 Manfaat Penelitian 

Setelah penelitian ini selesai dilakukan ada beberapa tujuan yang ingin dicapai 

dalam penulisan, diantaranya adalah:  

1. Bagi Penulis  

Hasil penelitian ini diharapkan akan menambah wawasan dan merupakan 

syarat kelulusan. 

2. Bagi Akademik  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur tentang pengaruh 

lingkungan, stres kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan sekaligus 

menambah wawasan mahasiswa khususnya Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara Medan.  
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3. Bagi Perusahaan  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan dalam 

penentu kebijakan dan menjadi bahan pertimbangan dalam proses kerja 

karyawan PT. Socfin Indonesia 
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BAB 2 

LANDASAN TEORI 

2.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Dua jenis perilaku atau tugas pekerjaan mencakup unsur-unsur penting kinerja 

karyawan pekerjaan yakni tugas fungsional dan tugas perilaku. Tugas fungsional 

berkaitan dengan seberapa baik seorang karyawan menyelesaikan seluk beluk 

pekerjaannya, terutama penyelesaian aspekaspek teknis pekerjaan tersebut. tugas 

perilaku berkaitan dengan seberapa baik karyawan menangani kegiatan antarpesona 

dengan anggota lain organisasi, termasuk mengatasi konflik, megelola waktu, 

memberdayakan orang lain, bekerja dalam sebuah kelompok, dan bekerja secara 

mandiri(Sarifuddin, 2017). 

Kristanti & Pangastuti, (2019)kinerja karyawan adalah berasal dari kata job 

performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sungguhnya yang 

dicapai oleh seseorang), sedangkan yang dimaksud kinerja karyawan adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Sedangkan Amstrong dalam(Lubis et al., 2018), manajemen sumber daya manusia 

manajemen kinerja karyawan adalah sebuah proses sistematis untuk meningkatkan 

kinerja karyawan organisasi dengan mengembangkan kunerja individu dan tim. 
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Proses ini adalah wahana untuk mendapatkan hasil yang baik, dengan 

memahamimdan mengelola kinerja karyawan dalam sebuah kerangka kerja yang 

disepakati, yang memuat tujuan-tujuan, standar-standar, dan persyratan kompetensi 

yang terencana. Dalam pandangan Amstrong, tujuan umum manajemen kinerja 

karyawan adalah mengembangkan kapasitas manusia agar dapat memenuhi dan 

melampaui harapan dan mewujudkan potensi mereka sepenuhnya, sehingga 

bermanfaat bagi diri mereka sendiri dan organisasi(Jufrizen, 2016). 

Evaluasi kinerja karyawan merupakan salahsatu alat dari manajemen untuk 

mengukur hasil dari manajemen kinerja karyawan. Manajemen kinerja karyawan 

(performance management) suatu kondes yang mulai terkena pada tahun 1980-an. 

Para peneliti telah mengemukakan berbagai definisi secara mengenai manajemen 

kinerja karyawan. 

2.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

(Afandi, 2018)faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja secara garis besar 

faktor kinerja dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal, yaitu sebagai berikut ; 

 Faktor internal merupakan faktor yang berasal dari dalam diri karyawan, 

antara lain yaitu ; 

1. Kemampuan Intlektualitas, kemampuan mental umum yang mendasari 

kemampuannya untuk mengatasi kerumitan kognitif. 

2. Disiplin Kerja, kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku 
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3. Pengalaman kerja, pembentukan pengetahuan atau keterampilan tentang 

metode suatu pekerjaan karen keterlibatan karyawan tersebut dalam 

pelaksanaan tugas pekerjaan. 

4. Kepuasan kerja, sikap emosianal yang ditunjukkan dengan keadaan senang 

dengan pekerjaan yang sedang dijalani 

5. Latar belakang pendidikan, dasar pembelajaran, keterampilan dan kebiasaan 

melalui pengajaran, pelatihan dan penelitian 

6. Motivasi karyawan, kemampuan untuk meberikan upaya lebih untuk meraih 

tujuan organisasi, yang disebabkan oleh keamauan untuk memuaskan 

kebutuhan individual 

Sedangkan faktor eksternal, merupakan faktor pendukung karyawan dalam 

bekerja yang berasal dari lingkungan, antara lain yaitu ; 

1. Gaya kepemimpinan, salah satu cara yang dipergunakan oleh seseorang 

pemimpin dalam mempengaruhi, mengarahkan dan mengendalikan perilaku 

orang lain untuk mencapai suatu tujuan. 

2. Pengembangan karir, aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-

pegawai merencanakan karir masa depan mereka di organisasi 

3. Lingkungan kerja, suatu faktor yang langsung mempengaruhi rasa aman dan 

memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. 

4. Pelatihan, pemenuhan kebutuhan keterampilan bagi karyawan baru atau 

karyawan yang sudah ada untuk menunjang pekerjaaannya 
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5. Kompensasi, penegeluaran dan biaya bagi perusahaan sebagai bentuk 

penghargaan yang diberikan karyawan sebagai balas jasa atau kontribusi yang 

mereka berikan kepada organisasi. 

6. Sistem manajemen yang terdapat di perusahaan, penerapan dari perusahaan, 

dalam prosedur yang digunakan untuk memastikan suatu perusahaan sudah 

memenuhi standar. 

2.1.3 Manfaat Penilaian Kinerja 

 Manfaat penilaian kinerja menurut Riani dalam (Sinaga et al., 2020)terdapat 

pendekatan ganda terhadap tujuan penilaian prestasi kerja sebagai berikut ; 

1. Tujuan evaluasi 

Hasil-hasil penilaian prestasi kerja digunakan sebagai dasar bagi evaluasi 

reguler terhadap prestasi anggota-anggota organisasi, yang meliputi ; 

a) Telaah gaji. Keputusan kompensai yang mencakup kenaikan merity-

pay, bonus dan kenaikan gaji lainnya merupakan salah satu tujuan 

utama penilaian prestasi kerja. 

b) Kesempatan promosi. Keputusan-keputusan penyusunan pegawai yang 

berkenaan dengan promosi, demosi, transfer dan pemberhentian 

karyawan merupakan tujuan kedua dari penilaian prestasi kerja 

2. Tujuan pengembangan 

a) Informasi yang dihasilkan oleh sistem penilaian prestasi kerja dapat 

digunakan untuk mengembangkan pribadi anggota-anggota organisasi. 

b) Mengukuhkan dan menopang. Prestasi kerja, umpan balik prestasi 

kerja (performance feedback) meruapakan kebutuhan pengembangan 
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yang utama karena hampir semua karyawan ingin mengetahui hasil 

penilaian yang dilakukan. 

c) Meningkatkan prestasi kerja. Tujuan penilaian prestasi kerja juga 

untuk meberikan pedoman kepada karyawan bagi peningkatan prestasi 

kerja di masa yang akan datang. 

d) Menentukan tujuan-tujuan progresi karir. Penilaian prestasi kerja juga 

akan memberikan informasi kepada karyawan yang dapat digunakan 

sebagai dasar pembahasan tujuan dan rencana karir jangka panjang. 

e) Menentukan kebutuhan-kebutuhan pelatihan. Penilaian prestasi kerja 

indvidu dapat memaparkan kumpulan data untuk digunakan sebagai 

sumber analisis dan identifikasi kebutuhan pelatihan 

2.1.4 Penilaian Kinerja 

Dengan memperhatikan hasil atau prestasi kerja, dapat ditetapkan penilaian 

kinerja. Terdapat argument yang menyutujui maupun menolak penilaian kinerja. 

Tingkatan penilaian yang lebih dari lima akan mengurangi diskriminasi dalam 

memberi pertimbangan. Penamaan tingkat penilaian dapat bervariasi, dapat bersifat: 

angka, alphabet, skala (di atas rata-rata, rata-rata, di bawah rata-rata), atau (sangat 

efektif, efektif, berkembang, dapat diperbaiki). Metode yang cocok untuk dipakai 

sangat tergantung pada jenis organisasi dan pekerjaan yang dilakukan.  

Oleh karena itu, setiap organisasi yang ingin menerapkan manajemen kinerja 

sebaiknya mengembangkan modelnya sendiri sehingga dapat disesuaikan dengan 

keadaan dan kebutuhannya sendiri. Namun demikian, prinsip-prinsip dasar 
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penyelenggaraan manajemen kinerja yang tidak dapat diabaikan tetap harus 

diperhatikan agar dapat mencapai tujuan yang diinginkan(Sinaga et al., 2020). 

2.1.5 Indikator Kinerja 

(Kristanti & Pangastuti, 2019)mengemukakan bahwa indikator kinerja, yaitu:   

1. Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang 

seharusnya dikerjakan.  

2. Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu 

harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai 

itu masing-masing.  

3. Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 

pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan  

4. Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.  

Sedangkan(Indahingwati & Nugroho, 2020)Indikator untuk mengukur kinerja 

karyawansecara individu ada tujuh indikator, yaitu 

1. Kualitas yaitu hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati sempurna 

ataumemenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan tersebut. 

2. Kuantitas yaitu jumlah yang dihasilkan atau jumlah aktivitas yang 

dapatdiselesaikan. 

3. Ketepatan waktu yaitu dapat menyelesaikan pada waktu yang telahditetapkan 

serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yanglain. 

4. Kehadiran merujuk pada datang pada waktunya dan melakukan pekerjaan 

sesuai dengan jam kerja yang ada atau telah ditentukan 
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5. Kerja sama yang mana dalam menyelesaikan pekerjaan dibutuhkan beberapa 

orang dalam jenis pekerjaan tetentu 

Menurut(Kasmir, 2016), indikator yang digunakan untukmengukur kinerja 

karyawan, yaitu 

1. Kualitas Kerja, merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan 

kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan. 

2. Kuantitas Kerja, merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah, 

unit, dan siklus kegiatan yang dilakukan. 

3. Inisiatif, merupakan tingkat seorangkaryawan yang nantinya akan 

dapatmenjalankan fungsi kerjanya 

4. Disiplin Kerja, merupakan tingkat sejauh mana seorang pekerja melaksanakan 

suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang supervisor 

untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan. 

Sistem pengukuran kinerja karyawan akan sukses apabila strategik organisasi 

dan pengukuran kinerja karyawan bisnis berkaitan, yaitu selaras dengan tujuan 

organisasi secara keseluruhan. 

2.2 Lingkungan Kerja 

2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja sebagai “keseluruhan sarana prasarana kerja yang ada 

disekitar karyawan yang sedang melaksanakan pekerjaan yang dapat mempengaruhi 

pekerjaan itu sendiri”. Walaupun lingkungan kerja merupakan faktor penting serta 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan, tetapi saat ini masih banyak perusahaan yang 
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kurang memperhatikan kondisi lingkungan kerja disekitar perusahaannya (Faida, 

2019). 

(Sudaryo et al., 2021)Manajemen Sumber Daya Manusia” dalam Lingkungan 

kerja adalah segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan yang dapat memengaruhi 

karyawan tersebut dalam melaksanakan pekerjaannya, baik yang bersifat fisik 

maupun psikis. Segala sesuatu yang berada disekitar karyawan ini dapat memberikan 

perasaan nyaman atau sebaliknya sehingga karyawan dapat lebih produktif, atau 

sebaliknya lingkungan kerja bahkan dapat menjadi penyebab terjadinya kecelakaan 

waktu karyawan tersebut melaksanakan pekerjaannya. 

(Afandi, 2018)definisi lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan 

bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana sesorang bekerja, metode 

kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok.  

Dari beberapa uraian di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

adalah faktor yang penting dalam menentukan kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan 

mereka merasa tidak nyaman dalam bekerja sehingga kinerjanya menurun atau 

menjadi rendah. Apabila lingkungan kerja baik untuk karyawan maka dengan 

sendirinya kinerja karyawan akan meningkat.  

2.2.2 Jenis Lingkungan Kerja  

1. Lingkungan kerja fisik  

(Emil & Erwin, 2021)yang dimaksud lingkungan kerja fisik yaitu semua keadaan 

berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja dimana dapat mempengaruhi 

kerja karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung.  
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Lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang 

dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan dan 

dipengaruhi oleh faktor fisik, kimia, biologis, fisiologis, mental, dan sosial 

ekonomi(Farisi & Fani, 2019). Lingkungan kerja fisik yang baik membuat karyawan 

merasa nyaman dalam bekerja. Rasa nyaman yang timbul dalam diri seseorang 

mampu meningkatkan kinerja dalam diri seseorang tersebut Nitisemito dalam 

(Siburian et al., 2021).   

(Emil & Erwin, 2021) lingkungan kerja fisik adalah salah satu unsur yang 

harus digunakan perusahaan sehingga dapat menimbulkan rasa aman, tentram dan 

dapat meningkatkan hasil kerja yang baik untuk peningkatan kinerja karyawan.  

(Siburian et al., 2021) menyatakan bahwa kondisi lingkungan kerja fisik dari 

suatu perusahaan atau organisasi haruslah nyaman dan menyenangkan. Lingkungan 

kerja dapat dibagi dalam dua kategori, yaitu:    

a) Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan pegawai (seperti: 

pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya).   

b) Lingkungan kerja perantara atau lingkungan kerja umum. Lingkungan 

kerja perantara dapat juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi 

kondisi manusia, misalnya: temperatur, kelembapan, sirkulasi udara, 

pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan 

lain-lain.  

2. Lingkungan kerja non fisik  

(Zulfa & Azizah, 2020)menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik adalah 

semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan 
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sesama rekan kerja, bawahan, dan atasan. Lingkungan kerja non fisik ini juga 

merupakan lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan karena dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan.  

Unsur-unsur dalam lingkungan kerja non fisik meliputi banyak hal, salah 

satunya adalah struktur tugas dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Pengawasan 

adalah kegiatan-kegiatan yang dilakukan untuk mengetahui hasil kerja dari pihak 

yang diawasi. Adanya tingkat pengawasan kerja yang baik akan sangat menunjang 

produktivitas kerja karyawan. Karyawan akan lebih terpacu dalam melakukan tugas-

tugasnya sebagai akibat dari pengawasan kerja(Astuti, 2018). 

2.2.3Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Berikut ini beberapa faktor yang diuraikan Sedarmayati 

dalam(Widyaningrum, 2019)yang dapat memepengaruhi terbentuknya suatu kondisi 

lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan pegawai diantaranya adalah:  

a. Penerangan/cahaya ditempat kerja  

Cahaya penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna mendapat 

keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu diperhatikan adanya 

penerangan (cahaya yang terang) tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang 

kurang jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami 

kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam 

melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit dicapai. Pada 

dasarnya, cahaya dapat dibedakan menjadi 4 yaitu: cahaya langsung, 

cahaya setengah langsung, cahaya tidak langsung, cahaya setengah tidak 

langsung.  
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b. Temperature ditempat kerja  

Dalam keadaan normal tiap anggota tubuh manusia mempunyai 

temperature berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk 

mempertahankan kedaan normal, dengan suatu sitem tubuh yang 

sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang 

terjadi diluar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menmenyesuaikan diri 

tersebut ada batasnya, yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat 

menyesuaikan dirinya dengan temperature luar jika perubahan temperatur 

luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi panas 35% untuk kondisi 

dingin, dari keadaan tubuh.  

c. Kelembaban di tempat kerja  

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara bisa di 

tanyakan dalam peresantase, kelembaban ini berhubungan atau di 

pengaruhi oleh temperatur kelembaban kecepatan udara bergerak dan 

radiasi panas dari udara tersebut akan memperngaruhi keadaan tubuh 

manusia pada saat menerima atau melrpaskan panas dari tubuhnya.   

Suatu keadaan dengan temperature udara sangat panas dan kelembaban 

tinggi, akan meneimbulkan pengurangan panas dari tubuh secara besar-

besaran karena sistem penguapan. Pengaruh lain adalah makin cepatnya 

denyut jantung karena makin akiifnya peredaran darah untuk memenuhi 

kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia selalu berusaha untuk mencapai 

keseimbangan antar panas tubuh dengan suhu sekitarnya.   
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d. Kebisingan di tempat kerja   

Salah satu polusi yang cukup menyibukan para pakar untuk mengatasi 

kebisingan adalah bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga karena dalam 

janka panjang bunyi tersebut dapat mengangu ketenangan bekerja, 

merusak pendangaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi bahkan 

menurut penelitian, kebisingan yang serius bisa menyebabkan kematian. 

Karena pekerjaan membutukan konsentrasi, maka suara bising hendaknya 

dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilalukan dengan efisien 

sehinga kinerja meningkat.   

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimpulkan oleh alat mekanis yang 

sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh pegawai dan dapat 

menimbulkan akibat yang tidak di inginkan getaran mekanis pada 

umumnya sangat mengangu tubuh karena ketidakteraturnya, baik tidak 

teratur dalam intensias maupun ferkunesinya. Ganguan terbesar terhadap 

suatu alat dalam tubuh terdapat apabila ferkurasinya alam ini bersonisasi 

dengan ferkurasi dari getaran mekanis. Secara umum getaran mekanis 

dapat mengganggu tubuh dalam hal: konsentrasi bekerja, datangnya 

kelelahan timbulnya beberapa penyakit, diantaranya karena gangguan 

terhadap mata, syaraf, peredaran darah, otot, tulang dan lain – lain.  

e. Dekorasi di tempat kerja  

Dekorasi ada hibungannya dengan tata warna yang baik, karena itu   

dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi 
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berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan 

dan lainnya untuk bekerja.   

f. Musik di tempat kerja    

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana, 

waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang pegawai untuk 

bekerja. Oleh karena itu lagu – lagu perlu dipilih dengan selektif untuk di 

perdengarkan di tempat kerja.  

g. Keamanan di tempat kerja  

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan 

aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaan salah satu upaya untuk 

menjaga keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga satuan 

petugas keamanan (satpam).   

2.2.4Indikator Lingkungan Kerja 

Yang menjadi indikator – indikator lingkungan kerja (Afandi, 2018)adalah 

sebagai berikut:  

a. Penerangan    

Penerangan adalah cukup sinar yang masuk ke dalam ruang kerja 

masing – masing pegawai. Dengan tingkat penerangan yang cukup 

akan membuat kondisi kerja yang menyenangkan.   

b. Suhu udara    

Suhu udara adalah seberapa besar temperature di dalam suatu ruang 

kerja pegawai. Suhu udara ruangan yang terlalu panas atau terlalu 

dingin akan menjadi tempat yang menyenangkan untuk bekerja.  
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c. Suara bising  

Suara bising adalah tingkat kepekaan pegawai yang mempengaruhi 

aktifitasnya pekerja.   

d. Ruang gerak yang di perlukan    

Ruang gerak adalah posisi kerja antara satu pegawai dengan pegawai 

lainya, juga termasuk alat bantu kerja seperti: meja, kursi lemari, dan 

sebagainya.  

e. Kemampuan bekerja    

Kemampuan bekerja adalah suatu kondisi yang dapat membuat rasa 

aman dan tenang dalam melakukan pekerjaan.   

f. Hubungan pegawai dengan pegawai lainya  

Hubungan pegawai dengan pegawai lainya harus harmonis karena 

untuk mencapai tujuan instansi akan cepat jika adanya kebersamaan 

dalam menjalankan tugas – tugas yang di embankannya.   

Berdasarkan indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini 

mengadaptasi dari teori pendapat para ahli seperti yang diutarakan oleh Budi 

W.Soetjipto dalam (Nabawi, 2019), yaitu ; 

1) Dimensi fisik. Dimensi fisik diukur dengan menggunakan  tiga indikator yaitu 

:  

a) Kebersihan ruangan meliputi pencahayaan yang cukup, sirkulasi 

udara, kelembaban, kebisingan dan warna.  

b) Fasilitas kantor. Fasilitas merupakan suatu penunjang untuk karyawan 

dalam menjalankan aktivitas dalam bekerja. 
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c) Perlengkapan dan peralatan kantor termasuk keamanan. 

2) Dimensi non fisik.  

a) Relasi Personal. Hubungan yang harmonis merupakan bentuk hubungan 

dari suatu pribadi ke pribadi yang lain dalam suatu organisasi. Apabila 

tercipta hubungan yang harmonis dapat menguntungkan pihak perusahaan 

karena karyawan dapat mengembangkan diri tanpa perlu terbatasi dengan 

yang lainnya. 

 

2.3Beban Kerja 

2.3.1 Pengertian Beban Kerja 

(Neksen et al., 2021)menyatakanBeban kerja adalah suatu pekerjaan yang 

memiliki beban, baik beban fisik, mental ataupun beban sosial yang harus di 

tanggung oleh tenaga kerjanya sesuai dengan jenis pekerjaannya . Beban kerja 

dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal dapat 

dipengaruhi oleh faktor somatis dan faktor psikis, sedangkan faktor eksternal 

dikarenakan oleh faktor lingkungan sekitar yaitu tugas-tugas, organisasi kerja, 

lingkungan kerja(Astuti & Lesmana, 2018) 

Beban kerja menurut (Rohman & Ichsan, 2021), adalah sekumpulan atau 

sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang 

jabatan dalam jangka waktu tertentu. Pengukuran beban kerja diartikan sebagai suatu 

teknik untuk mendapatkan informasi tentang efisiensi dan efektivitas kerja suatu unit 

organisasi, atau pemegang jabatan yang dilakukan secara sistematis dengan 
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menggunakan teknik analisis jabatan, teknik analisis beban kerja atau teknik 

manajemen lainnya.  

Beban Kerja adalah keseluruhan susunan pekerjaan yang dialami seseorang 

dari pekerjaan di hari itu termasuk organisasi, lingkungan, pribadi (fisik, psikologis 

dan psikologi) dan faktor situasional (Wahdaniah & Gunardi, 2018). Beban kerja 

adalah volume dari hasil kerja atau catatan tentang hasil pekerjaan yang dapat 

menunjukkan volume yang dihasilkan oleh sejumlah pegawai dalam suatu bagian 

tertentu (Suryani et al., 2020). 

2.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

(Sarifuddin, 2017), apabila terjadi stress, kecemasan, kegelisahan, maka tubuh 

akan bereaksi secara otomatis berupa perangsangan hormone dan neutrotransmitter. 

Untuk menahan stressor, penting untuk mempertahankan kondisi mental dan fisik 

makhluk hidup. 

Soleman dalam(Aprillia, 2017)membagi beberapa faktor yang mempengaruhi 

beban kerja, yaitu : 

1) Faktor Eksternal  

Faktor eksternal adalah faktor yang berasal lingkungan pekerja, yang 

meliputi:  

a. Tugas (task) Bersifat fisik seperti, sikap, beban yang diangkat, alat dan 

sarana prasarana, tata ruang, dan kondisi lingkungan tempat bekerja. 

Adapun tugas yang bersifat psikis seperti, emosi kerja, keutuhan kerja, 

dan tanggung jawab.  
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b. Organisasi Kerja Organisasi kerja ini dapat meliputi, waktu kerja, 

sistem kerja, shift kerja, waktu istirahat, dan upah. 

c. Lingkungan Kerja Lingkungan kerja ini dapat dilihat dari kondisi 

tempat pekerja sekitar, apakah lingkungan tempat pekerja dapat 

memberikan beban tambahan atau tidak yang biasanya meliputi, 

lingkungan kerja psikologis, lingkungan kerja kimiawi, lingkungan 

kerja biologis, dan lingkungan kerja fisik.  

2) Faktor Internal  

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari pekerja itu sendiri dan dapat 

disebabkan oleh faktor eksternal yang bisa berpotensi terjadinya stres, yaitu : 

a. Somatic Factor : usia, gender, status gizi, body size, kondisi kesehatan 

tubuh, dll. 

b. Psikis Factor : persepsi, motivation, keinginan, kepuasan, 

kepercayaan, dll. 

2.3.3 Indikator beban kerja 

(Wahdaniah & Gunardi, 2018) menyatakan bahwa penyebab beban kerja yang 

dihadapi oleh karyawan adalah tekanan dalam pengukuran atau perhitungan dan 

pengecekan kembali dalam sebuah pekerjaan (tingkat ketelitian), pembagian waktu 

yang tidak teratur, faktor lingkungan kerja seperti contohnya kebisingan, temperature 

ruangan, dan pencahayaan. 

(Lukito & Alriani, 2018), indikator dalam beban kerja yaitu : 

1. Target yang harus di capai.  
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Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang di berikan untuk 

menyelesaikan pekerjaan dalam waktu tertentu. Jika seorang karyawan 

menganggap target pekerjaannya tinggi, maka ia akan merasa memiliki beban 

kerja yang berat atau tinggi, demikian pula sebaliknya. 

2. Kondisi pekerjaan.  

Pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai kondisi pekerjaan, serta 

mengatasi masalah kejadian yang tidak terduga seperti melakukan pekerjaan 

extra diluar waktu yang di tentukan. Dalam hal ini, karyawan dihadapkan 

pada pekerjaan yang memerlukan pemecahan atau penyelesaian, jika 

karyawan menganggap pekerjaannya sulit dipecahkan, maka karyawan 

merasakan adanya masalah dan beban pekerjaannya menjadi berat atau tinggi, 

demikian pula sebaliknya. 

3. Standar Pekerjaan.  

Kesan yang dimiliki individu mengenai pekerjaan misalnya perasaan yang 

timbul mengenai beban kerja yang harus diselsaikan dalam jangka waktu 

tertentu. Standart pekerjaan yang ditetapkan perusahaan kadang menjadikan 

karyawan terbebani, karena dia tidak atau kurang mampu mengerjakannya, 

demikian pula sebaliknya, jika standart pekerjaan itu dapat dipahami dan 

karyawan merasa dapat mengerjakan, maka pekerjaan itu bebannya menjadi 

tidak berat atau tinggi. 

Unsur yang menimbulkan beban berlebih ialah kondisi kerja, yaitu setiap 

tugas diharapkan dapat diselesaikan secepat mungkin secara tepat dan cermat. Dalam 

penelitian ini indikator beban kerja yang digunakan mengadopsi indikator beban kerja 
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yang ada dalam penelitian(Umar, 2016), maka indikator yang digunakan dalam 

penelitian ini meliputi:(Umar, 2016) 

1. Variasi pekerjaan yang harus dilakukan. 

2. Target banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan 

3. Tingkat kesulitan pegawai dalam menyelesaikan tugas 

4. Adanya batasan waktu yang telah ditetapkan 

5. Adanya Under pressure terhadap pegawai dalam bekerja 

Menurut (Suryani et al., 2020) indikator-indikator beban kerja yaitu:  

1. Target yang Harus Dicapai  

Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya, misalnya untuk menggiling, melinting, 

mengepak dan mengangkut. Pandangan mengenai hasil kerja yang harus 

diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. 

2. Kondisi Pekerjaan  

Mencakup bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai 

kondisi pekerjaannya, misalnya mengambil keputusan dengan cepat pada saat 

pengerjaan barang, serta mengatasi kejadian yang tak terduga seperti 

melakukan pekerjaan ekstra diluar waktu yang telah ditentukan. 

3. Standar Pekerjaan  

Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya, misalnya perasaan 

yang timbul mengenai beban kerja yang harus diselesaikan dalam jangka 

waktu tertentu. 
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Menurut (Koesomowidjojo, 2017) Untuk mengidentifikasi Bebankerja, 

dalam dunia kerja dikenal beberapa indikator untuk mengetahui seberapabesar 

beban kerja yang harus diemban oleh karyawan. Indikator tersebut antara lain : 

1. Jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Banyaknya pekerjaan 

yang membutuhkan aksi tubuh secaraberulang dan menuntut bagaimana 

seorang karyawan memahami pekerjaan tersebut dengan baik 

2. Tingkat Kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan. Setiap jenis tingkat 

kesulitan dapat merupakan beban kerja  bagi sebagian orang. Jenis-jenis 

tingkat kesulitan yang berbeda berbeda pula fungsinya sebagai penekanan 

3. Target yang harus dicapai. Pandangan individu mengenai besarnya target 

kerja yangdiberikan untuk menyelesaikan pekerjaannya, misalnya 

untukmenggiling, melinting, mengepak dan mengangkut. 

Pandanganmengenai hasil kerja yang harus diselesaikan dalam jangka 

waktutertentu. 

4. Waktu Bekerja. Waktu kerja yang sesuai dengan SOP dapat 

meminimalisir beban kerjakaryawan. Namun, banyak organisasi tidak 

memiliki SOP atau tidak konsistendalam melaksanakan SOP, penggunaan 

waktu kerja yang diberlakukan kepadakaryawan cenderung berlebihan 

atau sangat sempit 

Berdasarkan hal tersebut, maka penulis mengambil indikator beban kerja 

adalah : Jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, Tingkat Kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaan, Target yang harus dicapai dan waktu bekerja. 
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2.4Kerangka Pemikiran 

Bedasarkan landasan dan penelitian terdahulu yang di sesuaikan dengan 

formulasi permasalahan, maka model kerangka pikir dalam penelitian ini sebagai 

berikut  

 

 

 

 

 

\ 

 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Karyawan banyak menghabiskan waktunya di lingkungan kerja, dengan 

bekerja dikelilingi oleh tempat kerja yang bersih, memiliki fasilitas lengkap dan 

memadai, peralatan yang berfungsi dengan baik dan juga hubungan personal antara 

pribadi dengan rekan kerja atau atasan tentu membuat proses penyelesaian tugas 

menjadi lebih efektif, efisien, dan nyaman yang turut memengaruhi kenaikan kerja 

karyawan. Namun sebaliknya, jika tempat kerja kotor, pengap, fasilitas kebutuhan 

karyawan tidak ada atau peralatan tidak berfungsi akan membuat pekerjaan 

terhambat. Pekerjaan yang terganggu ini dapat memundurkan tenggat waktu, 

menyusutnya pendapatan perusahaan, memperbanyak tugas yang berefek pada target 

yang tak tercapai dan menurunnya kinerja karyawan. Hasil penelitian ini selaras 

dengan riset milik (Budianto & Amelia Katini, 2015) juga (Lukito & Alriani, 

Lingkungan Kerja 

(X1) 

Beban Kerja (X2) 

Kinerja Pegawai 

(Y) 
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2018)yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja memengaruhi kinerja karyawan.. 

Hal tersebut didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh (Polakitang et al., 

2019)serta penelitian (Zulfa & Azizah, 2020)yang menyatakan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh positif dn signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan 

uraian di atas, hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

H1 : Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

 

 

2. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Pengaturan porsi beban kerja hendaknya dievaluasi secara lebih intensif dan 

berkala, menyesuaikan dengan skala prioritas perusahaan serta potensi yang dimiliki 

karyawan. Hasil tinjauan dari pengaturan beban kerja yang matang akan 

membuahkan strategi untuk memanfaatkan keterampilan dan kemampuan karyawan 

secara optimal tanpa harus membuat para pekerja tertekan. Hasil penelitian ini selaras 

dengan riset milik(Julkarnain & Sofian, 2019) juga (Wahdaniah & Gunardi, 2018) 

yang menunjukkan bahwa beban kerja memengaruhi kinerja karyawan.  

Hal tersebut didukung oleh penelitian dilakukan oleh (Rohman & Ichsan, 

2021)serta penelitian (Nabawi, 2019)menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa semakin tinggi 

beban kerja maka akan menurunkan kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas, 

maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  

 

Lingkungan 

Kerja (X1) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
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H3 : Beban kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

 

 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut (Sudaryo et al., 2021), adalah hasil pekerjaan seseorang yang dicapai 

berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan 

mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang 

disebut juga dengan standar pekerjaan (job standart). Dengan kata lain kinerja adalah 

suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas–tugas yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu menurut standar dan 

kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Merujuk pada hasil penelitian (Lukito & Alriani, 2018), yang menyatakan 

bahwa secara simultan Beban Kerja, Lingkungan Kerja, dan Stress Kerja, 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil dari peneltian(Polakitang et 

al., 2019) menyatakan bahwa bahwa secara simultan Beban Kerja, Lingkungan Kerja, 

dan Stress Kerja, berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, sejalan dengan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh (Chandra, 2019), yang menyatakan bahwa Beban 

kerja, lingkungan kerja dan stres kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Jika ada perubahan dalam beban kerja, lingkungan kerja dan stres kerja 

maka kinerja karyawan juga mengalami perubahan. 

 

 

Beban Kerja (X2) 
Kinerja 

Karyawan (Y) 
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H4 : Secara simultan Beban Kerja, Lingkungan Kerja, dan Stress Kerja, berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

 

 

 

 

 

 

2.5Hipotesis Penelitian 

(Sugiyono, 2018). Hipotesis yakni adalah jawaban yang masih bersifat 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, yang mana rumusan masalah 

penelitian sudah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. Hipotesis maka dikatakan 

sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori. Berikut 

merupakan hipotesi awal yang ditemukan dalam penelitian ini : 

1. Lingkungan Kerja secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 

2. Beban Kerja secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.  

3. Lingkungan Kerja dan Beban Kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan 

Lingkungan 

Kerja (X1) 

Beban Kerja (X2) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 



BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif 

dalam (Sugiyono, 2018) juga dapat diartikan sebagai jenis penelitian yang 

menghasilkan penemuan-penemuan yang dapat dicapai dengan menggunakan 

prosedur-prosedur statistik atau cara-cara lain dari kuantifikasi (pengukuran). 

Pendekatan kuantitatif memusatkan perhatian pada gejala-gejala yang mempunyai 

karakteristik tertentu di dalam kehidupan manusia yang dinamakannya variabel. 

Dalam pendekatan kuantitatif hakikat hubungan di antara variabel-variabel 

dianalisis dengan mengggunakan teori yang objektif.  

Penelitian kuantitatif menurut(Sugiyono, 2018) yaitu penelitian yang 

analisisnya secara umum menggunakan data yang diukur dalam suatu skala 

numerik (angka) yang diuji menggunakan analisis statistik karena membuktikan 

hipotesis, dengan menggunakan metode survey dan kuesioner, yaitu dengan cara 

mengambil sampel dari suatu populasi melalui bantuan kuisioner yang berfungsi 

sebagai alat pengumpulan data. Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawabnya. 
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3.2 Definisi operasional variabel 

3.2.1 Variabel bebas  

1) Lingkungan kerja  

Lingkungan kerja adalah kondisi luar dan dalam diri karyawan yang 

memengaruhi motivasi serta produktivitas dalam bekerja. Penelitian ini 

menggunakan beberapa indikator lingkungan kerja yang telah disebutkan oleh 

para ahli diadopsi ke dalam lingkungan objek penelitian dan digunakan 

sebagai parameter kerja yang akan diaplikasikan dalam skripsi. Sebagian 

indikator lingkungan kerja tersebut meliputi: 

Nomor Indikator Lingkungan Kerja 

1 Kebersihan ruangan. 

2 Fasilitas kantor. 

3 Perlengkapan dan peralatan kantor. 

4 Relasi personal. 

Sumber : (Nabawi, 2019) 

2) Beban kerja  

Beban kerja adalah sebuah atau beberapa pekerjaan yang harus 

diselesaikan dengan keterampilan seorang pegawai dalam sebuah perusahaan 

dalam jangka waktu tertentu guna mencapai keefektifan dan tujuan 

perusahaan.  

Penelitian ini menggunakan beberapa indikator beban kerja yang telah 

disebutkan oleh para ahli diadopsi ke dalam lingkungan objek penelitian dan 

digunakan sebagai parameter kerja yang akan diaplikasikan dalam skripsi. 

Sebagian indikator beban kerja tersebut meliputi: 
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Nomor Indikator Beban Kerja 

1 Jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. 

2 Tingkat kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

3 Target yang harus dicapai. 

4 Waktu bekerja. 

Sumber : (Koesomowidjojo, 2017) 

3.2.2 Variabel terikat  

Kinerja karyawan Kinerja karyawan adalah sebuah hasil kerja diperoleh atas 

usaha pegawai sesuai dengan pekerjaan juga responbilitas masing-masing dalam 

periode tertentu. Penelitian ini menggunakan beberapa indikator kinerja karyawan 

yang telah disebutkan oleh para ahli diadopsi ke dalam lingkungan objek penelitian 

dan digunakan sebagai parameter kerja yang akan diaplikasikan dalam skripsi. 

Sebagian indikator kinerja karyawan tersebut meliputi: 

Nomor Indikator Kinerja Karyawan 

1 Kuantitas kerja. 

2 Kualitas kerja. 

3 Inisiatif. 

4 Disiplin kerja. 

Sumber : (Kasmir, 2016) 

 

3.3 Lokasi Dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di  PT. Socfin Indonesia (Socfindo) yang 

beralamat di Jl. Kol. Yos Sudarso No.106 20115 Kota Medan Sumatera Utara · ~3,3 

km. 
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3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini akan dilaksanakan pada awal Pertengahan Mei 2022 dan 

akan ditargetkan selesai sampai akhir Agustus 2022. Estimasi waktu pelaksanaan 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini ; 

Tabel 3.1 Estimasi Waktu Pelaksanaan Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi  

Populasi diartikan sebagai wilayah generelasasi yang terdiri atas 

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya(Sugiyono, 2018). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 

No Kegiatan 
Mei Juni Juli Agustus September Oktober 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pra Riset                         

2 
Pengajuan 

judul 

                        

3 
Pembuatan 

Proposal 

                        

4 
Seminar 

Proposal 

                        

5 
Revisi 

 

                        

6 
Riset 

 

                        

7 
Pengumpulan 

data 

                        

8 
Pengolahan 

data 

                        

9 
Penyusunan 

Skripsi 

                        

10 
Sidang Meja 

Hijau 
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PT.Socfindo Medan. Pada penelitian ini, jumlah karyawan di PT.Socfindo yang 

diuraikan berdasarkan departemen sebagai berikut: 

No Departemen Jumlah 

1 Principal Director 1 

2 General Manager 1 

3 Estate Adviser 1 

4 Agriculture 13 

5 Finance 10 

6 General 90 

7 Information Technology 15 

8 Pusrcase 9 

9 Sutainability 4 

10 Technical 8 

11 Technology 9 

12 Internal Audit 4 

13 Sales 21 

Total 186 

 

3.4.2 Sampel  

Sampel adalah bagian dari sejumlah karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi yang digunakan untuk penelitian. Bila populasi besar, peneliti tidak 

mungkin mengambil semua untuk penelitian misal karena terbatasnya dana, tenaga, 

dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi 

itu. Apa yang dipelajari dari sampel, kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk 

populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betulbetul mewakili 

dan harus valid, yaitu bisa mengukur yang seharusnya diukur (Sugiyono, 2018).  
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Populasi yang dimaksud adalah seluruh karyawan yang bekerja di 

PT.Socfindo MedanPenelitian ini diharapkan akan menghasilkan suatu gambaran 

mengenai variabel bebas mana yang berpengaruh signifikan maupun yang tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Disini penulis menggunakan probability 

sampling dengan teknik simple random sampling. Simple random sampling adalah 

pengambilan anggota dan populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata 

yang ada dalam populasi itu(Sugiyono, 2018)Berikut merupakan bentuk pengambilan 

sampel dengan menggunakan rumus Solvin sebagai beriktut ; 

  
 

     
 

Dimana :  

N = Ukuran Sampel  

N = Ukuran populasi  

E = tarif Kesalahan ( erros) sebesar 0,05 (5%)  

Dari rumus berikut jumlah sampel (n) Adalah sebagai berikut : 

  
   

      (    ) 
 

  
   

     
 

      

Teknik pengumpilan sampel adalah probability sampling dengan 

menggunakan propertionate random sampling untuk menentukan besarnya sampel 
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pada setiap bagian di lakukan dengan alokasi proporsional agar sampel yang di ambil 

lebih proporsional dengan cara : 

                          
             

               
                     

Tabel 3.4 Jumlah Sampel Penelitian 

No Departemen Jumlah 

1 Information Technology 15 

2 General  90 

3 Sales 21 

Total 126 
    

   Sumber : Data diolah 2022 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

(Sugiyono, 2018) mengatakan bahwa “Teknik pengumpulan data merupakan 

langkah yang paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian 

adalah mendapatkan data yang memenuhi standar data yang ditetapkan. Untuk 

mengumpulkan data, peneliti menggunakan media kuesioner/angket. Untuk 

memperoleh data yang diperlukan dalam penelitian ini, penulis menggunakan teknik 

sebagai berikut : 

3.5.1 Observasi 

Observasi merupakan aktivitas penelitian dalam rangka mengumpulkan data 

yang berkaitan dengan  masalah penelitian melalui proses pengamatan langsung di 

lapangan. Observasi ini dilakukan untuk memperoleh data tentang objek penelitian. 

3.5.2 Wawancara 

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti akan 

melaksanakan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, 
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dan juga peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan 

jumlah respondennya sedikit/kecil(Sugiyono, 2018). 

Wawancara yang digunakan dalam penelitian ini dengan mengajukan 

pertanyaan-pertanyaan terstruktur karena peneliti menggunakan pedoman wawancara 

yang disusun secara sistematis dan lengkap untuk mengumpulkan data yang dicari. 

Wawancara pada penelitian ini dilakukan pada Pt. Socfin indonesia Medan 

3.5.3 Angket 

 Angket  adalah teknik pengumpulan data dengan cara mengajukan pertanyaan 

tertulis yang telah dilengkapi jawaban yang berhubungan dengan masalah penelitian 

(Sugiyono, 2018) “Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi seperangkat pertannyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya”. Dalam penelitian ini digunakan bentuk angket 

(kuesioner) tertutup, artinya jawaban angket telah disediakan oleh peneliti dan 

kemudian selanjutnya responden tinggal memilih pilihan jawaban yang sesuai dengan 

pribadinya.  

 Kuesioner digunakan untuk mengungkap fakta dari dari variabel bebas 

terhadap variabel terikat. 

 (Sugiyono, 2018)skala likert yaitu “skala yang digunakan untuk mengukur 

sikap, pendapat,dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena – 

fenomena sosial”. Dalam penelitian ini fenomena sosial telah ditetapkan secara 

spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut dengan variabel penelitian. 
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 Berikut merupakan model pengukuran pada masing-masing variabel dengan 

menggunakan skala Likert 1-5, sebagai alternatif jawaban yang digunakan 

sebagaimana terangkum pada tabel berikut ini ; 

Tabel 3.3 Skala Pengukuran Lembar Kuesioner Penelitian 

Pilihan Jawaban Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

  Sumber : Data diolah 2022 

3.6Uji Instrumen Penelitian 

3.6.1 Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner(Juliandi et al., 2016). Suatu kuesioner dikatakan valid jikapertanyaan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut. Tujuan dari uji validitas adalah untuk mengukur apakah pertanyaan dalam 

kuesioner yang sudah kita buat betul-betul dapat mengukur apa yang hendak kita 

ukur.Uji validitas terhadap instrumen dimaksudkan untuk mengetahui apakah 

instrumen yang dipergunakan dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti 

secara tepat. 

 Untuk menentukann instrument valid atau tidak maka digunakan ketentuan 

sebagai berikut: 
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a) Tolak H0 jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang 

dihitung nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed 0,05).  

b) Terima H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung 

nilai probabilitas yang di tetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed 0,05). 

 Dari penelitian diatas yang telah penulis lakukan, maka dapat diperoleh hasil 

validitas dari angket  yang telah disebarkan di Dinas Kepemudaan dan Olahraga 

Kabupaten Gayo Lues sebagai berikut: 

Tabel 3. 4 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Item Pertanyaan Nilai Korelasi r tabel Keterangan 

1 0,453 0,175 Valid 

2 0,675 0,175 Valid 

3 0,662 0,175 Valid 

4 0,543 0,175 Valid 

5 0,558 0,175 Valid 

6 0,719 0,175 Valid 

7 0,705 0,175 Valid 

8 0,675 0,175 Valid 

9 0,643 0,175 Valid 

10 0,660 0,175 Valid 

Sumber : SPSS Versi 24 

 

  Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 

untuk variabel Kinerja Pegawai (Y) yang diajukan kepada responden dinyatakan 

selurunya valid. 

 

 

 

Tabel 3. 5 Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja (X1) 

Item Pertanyaan Nilai Korelasi r tabel Keterangan 



 

 

 
 

45 

1 0,573 0,175 Valid 

2 0,355 0,175 Valid 

3 0,664 0,175 Valid 

4 0,595 0,175 Valid 

5 0,777 0,175 Valid 

6 0,761 0,175 Valid 

7 0,771 0,175 Valid 

8 0,711 0,175 Valid 

9 0,771 0,175 Valid 

10 0,664 0,175 Valid 

Sumber : SPSS Versi 24 

 

  Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 

untuk variabel Lingkungan Kerja (X1) yang diajukan kepada responden 

dinyatakan selurunya valid. 

 

Tabel 3. 6 Hasil Uji Validitas Variabel Beban Kerja (X2) 

Item Pertanyaan Nilai Korelasi r tabel Keterangan 

1 0,645 0,175 Valid 

2 0,747 0,175 Valid 

3 0,585 0,175 Valid 

4 0,464 0,175 Valid 

5 0,673 0,175 Valid 

6 0,817 0,175 Valid 

7 0,771 0,175 Valid 

8 0,784 0,175 Valid 

9 0,745 0,175 Valid 

10 0,84 0,175 Valid 

Sumber : SPSS Versi 24 

  Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 

untuk variabel Beban Kerja (X2) yang diajukan kepada responden dinyatakan 

selurunya valid. 
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3.6.2  Uji Reliabilitas 

 Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk(Juliandi et al., 2016). Suatu kuesioner dikatakan 

reliabel jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu. Teknik yang digunakan untuk mengukur uji realibilitas dalam 

penelitian ini adalah teknik alpha cronbach. 

 Untuk menentukan apakah variabel reliabel atau tidak maka digunakan 

ketentuan sebagai berikut: 

a) Jika nilai alpha cronbach≥ 0,60 maka item variabel dinyatakan reliabel 

b) Jika nilai alpha cronbach≤ 0,60 maka item variabel dinyatakan tidak reliabel. 

Hasil uji Reliabilitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 

Tabel 3. 7 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha Keterangan 

Kinerja Pegawai (Y) 0,833> 0,6 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X1) 0,863> 0,6 Reliabel 

Beban Kerja (X2) 0,888> 0,6 Reliabel 

Sumber : SPSS Versi 24 

 

Dari data di atas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument 

menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena 

semua variabel > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap 

variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang 

diteliti atau dengan kata lain instrument adalah reliabel atau terpercaya. 
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3.7 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini adalah 

analisis data asosiatif, dengan teknik analisis data sebagai berikut :  

3.7.1 Uji Asumsi Klasik 

Sebelum melakukan pengujian regresi, terlebih dahulu dilakukan pengujian 

asumsi klasik yang berguna untuk mengetahui apakah data yang digunakan telah 

memenuhi ketentuan dalam model regresi, pengujian ini meliputi:  

3.7.1.1 Uji Normolitas 

Uji Normalitas atau distribusi normal dilakukan untuk mengetahui apakah 

dalam suatu model regresi, variabel dependen, variabel independen, atau keduanya 

mempunyai distribusi normal atau tidak. Deteksi normalitas dilakukan dengan 

melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik pengujian normalitas.  

3.7.1.2 Uji Multikolinieritas 

Pada uji multikolinieritas menguji korelasi antar variabel bebas (motivasi dan 

komitmen) pada model regresi. Uji Multikolinearitas menyatakan bahwa variabel 

independen haruslah terbebas dari gejala multikolinearitas. Berikut ini kriteria untuk 

uji multikolinearitas, sebagai berikut: 

a) Bila nilai Tolerance > 0,1 dan nilai VIF (Variance Inflation Factors) < 10, 

disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antar variabel 

independen pada model regresi. 

b) Bila nilai Tolerance < 0,1 dan nilai VIF > 10, disimpulkan bahwa terdapat 

gejala multikolinearitas antar variabel independen pada model regresi. 
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3.7.1.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas menguji model regresi terjadi kesamaan varian dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Bila varians dari residual satu 

pengamatan kepada pengamatan lainnya tetap, dapat disebut homoskedastisitas. Uji 

heteroskedastisitas menggunakan metode Glejser, dengan kriteria sebagai berikut:  

a) Bila nilai signifikansi nilai residual > 0,05 , dapat disimpulkan tidak terjadi 

gejala heteroskedastisitas.  

b) Bila nilai signifikansi dengan nilai residual < 0,05 , dapat disimpulkan bahwa 

terjadi gejala homokedastisitas 

3.7.2 Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh antara 

dua atau lebih variabel independen dengan variabel dependen(Juliandi et al., 2016). 

Berikut ini dapat disajikan persamaan regresi linear berganda, yaitu:  

Y = a + b1X1 + b2X2 +b3X3+ e 

 

Keterangan :  

Y  = Kinerja Pegawai 

X1  = Lingkungan kerja 

X2  = Stres Kerja 

X3 = Beban Kerja 

a  = Konstan  

b = Koefisien regresi variabel bebas  

e  = Standard Error 
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3.7.3 Uji Hipotesis 

3.7.3.1 Uji Parsial (T-Test) 

Setelah melakukan uji normalitas data, maka dilakukan pengujian statistik 

untuk menguji hipotesis. Jika data berdistribusi normal, maka uji statistik 

parametrik yang digunakan adalah T-Test.  

Langkah-langkah uji T-Test sebagai berikut : 

a) Menentukan level of significance (α = 5 %) dengan derajat 

kebebasan (degree o f freedom) n-1. 

b) Menentukan t table berdasarkan derajat keyakinan sebesar 5%. 

c) Membandingkan probabilitas (p) thitung dan α = 5 %. 

Penarikan kesimpulan pada uji ini didasarkan pada : 

A. Jika t hitung >t tabel, atau nilai probabilitas pada kolom sig.(2-

tailed) < 0,05, maka Ha diterima. 

B. Jika Jika t hitung <t tabel, atau nilai probabilitas pada kolom 

sig.(2-tailed) > 0,05 maka Ha ditolak. 

3.7.3.2 Uji Secara Simultan (Uji F) 

Uji F atau disebut juga dengan uji simultan digunakan untuk mengetahui 

apakah variabel independen secara bersama-sama atau simultan mempengaruhi 

variabel dependen. Untuk menguji signifikan koefisien korelasi ganda dapat dihitung 

dengan rumus :  

 

Sumber :(Sugiyono, 2018) 
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Keterangan :  

𝐹  : Tingkat Signifikan / Nilai F Hitung  

𝑅2
 : Koefisien Korelasi Ganda  

 : Jumlah Variabel Independen  

 : Jumlah Anggota Sampel  

Menguji hipotesis dengan uji F. maka hipotesis yang akan diuji adalah :  

1. Ho  diterima dan Ha ditolak apabila sig F < 0,05 artinya variabel independen 

bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. 

2. Ho diterima dan Ha ditolak apabila sig F > 0,05 artinya variabel independen 

bersama-sama tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen  

3.7.3.3 Koefisien Determinasi (R
2
) 

 Koefisien Determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 

variabel independen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu (Koto, 

2017). Apabila R² sama dengan 0, maka variasi variabel independen yang digunakan 

dalam model tidak menjelaskan sedikitpun variasi variabel independen. Jika R² sama 

dengan 1, maka variasi variabel independen yang digunakan dalam model 

menjelaskan 100% variasi variabel dependen.   

Rumus untuk menghitung koefisien determinasi sebagai berikut :  

D = R
2 
x 100% 

Sumber : (Sugiyono, 2018)  

Keterangan :  

D   = Koefisien Determinasi  

𝑅2  
= Koefisien Korelasi Variabel Bebas dengan Variabel Terikat   

100 %  = Persentase Kontribusi 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Lingkungan Kerja (X1), 10 pernyataan 

untuk variabel Beban Kerja (X2) dan 10 pernyataan untuk variabel kinerja 

pegawai (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 126 orang pegawai 

pada PT. Socfin Indonesia Medan sebagai sampel penelitian dengan 

menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis yang terdiri dari 5 (lima) opsi 

pernyataan dan bobot penelitian. Dengan demikian untuk setiap responden yang 

menjawab angket penelitian, maka skor tertinggi diberikan beban nilai 5 dan skor 

terendah diberikan nilai 1. 

Tabel 4. 1 Skala Likert 

Pernyataan Bobot 

Sangat setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

    Sumber : (Juliandi et al., 2015) 

 

 

 

 

 



 

 

 

52 

4.1.1.1. Karakteristik Responden 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 

No Usia F % 

1 20 – 30 tahun 26 20,6 

2 31 – 40 tahun 56 44,4 

3 41 – 50 tahun 40 31,7 

4 > 51 tahun 4 3,3 

Total 126 100 

Sumber : Hasil Penelitian 2022 

 Berdasarkan hasil tersebut di atas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

berumur antara 31 – 40 tahun sebanyak 56 orang (44,4%). 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin F % 

1 Laki-Laki 84 66,7 

2 Perempuan 42 33,3 

Total 66 100 

Sumber : Hasil Penelitian 2022 

 Berdasarkan hasil tersebut di atas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

adalah laki-laki sebanyak 84 orang (66,7%). Sedangkan perempuan hanya 

sebanyak 42 orang (33,3%). 
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3. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Pendidikan F % 

1 SLTA 27 21,4 

2 D-III 34 27,0 

3 S1 59 46,8 

4 S2 6 4,8 

Total 61 100 

Sumber : Hasil Penelitian 2022 

 Berdasarkan hasil tersebut di atas dapat dilihat bahwa mayoritas responden 

berpendidikan S1 sebanyak 59 orang (46,8%). 

4.1.1.2. Analisis Variabel Penelitian 

1. Kinerja Pegawai (Y) 

Tabel 4. 5 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No 
SS S KS TS STS Total 

F % F % F % F % F % F % 

1 16 12,7 57 45,2 37 29,4 13 10,3 3 2,4 126 100 

2 23 18,3 49 38,9 36 28,6 15 11,9 3 2,4 126 100 

3 25 19,8 50 39,7 34 27,0 11 8,7 6 4,8 126 100 

4 18 14,3 48 38,1 39 31,0 17 13,5 4 3,2 126 100 

5 10 7,9 60 47,6 30 23,8 22 17,5 4 3,2 126 100 

6 33 26,2 50 39,7 14 11,1 13 10,3 16 12,7 126 100 

7 26 20,6 63 50,0 10 7,9 23 18,3 4 3,2 126 100 

8 23 18,3 49 38,9 36 28,6 15 11,9 3 2,4 126 100 

9 28 22,2 58 46,0 15 11,9 19 15,1 6 4,8 126 100 

10 39 31,0 50 39,7 22 17,5 11 8,7 4 3,2 126 100 

Sumber : SPSS Versi 24 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang pegawai mampu meningkatkan hasil kerja 

dibandingkan dengan waktu terdahulu yang menjawab setuju sebanyak 57 

orang (45,2%). 
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2. Jawaban responden tentang pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan 

melebihi target yang telah ditentukan yang menjawab setuju sebanyak 49 

orang (38,9%). 

3. Jawaban responden tentang pekerjaan pegawai dapat diselesaikan tepat waktu 

sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan yang menjawab setuju 

sebanyak 50 orang (39,7%). 

4. Jawaban responden tentang pegawai mampu mengerjakan pekerjaan dengan 

rapi yang menjawab setuju sebanyak 48 orang (38,1%). 

5. Jawaban responden tentang setiap pekerjaan yang telah selesai dikerjakan 

memiliki tingkat kesalahan yang kecil yang menjawab setuju sebanyak 60 

orang (47,6%). 

6. Jawaban responden tentang setiap pegawai mampu menujukkan inisiatif 

dalam bekerja yang menjawab setuju sebanyak 50 orang (39,7%). 

7. Jawaban responden tentang berani menggambil keputusan yang tepat sesuai 

dengan kondisi pekerjaan yang dihadapi yang menjawab setuju sebanyak 63 

orang (50,0%). 

8. Jawaban responden tentang pegawai selalu berusaha untuk berbuat yang 

terbaik agar bisa bersaing sehat dengan pegawai lain yang menjawab setuju 

sebanyak 49 orang (38,9%). 

9. Jawaban responden tentang pegawai selalu masuk dan pulang kantor sesuai 

dengan jam kantor yang menjawab setuju sebanyak 58 orang (46,0%). 

10. Jawaban responden tentang pegawai selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan yang menjawab setuju sebanyak 

50 orang (39,7%). 



 

 

 

55 

 Berdasarkan hasil jawaban responden tersebut di atas dapat disimpulkan 

bahwa kinerja pegawai pada PT. Socfin Indonesia Medan cukup baik hal ini 

terlihat mayoritas responden setuju dengan indikator pertanyaan kinerja pegawai. 

 

2. Lingkungan Kerja (X1) 

Tabel 4. 6 Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan Kerja (Y) 

No 
SS S KS TS STS Total 

F % F % F % F % F % F % 

1 26 20,6 47 37,3 37 29,4 12 9,5 4 3,2 126 100 

2 16 12,7 48 38,1 44 34,9 16 12,7 2 1,6 126 100 

3 32 25,4 49 38,9 15 11,9 17 13,5 13 10,3 126 100 

4 10 7,9 58 46,0 29 23,0 25 19,8 4 3,2 126 100 

5 33 26,2 48 38,1 15 11,9 14 11,1 16 12,7 126 100 

6 24 19,0 60 47,6 13 10,3 25 19,8 4 3,2 126 100 

7 28 22,2 53 42,1 17 13,5 20 15,9 8 6,3 126 100 

8 39 31,0 48 38,1 22 17,5 13 10,3 4 3,2 126 100 

9 28 22,2 53 42,1 17 13,5 20 15,9 8 6,3 126 100 

10 32 25,4 49 38,9 15 11,9 17 13,5 13 10,3 126 100 

Sumber : SPSS Versi 24 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang perlengkapan penerangan lampu dalam ruangan 

kerja sudah baik dan memadai yang menjawab setuju sebanyak 47 orang 

(37,3%). 

2. Jawaban responden tentang pencahayaan ditempat kerja membantu saya 

dalam menyelesaikan pekerjaa yang menjawab setuju sebanyak 48 orang 

(38,1%). 

3. Jawaban responden tentang lingkungan kerja cukup tenang dan tidak bising 

serta bebas dari keributan yang menjawab setuju sebanyak 49 orang (38,9%). 

4. Jawaban responden tentang pentilasi dan temperatur udara ditempat bekerja 

sudah cukup baik yang menjawab setuju sebanyak 58 orang (46,0%). 
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5. Jawaban responden tentang suasana tempat kerja pegawai dapat memberikan 

kenyamanan dalam bekerja yang menjawab setuju sebanyak 48 orang 

(38,1%). 

6. Jawaban responden tentang terdapat ruang gerak yang cukup di tempat kerja 

untuk mendukung pekerjaan pegawai yang menjawab setuju sebanyak 60 

orang (47,6%). 

7. Jawaban responden tentang ruang yang ditempati untuk bekerja selalu bersih 

dan rapi. yang menjawab setuju sebanyak 53 orang (42,1%). 

8. Jawaban responden tentang warna cat dinding yang dipakai di tempat kerja 

tidak mengganggu kenyamanan saya saat bekerja yang menjawab setuju 

sebanyak 48 orang (38,1%). 

9. Jawaban responden tentang satuan keamanan tempat kerja saya sudah bekerja 

dengan baik sehingga saya merasa aman yang menjawab setuju sebanyak 53 

orang (42,1%). 

10. Jawaban responden tentang Diruangan tempat bekerja terdapat alat penunjang 

keamanan yang menjawab setuju sebanyak 49 orang (38,9%). 

 Berdasarkan hasil jawaban responden tersebut di atas dapat disimpulkan 

bahwa lingkungan kerja yang terjadi di PT. Socfin Indonesia Medan cukup baik 

hal ini terlihat mayoritas responden setuju dengan indikator pertanyaan 

lingkungan kerja. 
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3. Beban Kerja (X2) 

 

Tabel 4. 7 Skor Angket Untuk Variabel Beban Kerja (X2) 

No 
SS S KS TS STS Total 

F % F % F % F % F % F % 

1 10 7,9 60 47,6 30 23,8 22 17,5 4 3,2 126 100 

2 32 25,4 51 40,5 14 11,1 13 10,3 16 12,7 126 100 

3 25 19,8 46 36,5 38 30,2 13 10,3 4 3,2 126 100 

4 16 12,7 48 38,1 45 35,7 15 11,9 2 1,6 126 100 

5 10 7,9 58 46,0 29 23,0 25 19,8 4 3,2 126 100 

6 32 25,4 48 38,1 16 12,7 13 10,3 17 13,5 126 100 

7 24 19,0 58 46,0 14 11,1 26 20,6 4 3,2 126 100 

8 28 22,2 53 42,1 17 13,5 19 15,1 9 7,1 126 100 

9 37 29,4 49 38,9 22 17,5 14 11,1 4 3,2 126 100 

10 28 22,2 53 42,1 17 13,5 19 15,1 9 7,1 126 100 

Sumber : SPSS Versi 24 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang jenis pekerjaan dan job description sudah sesuai 

dengan apa yang ditetapkan di perusahaan yang menjawab setuju sebanyak 

60 orang (47,6%). 

2. Jawaban responden tentang pekerjaan yang diberikan telah sesuai dengan 

latar belakang pendidikan saya saya yang menjawab setuju sebanyak 26 

orang (40,5%). 

3. Jawaban responden tentang saya mendapatkan dan menyelesaikan pekerjaan 

dengan tingkat kesulitan yang tinggiyang menjawab setuju sebanyak 46 orang 

(36,5%). 

4. Jawaban responden tentang saya selalu mengerjakan pekerjaan yang sama 

setiap hariyang menjawab setuju sebanyak 48 orang (38,1%). 

5. Jawaban responden tentang disaat jam istirahat saya harus tetap 

menyelesaikan pekerjaan yang menjawab setuju sebanyak 58 orang (46,0%). 

6. Jawaban responden tentang target pekerjaan yang diberikan oleh pihak 

perusahaan sesuai dengan kemampuan karyawan yang menjawab setuju 

sebanyak 48 orang (38,1%). 
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7. Jawaban responden tentang saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai 

target dengan tepat waktu yang menjawab setuju sebanyak 58 orang (46,0%). 

8. Jawaban responden tentang saya selalu berusaha menyelesaikan segala 

pekerjaan sesuai dengan target yang ditentukan perusahaan yang menjawab 

setuju sebanyak 53 orang (42,1%). 

9. Jawaban responden tentang saya mampu menggunakan waktu bekerja saya di 

tempat kerja dengan baik dan maksimal yang menjawab setuju sebanyak 49 

orang (38,9%). 

10. Jawaban responden tentang jika ada pekerjaan yang belum saya selesaikan 

dengan cara lembur yang menjawab setuju sebanyak 53 orang (42,1%). 

 Berdasarkan hasil jawaban responden tersebut di atas dapat disimpulkan 

bahwa beban kerja yang terjadi di PT. Sofcin IndonesiaMedan cukup baik hal ini 

terlihat mayoritas responden setuju dengan indikator pertanyaan beban kerja. 

 Berdasarkan dari hasil jawaban responden tentang lingkungan kerja, beban 

kerja dan kinerja pegawai yang ada di PT. Sofcin IndonesiaMedan sudah cukup 

baik, hal ini bahwa menandakan bahwa lingkungan kerja sudah memiliki 

kebersihan ruangan yang baik, fasilitas kantor yang memadai, perlengkapan dan 

peralatan kantor sudah terpenuh dan relasi antar personal sudah berjalan dengan 

baik. Beban kerja juga tidak terlalu memaksakan kehendak, karena jenis pekerjaan 

yang dilakukan oleh karyawan sudah sesuai dengan kemampuan pegawai, tingkat 

kesulitan pekerjaan juga disesuaikan dengan kemampuan personil dan bagian, 

target yang harus dicapai sudah sesuai dengan target perusahaan dan waktu 

bekerja yang efektif. Kinerja pegawai di PT. Sofcin IndonesiaMedan juga sudah 

sesuai dengan kuantitas, kualitas sudah mumpuni, karyawan memiliki inisiatif dan 

juga memiliki disiplin kerja yang baik. 
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4.2 Analisis Data 

4.2.1 Uji Asumsi Klasik 

Sebelum melakukan analisis regresi berganda terlebih dahulu dilakukan uji 

lolos kendala liner atau uji asumsi klasik. Tujuan dilakukannya uji asumsi klasik 

adalah untuk mengetahui Apakah suatu variabel bormal atau tidak. Normal disini 

dalam arti mempunyai distribusi data yang normal. Normal atau tidaknya data 

berdasarkan patokan distribusi normal data dengan mean dan standar deviasi yang 

sama. Jadi asumsi klasik pada dasarnya memiliki kriteria-kriteria sebagai berikut. 

4.2.1.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui Apakah variabel dalam sebuah 

model regresi, yaitu variabel terikat dan variabel bebas berdistribusi secara normal 

atau tidak. 

 

Sumber : Data Diolah SPSS Versi 24 

Gambar 4. 1 Hasil Uji Normalitas 
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Sumber : Data Diolah SPSS Versi 24 

Gambar 4. 2 Histogram 

 

Pada grafik normal p-plot terlihat pada gambar diatas bahwa pola grafik 

normal terlihat dari tititk-titik yang menyebar disekitar garis diagonal dan 

penyebarannya mengikuti arah garis diagonal dam Histogram menunjukkan pola 

distribusi normal, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi telah memenuhi 

asumsi normalitas. 

4.2.1.2 Uji Multikoliniearitas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen (bebas). Model 

regresi yang baik seharusnya bebas multikolinieritas atau tidak terjadi korelasi 

antara variabel independen (bebas). Uji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai 

Varians Inflation Factor (VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5. 
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Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan Uji 

Multikolinieritas pada data yang telah diolah berikut ini : 

Tabel 4. 8 Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficients
a
 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Lingkungan Kerja .649 1.541 

Beban Kerja .649 1.541 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah SPSS Versi 24 

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa variabel lingkungan kerja memiliki 

nilai tolerance sebesar 0.649> 0.10 dan nilai VIF sebesar 1.541 < 5. Variabel 

beban kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0.649> 0.10 dan nilai VIF sebesar 

1.541 < 5.  Dari  masing-masing variabel memiliki nilai tolerance > 0.1 dan nilai 

VIF < 5, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 

multikolinearitas dalam penelitian ini. 

4.2.1.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, 

maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas. Ada 

beberapa cara untuk menguji ada atau tidaknya situasi heteroskedastisitas dalam 

varian error terms untuk model regresi. Dalam penelitian ini akan digunakan 

metode chart (Diagram Scatterplot) 
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  Sumber : Data Diolah SPSS Versi 24 

Gambar 4. 3 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan gambar 4.3 diatas, dapat diketahui bahwa data (titik-titik) 

menyebar secara merata diatas dan dibawah garis nol, tidak berkumpul di satu 

tempat, serta tidak membentuk satu pola tertentu sehingga dapat disimpulkan 

bahwa pada uji regresi ini tidak terjadi heterokedastisitas. 

4.2.2 Regresi Linier Berganda 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier 

berganda, penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh hubungan antara 

variabel-variabel independen terhadap variabel dependen dengan menggunakan 

analisis regresi linier berganda. Penelitian ini memiliki dua variabel independen, 

yaitu lingkungan kerja, dan beban kerja serta satu variabel dependen yaitu kinerja 

pegawai. 
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Tabel 4. 9 Hasil Regresi Linier Berganda 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.168 2.253  5.400 .040 

Lingkungan Kerja .321 .070 .368 4.591 .000 

Beban Kerja .348 .068 .412 5.138 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah SPSS Versi 24 

Dari tabel diatas diketahui nilai konstanta = 12,168, lingkungan kerja = 

0,321, dan beban kerja = 0,348. Hasil tersebut dimasukkan ke dalam persamaan 

regresi linier berganda sehingga didapat persamaan sebagai berikut : 

Y = 12,168 + 0,321 X1 + 0,348 X2  

Jadi persamaan di atas bermakna jika : 

1. Konstanta sebesar 12,168 menunjukkan bahwa apabila semua variabel 

independen lingkungan kerja dan beban kerja diasumsikan bernilai nol, maka 

nilai dari kinerja pegawai adalah sebesar 12,168. 

2. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja sebesar 0,321 menunjukkan bahwa 

apabila nilai variabel lingkungan kerjameningkat sebesar satu satuan, maka 

kinerja pegawai meningkat sebesar 0,321 satuan dengan asumsi variabel 

independen lainnya bernilai nol. 

3. Nilai koefisien regresi beban kerja sebesar 0,348 menunjukkan bahwa apabila 

nilai variabel beban kerjameningkat sebesar satu satuan, maka kinerja pegawai 

meningkat sebesar 1,176 satuan dengan asumsi variabel independen lainnya 

bernilai nol. 
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4.2.3 Pengujian Hipotesis 

4.2.3.1 Uji t (Parsial) 

Uji t digunakan dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui 

kemampuan dari masing-masing variabel independen. Alasan lain uji t dilakukan 

untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara parsial atau individual 

mempunyai hubungan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (Y). 

Tabel 4. 10 Hasil Uji t 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.168 2.253  5.400 .040 

Lingkungan Kerja .321 .070 .368 4.591 .000 

Beban Kerja .348 .068 .412 5.138 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah SPSS Versi 24 

Hasil pengujian statistik pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pengaruh  Lingkungan Kerja terhadap  Kinerja Pegawai  

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah lingkungan kerja berpengaruh 

secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak 

terhadap kinerja pegawai. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat 𝛼 = 0,05 

dengan nilai t untuk n = 126 – 2 = 124 adalah 1.979 thitung = 4.591 dan ttabel = 

1.979. 

 
        - 4,591 - 1,979  1,979 4,591 

Gambar 4. 4 Kriteria Pengujian Uji t Lingkungan Kerja 
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Nilai thitung untuk variabel lingkungan kerja adalah 4.591 dan ttabel  dengan a 

= 5% diketahui sebesar 1.979 dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai 

signifikan harga sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat 

kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa ada pengaruh 

positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai PT. Socfin 

Indonesia Medan. 

2. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai  

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah beban kerja berpengaruh secara 

individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

kinerja pegawai. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat 𝛼 = 0,05 dengan nilai t 

untuk n = 126 – 2 = 124 adalah 1.979 thitung = 5.138 dan ttabel = 1.979. 

 
   -5,138- 1,979    1,9795,138 

Gambar 4. 5 Kriteria Pengujian Uji t Beban Kerja 

Nilai thitung untuk variabel beban kerja adalah 5.138 dan ttabel  dengan a = 5% 

diketahui sebesar 1.979 dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai 

signifikan harga sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat 

kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa ada pengaruh 

positif dan signifikan antara beban kerja terhadap kinerja pegawai di PT. Socfin 

Indonesia Medan. 
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4.2.3.2 Uji F (Simultan) 

Uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah variable bebas (X) secara 

simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variable 

terikat (Y). 

Tabel 4. 11 Hasil Uji F 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2720.749 2 1360.374 58.139 .000
a
 

Residual 2878.053 123 23.399   

Total 5598.802 125    

a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Lingkungan Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah SPSS Versi 24 

 

Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa nilai Fhitung sebesar 58.139 dengan 

tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai Ftabel diketahui sebesar 3.07. 

berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fhitung> ftabel  (58.139>  3.07)  

artinya Ho ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja dan 

beban kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap terhadap 

kinerja pegawai pada PT. Socfin Indonesia Medan. 

 

 

 

 0      3.14     340,190 

Gambar 4. 6 Kriteria Pengujian Uji F 
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4.2.3.3 Koefisien Determinan 

Nilai R-square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat 

bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh nilai variabel bebas. Nilai 

koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Apabila nilai R-square semakin 

mendekati satu maka semakin besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Berikut hasil pengujian statistiknya : 

Tabel 4. 2 Hasil Uji Koefisien Determinan 

Model Summary
b
 

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

1 .697
a
 .486 .478 4.837 

a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Lingkungan Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah SPSS Versi 24 

D = R
2
 x 100% 

D = 0,486 x 100% 

    = 48,6% 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari R square sebesar 

0.486 yang berarti 48,6% dan hal ini menyatakan bahwa variabel lingkungan kerja 

dan beban kerja sebesar 48.6% untuk mempengaruhi variabel kinerja pegawai. 

Selanjutnya selisih 100% - 48,6% = 51,4%. hal ini menujukkan 51,4% tersebut 

adalah variabel lain yang tidak berkontribusi terhadap penelitian kinerja pegawai. 

4.3 Pembahasan 

4.3.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai pada PT. Socfin Indonesia Medan. Hasil uji hipotesis 

secara parsial menunjukkan bahwa nilai thitung untuk variabel lingkungan 
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kerjaadalah 4.591 dan ttabel  dengan a = 5% diketahui sebesar 1.979 dengan 

demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai signifikan harga sebesar 0.000 < 0.05 

artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) 

menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai PT. Socfin Indonesia Medan. 

Kondisi lingkungan kerja yang baik merupakan salah satu faktor penunjang 

produktivitas karyawan yang pada akhirnya berdampak pada kenaikan tingkat 

kinerja karyawan karyawan. Adanya pembagian mengenai lingkungan kerja 

tersebut tidak dapat dipisahkan satu sama lain. Antara keduanya harus saling 

seimbang, karena baik lingkungan kerja fisik maupun non-fisik sama-sama 

memengaruhi kinerja karyawan karyawan. Untuk menyeimbangkan keduanya 

diperlukan kesadaran pihak manajemen dari perusahaan tersebut. Oleh sebab itu, 

diperlukan lingkungan kerja yang kondusif untuk menunjang kinerja karyawan 

Lingkungan kerja sebagai keseluruhan sarana prasarana kerja yang ada 

disekitar karyawan yang sedang melaksanakan pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi pekerjaan itu sendiri”. Walaupun lingkungan kerja merupakan 

faktor penting serta dapat mempengaruhi kinerja karyawan, tetapi saat ini masih 

banyak perusahaan yang kurang memperhatikan kondisi lingkungan kerja 

disekitar perusahaannya. 

Menurut (Sudaryo et al., 2021) Manajemen Sumber Daya Manusia” dalam 

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan yang 

dapat memengaruhi karyawan tersebut dalam melaksanakan pekerjaannya, baik 

yang bersifat fisik maupun psikis. Segala sesuatu yang berada disekitar karyawan 

ini dapat memberikan perasaan nyaman atau sebaliknya sehingga karyawan dapat 
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lebih produktif, atau sebaliknya lingkungan kerja bahkan dapat menjadi penyebab 

terjadinya kecelakaan waktu karyawan tersebut melaksanakan pekerjaannya. 

Sementara (Afandi, 2018) mendefinisikan lingkungan kerja adalah 

keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya 

dimana sesorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 

perseorangan maupun kelompok. Lingkungan kerja adalah faktor yang penting 

dalam menentukan kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan mereka merasa tidak 

nyaman dalam bekerja sehingga kinerjanya menurun atau menjadi rendah. 

Apabila lingkungan kerja baik untuk karyawan maka dengan sendirinya kinerja 

karyawan akan meningkat. 

Hasil penelitian ini selaras dengan riset milik (Budianto & Amelia Katini, 

2015) juga (Lukito & Alriani, 2018) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

memengaruhi kinerja karyawan.. Hal tersebut didukung dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Polakitang et al., 2019)serta penelitian (Zulfa & Azizah, 

2020)yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dn signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 

4.3.2 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja pegawai PT. Socfin Indonesia Medan bahwa nilai thitung untuk 

variabel beban kerja adalah 5.138 dan ttabel  dengan a = 5% diketahui sebesar 1.979 

dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel dan nilai signifikan harga sebesar 

0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha 

diterima) menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara beban 

kerja terhadap kinerja pegawai di PT. Socfin Indonesia Medan. 
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 Beban kerja adalah suatu pekerjaan yang memiliki beban, baik beban fisik, 

mental ataupun beban sosial yang harus di tanggung oleh tenaga kerjanya sesuai 

dengan jenis pekerjaannya . Beban kerja dipengaruhi oleh faktor internal dan 

faktor eksternal. Faktor internal dapat dipengaruhi oleh faktor somatis dan faktor 

psikis, sedangkan faktor eksternal dikarenakan oleh faktor lingkungan sekitar 

yaitu tugas-tugas, organisasi kerja, lingkungan kerja. 

 Pengaturan porsi beban kerja hendaknya dievaluasi secara lebih intensif 

dan berkala, menyesuaikan dengan skala prioritas perusahaan serta potensi yang 

dimiliki karyawan. Hasil tinjauan dari pengaturan beban kerja yang matang akan 

membuahkan strategi untuk memanfaatkan keterampilan dan kemampuan 

karyawan secara optimal tanpa harus membuat para pekerja tertekan. 

 Beban kerja menurut (Rohman & Ichsan, 2021), adalah sekumpulan atau 

sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau 

pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Pengukuran beban kerja diartikan 

sebagai suatu teknik untuk mendapatkan informasi tentang efisiensi dan 

efektivitas kerja suatu unit organisasi, atau pemegang jabatan yang dilakukan 

secara sistematis dengan menggunakan teknik analisis jabatan, teknik analisis 

beban kerja atau teknik manajemen lainnya. 

 Beban Kerja adalah keseluruhan susunan pekerjaan yang dialami 

seseorang dari pekerjaan di hari itu termasuk organisasi, lingkungan, pribadi 

(fisik, psikologis dan psikologi) dan faktor situasional (Wahdaniah & Gunardi, 

2018). Beban kerja adalah volume dari hasil kerja atau catatan tentang hasil 

pekerjaan yang dapat menunjukkan volume yang dihasilkan oleh sejumlah 

pegawai dalam suatu bagian tertentu (Suryani et al., 2020). 
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Hasil penelitian ini selaras dengan riset milik(Julkarnain & Sofian, 2019) 

juga (Wahdaniah & Gunardi, 2018) yang menunjukkan bahwa beban kerja 

memengaruhi kinerja karyawan.Hal tersebut didukung oleh penelitian dilakukan 

oleh (Rohman & Ichsan, 2021)serta penelitian (Nabawi, 2019)menyatakan bahwa 

beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Artinya bahwa semakin tinggi beban kerja maka akan menurunkan kinerja 

karyawan 

4.3.3  Pengaruh Lingkungan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai  

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh lingkungan kerja 

dan beban kerja terhadap kinerja pegawai PT. Socfin Indonesia Medan. Hasil uji 

hipotesis secara simultan menunjukkan bahwa nilai Fhitung sebesar 58.139 dengan 

tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai Ftabel diketahui sebesar 3.07. 

berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fhitung> ftabel  (58.139>  3.07)  

artinya Ho ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja dan 

beban kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap terhadap 

kinerja pegawai pada PT. Socfin Indonesia Medan. 

Kinerja merupakan 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 yang 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 

maupun etika. Jadi kinerja merupakan hal yang penting bagi perusahaan atau 

organisasi. Usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, diantaranya dengan 

memperhatikan lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu 
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yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan Nitisemito dalam 

 Beban kerja sangat mempengaruhi kinerja karyawan dalam bekerja. Beban 

kerja yang berat dapat membuat karyawan merasa tidak nyaman dan menjadi 

tidak betah dalam bekerja. Oleh karena itu, diperlukan perhitungan beban kerja 

untuk karyawan (Polakitang et al., 2019). Perhitungan beban kerja dapat dilihat 

dari 3 aspek, yakni fisik, mental dan penggunaan waktu. Aspek fisik meliputi 

beban kerja berdasarkan kriteria – kriteria fisik manusia. Aspek mental merupakan 

perhitungan beban kerja dengan mempertimbangkan aspek mental (psikologis) 

 Merujuk pada hasil penelitian (Lukito & Alriani, 2018), yang menyatakan 

bahwa secara simultan Beban Kerja, Lingkungan Kerja, dan Stress Kerja, 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil dari 

peneltian(Polakitang et al., 2019) menyatakan bahwa bahwa secara simultan 

Beban Kerja, Lingkungan Kerja, dan Stress Kerja, berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan, sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Chandra, 2019), yang menyatakan bahwa Beban kerja, lingkungan kerja dan stres 

kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Jika ada perubahan 

dalam beban kerja, lingkungan kerja dan stres kerja maka kinerja karyawan juga 

mengalami perubahan. 
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BAB 5  

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh 

lingkungan kerja dan beban kerja terhadap kinerja pegawai PT. Socfin Indonesia 

adalah sebagai berikut 

1. Ada pengaruh signifikan dan positif antara lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai PT. Socfin Indonesia Medan. 

2. Ada pengaruh signifikan dan positif antara beban kerja terhadap kinerja 

pegawai PT. Socfin Indonesia Medan. 

3. Secara simultan ada pengaruh signifikan antara lingkungan kerja dan beban 

kerja terhadap kinerja pegawai PT. Socfin Indonesia Medan. 

5.2. Saran 

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan beberapa hal-hal sebagai berikut : 

1. Lingkungan kerja yang ada di PT. Socfin Indonesia Medan dinilai sudah baik 

dan akan lebih baik lagi apabila lingkungan kerja diperbaiki dan diperbaharui. 

Mengingat bahwa lingkungan kerja merupakan pendorong atau penyemangat 

karyawan agar dapat bekerja lebih giat dalam rangka meningkatkan kinerja 

karyawan. 

2. Diharapkan kepada pihak manajemen PT. Socfin Indonesia Medan 

selalumemberikan porsi yang sewajarnyaterhadap Beban Kerja yang 

diberikankepada karyawan serta menelaah danmelakukan evaluasi terhadap 
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Beban Kerjayang diberikan kepada karyawan agarbeban kerja yang 

diberikan tidak melebihikapasitas kemampuan karyawan danmemperbaiki 

kinerja karyawan yang lebihbaik lagi 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

1. Dalam penelitian ini faktor yang digunakan untuk meneliti kinerja pegawai 

hanya menggunakan lingkungan kerja dan beban kerja sedangkan masih 

banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. 

2. Adanya keterbatasan waktu dalam pembagian dan pengisian kuisioner 

penelitian ini dikarenakan kesibukan para pegawai. 

3. Masih terdapat jawaban kuesioner yang tidak konsisten menurut 

pengamatan peneliti. Karena responden yang cenderung kurang teliti 

terhadap penyataan yang ada sehingga tidak konsiten terhadap jawaban 

kuesioner 
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