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RINGKASAN

Rahmadaniansyah, NIM. 220632111175, Program Strata 1 llmu Administrasi
Niaga Sekolah Tinggi llmu Administrasi Tabalong, 2024. Pengaruh Beban Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada CV. Cipta Banua Kabupaten Tabalong Dosen
Pembimbing Ibu Shinta Avriyanti, SE, M.AB.

CV. Cipta Banua, sebagai perusahaan yang bergerak di bidang konstruksi
teknik sipil di Kabupaten Tabalong, menghadapi tantangan dalam mengelola
beban kerja karyawan yang berdampak signifikan terhadap kinerja mereka. Salah
satu permasalahan utama yang dihadapi adalah beban kerja yang tinggi, yang
ditandai dengan banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan setiap hari dalam
waktu yang terbatas. Beban kerja yang berlebihan ini sering kali menyebabkan
karyawan merasa tertekan dan kewalahan, yang pada akhirnya berdampak negatif
pada kualitas pekerjaan mereka.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 1) Pengaruh Beban Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan pada CV. Cipta Banua Kabupaten Tabalong. 2) Seberapa besar
pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada CV. Cipta Banua
Kabupaten Tabalong.

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Data penelitian diperoleh
dengan kuesioner dan observasi. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan yang telah bekerja lebih dari 1 tahun pada CV. Cipta
Banua Kabupaten Tabalong dengan jumlah sebanyak 30 responden.
Menggunakan teknik sampel jenuh.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh Beban Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Pada CV. Cipta Banua Kabupaten Tabalong. Beban Kerja
berpengaruh sebesar 34% terhadap Kinerja Karyawan Pada CV. Cipta Banua
Kabupaten Tabalong.

Kata Kunci: Beban Kerja, Kinerja, Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Setiap perusahaan selalu mengharapkan karyawannya mempunyai
prestasi, karena dengan memiliki karyawan yang berprestasi akan
memberikan sumbangsih yang optimal bagi perusahaan. Sumber daya
manusia dituntut untuk dapat memperlihatkan hasil kerja yang baik di dalam
perusahaan, sumber daya manusia merupakan unsur yang terpenting. Tanpa
peran manusia meskipun berbagai faktor yang dibutuhkan itu telah tersedia,
instansi/perusahaan tidak akan berjalan. Karena manusia merupakan
penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi, oleh karena itu hendaknya
dari instansi/perusahaan itu sendiri memberikan arahan yang positif demi
tercapainya tujuan.

Sumber daya manusia adalah orang-orang yang memberikan tenaga,
keahlian, kreatifitas, dan usaha untuk mengelola aset organisasi. Tidak
diragukan lagi, aset ini menjadi salah satu yang paling berharga dan menjadi
komponen penting dalam pengelolaan suatu organisasi. Jika pengelola sistem
tidak memiliki sumber daya manusia, organisasi akan gagal mencapai
tujuannya. Namun, sumber daya manusia tersebut tidak hanya harus dimiliki,
tetapi juga berkualitas tinggi. Mereka juga harus memahami konsep
penempatan seperti "orang yang tepat di tempat yang tepat pada saat yang
tepat."

Sumber daya manusia yang kompeten dengan kinerja yang baik, dapat

menunjang keberhasilan suatu organisasi. Sebaliknya sumber daya manusia



yang tidak kompeten dengan kinerja buruk merupakan masalah kompetitif
yang dapat menempatkan perusahaan dalam kondisi yang merugi (Potu,
2013). Tak jarang, hal ini membuat setiap individu meningkatkan performa
agar mampu bekerja lebih keras lagi dan beradaptasi terhadap perubahan
yang tengah terjadi.

Adanya perubahan dalam lingkungan kerja dapat menjadi faktor
penyebab ketidakseimbangan antara aktivitas fisik dan mental dalam tiap
individu (Onciul, 1996) yang bila didiamkan berlarut-larut akan menimbulkan
masalah baru baik bersifat fisik atau psikologis (Hardiyanti, 2013). Sehingga
dalam mempertimbangkan aspek sumberdaya manusia terhadap suatu
organisasi, fungsi personalia seperti perekrutan, seleksi karyawan,
pengembangan dan pendayagunaan sumber daya manusia sangat
dibutuhkan. Sejalan dengan itu semua, salah satu konsekuensi yang
terkadang harus dihadapi oleh sumberdaya manusia adalah meningkatkan
tuntutan terhadap kinerja tiap individu. Selain itu, dengan memiliki karyawan
yang berprestasi perusahaan dapat meningkatkan kinerja perusahaannya.
Apabila individu dalam perusahaan yaitu sumber daya manusia berjalan
efektif, maka perusahaan juga tetap berjalan efektif. Dengan kata lain
kelangsungan suatu perusahaan ditentukan oleh kinerja karyawannya
(Astianto, 2014).

Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam
melaksanakan suatu pekerjaan (Arianty, 2016). Kinerja pegawai merupakan
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
diberikan kepadanya untuk mencapai target kerja. Pegawai dapat bekerja

dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan



kerja yang baik. Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penentu
keberhasilan instansi atau organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk itu
kinerja dari pegawai dapat mempengaruhi kinerja instansi secara
keseluruhan.

Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan
memperhatikan beban kerja, baik itu beban kerja fisik maupun beban kerja
mental. Untuk mencapai kinerja yang maksimal pentingnya perusahaan
memperhatikan kondisi sumber daya manusianya. Pemberian beban kerja
yang efektif perusahaan dapat mengetahui sejauh mana karyawannya dapat
diberikan beban kerja yang maksimal dan sejauh mana pengaruhnya
terhadap kinerja perusahaan itu sendiri, karena beban kerja sangat penting
bagi sebuah perusahaan. Koesomowidjojo (2017) mengemukakan bahwa
beban kerja merupakan segala bentuk pekerjaan yang diberikan kepada
sumber daya manusia untuk diselesaikan dalam kurun waktu tertentu.

Beban kerja sendiri dapat dikatakan sebagai sesuatu yang muncul dari
interaksi antara tuntutan tugas, lingkungan kerja dimana ia ditempatkan,
keterampilan yang dimiliki, perilaku dan persepsi dari pekerja (Kasmarani,
2012). Bila tugas tidak sebanding dengan kemampuan baik fisik maupun non
fisik, keahlian, dan waktu yang tersedia, maka salah satu masalah yang kerap
dihadapi dalam kaitannya dengan situasi dan kondisi dalam lingkungan kerja
adalah timbulnya stres kerja berkepanjangan (Haryanti et al., 2013).

Bagi perusahaan kontraktor, dalam mengelola sumber daya manusia
bukanlah hal yang mudah. Mengelola sumber daya manusia berarti
merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan dan mengendalikan

aktivitas karyawan untuk mencapai tujuan yang telah direncanakan



perusahaan. Sulitnya mengelola karyawan dikarenakan karyawan merupakan
manusia yang memiliki sifat dan perilaku serta kebutuhan yang berbeda-beda.
Pada umumnya setiap karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan adalah
untuk mencari nafkah guna memenuhi kebutuhannya. Dengan berbagai
kemampuan, pengetahuan, serta keterampilan yang karyawan miliki untuk
bekerja. Pada penelitian (Nabawi, 2019) variabel Beban Kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja Pegawai. Hasil ini
membuktikan bahwa variabel beban kerja berpengaruh signifikan terhadap
variabel kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan
Rakyat Aceh Tamiang.

Perusahaan CV. Cipta Banua adalah perusahaan yang bergerak dibidang
Konstruksi bangunan gedung, kantor, rumah pribadi, sekolah, tempat ibadah,
jalan, saluran irigasi dan lainnya. Penyewaan alat konstruksi scaffolding dan
alat berat Pengadaan material bangunan, material alam dan alat kontruksi
Jasa gambar gedung, rumah, kantor, sekolah, tempat ibadah, jalan, dan
lainnya berupa gambar 2 dimensi dan 3 dimensi sampai dengan rencana
anggarannya Jasa pemasangan interior dan eksterior kantor, Gedung, rumah
dan lainnya menggunakan bahan wallpaper, HPL, ACP, GRC dan lain lain.
Pabrikasi kayu untuk pembuatan pintu, kusen, jendela dan lain lain.
Pengembangan perumahan Pebuatan taman atau ruang terbuka hijau, area
outbound dan lain lain. Penyedia jasa tenaga kerja waktu tertentu untuk
cleaning service, perawatan taman dan lain lain.

Untuk mencapai hasil yang memuaskan dan tepat sasaran CV. Cipta
Banua menempatkan Sumber Daya Manusia dari tingkat Manajer sampai

Tenaga tukang dengan basis kompetensi dari BNSP (Badan Nasional



Sertifikasi Profesi) dan LSP (Lembaga Sertifikasi Profesi) Recruitment tenaga
pekerja melibatkan penduduk sekitar setempat area kerja.

Karyawan di perusahaan ini sering menghadapi beban kerja yang tinggi
dengan tenggat waktu yang ketat dan tuntutan kualitas yang tinggi. Proyek
konstruksi yang beragam dan kompleks membutuhkan tenaga kerja yang
terampil dan manajemen waktu yang efisien. Namun, beban kerja yang
berlebihan sering kali mengakibatkan kelelahan, stres, dan penurunan
produktivitas karyawan. Hal ini terlihat dari meningkatnya jumlah pekerjaan
yang tidak selesai tepat waktu dan penurunan kualitas hasil kerja. Kondisi ini
menuntut perusahaan untuk melakukan evaluasi dan penyesuaian terhadap
distribusi beban kerja, agar karyawan dapat bekerja lebih efektif dan efisien,
sehingga kinerja keseluruhan perusahaan dapat meningkat.

Dalam lingkungan bisnis yang kompetitif saat ini, organisasi harus
memastikan bahwa karyawan mereka bekerja dengan produktivitas dan
kualitas tertinggi untuk tetap unggul di pasar. Dalam kasus ini CV. Cipta
Banua, sebagai perusahaan yang bergerak di bidang konstruksi teknik sipil di
Kabupaten Tabalong, menghadapi tantangan dalam mengelola beban kerja
karyawan yang berdampak signifikan terhadap kinerja mereka. Salah satu
permasalahan utama yang dihadapi adalah beban kerja yang tinggi, yang
ditandai dengan banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan setiap hari
dalam waktu yang terbatas. Beban kerja yang berlebihan ini sering kali
menyebabkan karyawan merasa tertekan dan kewalahan, yang pada akhirnya
berdampak negatif pada kualitas pekerjaan mereka.

Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul,

“Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada CV. Cipta Banua



Kabupaten Tabalong” penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan
menganalisis dampak beban kerja terhadap kinerja karyawan di CV. Cipta
Banua. Dengan memahami permasalahan ini secara mendalam, diharapkan
dapat ditemukan solusi yang efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan,
sekaligus menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif di CV.

Cipta Banua.

Identifikasi Masalah

Identifikasi masalah penelitian terkait pengaruh beban kerja terhadap
kinerja karyawan dapat dirumuskan dengan merujuk pada beberapa referensi
terdahulu. Salah satu penelitan terdahulu yang dilakukan oleh Yuliya Ahmad,
dkk, (2019). Menyatakan bahwa Stres kerja berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti stres kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. selanjutnya variabel Beban kerja
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
berarti beban kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menjelaskan bahwa jika beban kerja meningkat ataupun menurun tidak
mempengaruhi kinerja karyawan. selanjutnya variabel lingkungan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. hal ini berarti

bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Batasan masalah

Dalam penelitian ini, batasan masalah difokuskan pada pengaruh
beban kerja terhadap kinerja karyawan. Beban kerja dalam penelitian ini
hanya akan diukur berdasarkan Target Yang Harus Dicapai, Kondisi
Pekerjaan, Penggunaan Waktu, dan Standar Pekerjaan. Aspek-aspek lain

seperti beban emosional atau beban fisik tidak akan dibahas. Kinerja



karyawan dalam penelitian ini akan dibatasi pada aspek kuantitas kerja,
kualitas, pelaksanaan tugas, dan tanggung jawab. Dimensi lain dari kinerja,
seperti kreativitas, kemampuan kerja tim, atau kepatuhan terhadap aturan,

tidak termasuk dalam cakupan penelitian ini..

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka peneliti merumuskan
masalah penelitian sebagai berikut :
1. Apakah ada pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada CV.
Cipta Banua Kabupaten Tabalong.
2. Seberapa besar pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada

CV. Cipta Banua Kabupaten Tabalong.

Tujuan Penelitian
Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah diatas maka
tujuan penelitian adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
pada CV. Cipta Banua Kabupaten Tabalong.
2. Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh Beban Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan pada CV. Cipta Banua Kabupaten Tabalong.

Manfaat Penelitian
Berdasarkan uraian latar belakang, rumusan dan tujuan penelitian maka
manfaat penelitian yang dihasilkan yaitu :
1. Manfaat Teoritis
a) Sebagai sumbangan pemikiran berupa hasil penelitian terkait

pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan sehingga dari



b)

penelitian ini dapat berguna dalam ilmu pengetahuan sebagai bahan
kajian ilmiah untuk bisa diimplementasikan secara empiris di
lapangan tentang manajemen Sumber Daya Manusia.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan
referensi untuk penelitian selanjutnya dalam bidang Manajemen
Sumber Daya Manusia khususnya pada Program Studi Administrasi
Bisnis yang nantinya ada penelitian serta pengembangan

berkelanjutan mengenai Beban Kerja dan Kinerja Karyawan.

2. Manfaat Praktis

a)

b)

Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu memberikan
masukan kepada CV. Cipta Banua dalam mengelola sumber daya
perusahaan, sehingga dapat menentukan strategi bersaing yang
tepat terhadap pesaing yang membidangi hal yang sama, sehingga
menjadi pertimbangan dalam mengambil keputusan.

Penelitian ini bertujuan untuk menambah pengetahuan dalam
menerapkan teori-teori yang diperoleh selama perkuliahan dalam

bentuk nyata dan menambah pengetahuan.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu

Dalam uraian di bawah ini disajikan beberapa hasil penelitian sebelumnya

yang berkaitan dengan Bauran pemasaran terhadap keputusan konsumen.

Adapun hasil ringkasan penelitian terdahulu adalah sebagai berikut:

1.

Tjiabrata, dkk, (2017), dangan judul Pengaruh Beban Kerja Dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Sabar Ganda Manado.
Berdasarkan hasil uji parsial, dapat dilihat bahwa nilai t hitung diperoleh
sebesar 9,080 dengan tingkat signifikansi 0,000. Oleh karena thitung >
ttabel (9,080>2,052) dan tingkat signifikansi <0,05(0,000<0,05), maka
keputusan yang diambil adalah HO ditolak dan H1 diterima atau terdapat
pengaruh antara beban kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Sabar
Ganda Manado. Berdasarkan hasil uji parsial, dapat dilihat bahwa nilai t
hitung diperoleh sebesar 9,354 dengan tingkat signifikansi 0,000. Oleh
karena thitung > ttabel (9,354>2,052) dan tingkat signifikansi
<0,05(0,000<0,05), maka keputusan yang diambil adalah HO ditolak dan
H2 diterima atau terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Sabar Ganda Manado.

Rizal Nabawi, (2019), dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja,
Kepuasan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Hasil
penelitian menunjukkan bahwa secara parsial Lingkungan Kerja,
Kepuasan Kerja dan Beban Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap

kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat



10

Kabupaten Aceh Tamiang. Secara simultan Lingkungan Kerja, Kepuasan
Kerja dan Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh
Tamiang.

Yuliya Ahmad, dkk, (2019), dengan judul Pengaruh Stres Kerja, Beban
Kerja, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. FIF
Group Manado. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan
stres kerja, beban kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. FIF Group Manado.
Selanjutnya, stres kerja dan beban kerja secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. FIF Group Manado,
sedangkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. FIF Group Manado. Pimpinan PT. FIF Group
Manado perlu memperhatikan dan meningkatkan lingkungan kerja yang
ada agar kinerja mereka dapat lebih optimal.

Dian Asriani, dkk (2018), dengan judul Pengaruh Beban Kerja Dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Tenaga
Kerja Kota Makassar. Hasil penelitian diketahui bahwa Beban Kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada
Kantor Dinas Tenaga Kerja Kota Makassar. Lingkungan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor
Dinas Tenaga Kerja Kota Makassar. Beban Kerja dan Lingkungan
Kerjasama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai

dengan R Square 0,735 dan nilai Sig=0,000 jadi 73,5% variasi nilai
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Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja
sisanya sebesar 26,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.
5. Sri Rahayu Muhammad, dkk (2016), dengan judul Pengaruh Lingkungan
Kerja, Kompensasi Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Dinas Pendapatan Daerah Kota Manado. Hasil penelitian menunjukan
secara simultan maupun parsial lingkungan kerja, kompensasi, dan
beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pimpinan
dinas pendapatan daerah kota manado, sebaiknya memperhatikan
lingkungan kerja, kompensasi, dan beban kerja karyawan agar optimal

dalam mencapai tujuan organisasi.

B. Kerangka Teori
1. Pengertian Manajemen

Menurut Daft yang dikutip oleh Ikhsan (2009:6) dalam bukunya yang
berjudul manajemen. Manajemen adalah pencapaian tujuan organisasi
yang efektif dan efisien melalui perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan dan pengendalian sumber daya organisasi. Pentingnya
manajemen juga disinyalir dengan memberikan definisi sebagai art gitting
things done through people. Keterampilan (seni) dalam menyelesaikan
kerja melalui orang lain. (Sukirno, 2006: 96).

Istilah Manajemen (management) telah diartikan oleh berbagai pihak
dengan perspektif yang berbeda, misalnya pengelolaan, pembinaan,
pengurusan, ketata laksanaan, kepemimipinan, pemimpin, ketata
pengurusan, administrasi, dan sebagainya. Termasuk daripakar
manajemen seperti John D. Millett (dalam Siswanto, 2007: 1) membatasi

managment menjadi: "management is the proceess of directing and
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facilitating the work of people organized in formal groups to achive a
desired goal (adalah suatu proses pengarahan dan pemberian fasilitas
kerja kepada orang yang diorganisasikan dalam kelompok formal untuk
mencapai tujuan” (Indrasari, 2019).

Beberapa definisi tentang manajemen di atas dapat dikemukakan
bahwa manajemen merupakan ilmu dan seni mengatur proses
pemanfaatan sumber daya yang ada secara efektif dan efisien melalui
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian yang
dilakukan oleh individu-individu yang telah ditetapkan sebelumnya
dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi. Setiap tindakan yang
dihasilkan oleh manajemen, selalu selalu mengarah kepada sesuatu yang
dikerjakan, dala hal ini tindakan suatu organisasi atau perusahaan untuk
menjadi lebih baik dan lebih dikenal oleh seluruh elemen masyarakat.
Begitu juga dengan kegiatan pemasaran yang tujuan utamanya adalah
agar eksistensinya diketahui oleh masyarakat luas, baik skala nasional
maupun internasional (Indrasari, 2019).

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan suatu asset organisasi yang
sangat vital, karena pentingnya peran dan fungsi yang tidak bisa
digantikan oleh sumber daya lainnya. Betapapun modern teknologi yang
digunakan, atau seberapa banyak dana yang disiapkan, namun tanpa
sumber daya manusia yang professional semuanya menjadi tidak
bermakna.

Tohardi (2002) menyebutkan bahwa manajemen sumber daya

manusia adlah sebuag proses yang terdiri dari perencanaan,
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pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian kegiatan yang
berhubungan dengan pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, dan
penggunaan tenaga kerja dalam organisasi. Proses ini bertujuan untuk
meningkatkan efektivitas dan efisiensi tenaga kerja sehingga mampu
berkontribusi secara optional terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Panggabean (2002: 15) mendefinisikan manajemen sumber daya
manusia sebagai suatu proses yang terdiri atas perencanaan,
pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian kegiatan-kegiatan
yang berkaitan dengan analisis pekerjaan, pemutusan hubungan kerja
guna mencapai tujuan yang telah ditentukan. Handoko (2012: 4)
mendefinisikan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah
penarikan, seleksi pengembangan pemeliharaan, dan pengguna sumber
daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun
organisasi. Dapat disimpulkan manajemen sumber daya manusia
merupakan sebuah proses perencanaan dan pengembangan sumber
daya manusia untuk mencapai tujuan individu dan tujuan kelompok.
Rivai (2004) mengungkapkan bahwa manajemen sumber daya
manusia bukan hanya tentang mengelola tenaga kerja, tetapi juga
tentang bagaimana mengembangkan potensi individu dan
mengintegrasikannya dengan visi dan misi perusahaan. la juga
menekankan akan pentingnya pengembangan karyawan melalui
pelatihan dan pendidikan sebagai upaya meningkatkan kompetensi dan

daya saing tenaga kerja di era globalisasi.
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Kinerja

Pengertian kinerja menurut Sumardjo dan Priansa (2018) adalah
perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja
yang dihasilkan oleh pegawai sesuai perannya dalam organisasi.
Keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh kualitas sumberdaya
manusia yang ada di dalamnya. Mathis dan Jackson dalam Sumardjo dan
Priansa (2018) menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa
yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai dalam pengemban
pekerjaan. Bernadin dan Russel dalam Sumardjo dan Priansa (2018)
menyatakan bahwa kinerja adalah hasil yang diproduksi oleh fungsi
pekerjaan tertentu atau kegiaran-kegiaatan pada pekerjaan tertentu
selama periode waktu tertentu. Hasil kerja tersebut merupakan hasil dari
kemampuan, keahlianm dan keinginan yang dicapai.

Menurut Hasibuan (2002:160), kinerja adalah merupakan suatu hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas
kecakapan, usaha dan kesempatan. Berdasarkan paparan diatas 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. Mangkunegara (2016:67), mengemukakan pengertian
kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan
kinerja menurut Mathis dan Jackson (2006:378), adalah apa yang

dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.
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Kinerja pada suatu organisasi dapat dijadikan sebagai acuan berhasil
atau tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang ditetapkan.
Chandra & Priyono (2016) mendeskripsikan kinerja sebagai kemampuan
individu dalam mencapai persyaratan pekerjaan dengan indikator
kesetiaan, prestasi, tanggung jawab, pekerjaan, kejujuran, ketaatan.
Dimensi kinerja ialah ukuran dan penilaian dari perilaku di tempat kerja
meliputi kualitas dan kuantitas output, waktu kerja, hingga hubungan
kerjasama sesame rekan kerja (Indarti et al., 2014). Dalam organisasi,
terutama yang berorientasi pada keuntungan, kinerja dianggap paling
banyak berperan penting dalam menghasilkan keuntungan berkelanjutan
(Hamid & Hassan, 2015). Dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan
ditentukan saat bekerja dengan faktor pertimbangan seperti manajemen
waktu, keterampilan kepemimpinan dan produktivitas untuk menilai setiap
karyawan secara individual.

a. Tujuan dan Sasaran Kerja
1) Tujuan Kinerja

Mengutip Simamora (1997), tujuan kinerja merupakan suatu
susunan rencana yang berguna tidak hanya bagi evaluasi kinerja
pada akhir periode, namun juga untuk mengelola proses kerja
selama periode tersebut. Adapun 3 alasan mengapa penentuan
sasaran mempengaruhi kinerja yakni :
a) Memiliki dampak mengarahkan dengan fokus pada aktifitas

tertentu

b) Memiliki dampak mengarahkan terhadap suatu kesulitan

c) Sasaran yang sukar akan membuahkan kekuatan tertentu
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2) Sasaran Kinerja

Sasaran kinerja merupakan sesuatu yang menjelaskan hasil
yang harus dicapai, kapan, dan oleh siapa secara spesifik (Wibowo,
2010) mencakup :

a) The performers: orang yang menjalankan kinerja

b) The actions: tindakan yang dilakukan

c) Atime element: waktu pengerjaan dilakukan

d) An evaluation methode: cara penilaian bagaimana hasil kerja
dicapai

e) The place: menunjukkan tempat dimana dilakukan

b. Faktor yang mempengaruhi kinerja

Banyaknya faktor yang mempengaruhi kinerja individu diuraikan

oleh Gibson et al.,, (1996) dalam Indarti et al., (2014) dengan

mengelompokkan beberapa variabel berikut :

1)

2)

3)

Variabel Individu : kemampuan, keterampilan, latar belakang dan
demografis.

Variabel Psikologi : kepribadian, persepsi, motivasi dan kepuasan
kerja

Variabel Organisasi : kepemimpinan, imbalan, lingkungan dan
budaya organisasi.

Sementara Mangkunegara (2005) menyatakan bahwa

pencapaian kinerja dipengaruhi oleh 2 faktor, antara lain:

1)

Faktor Internal : yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat

seseorang (disposisional).
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2) Faktor Eksternal : yaitu faktor yang berasal dari lingkungan seperti
perilaku, sikap, dan tindakan dari rekan-rekan kerja, bawahan,

atau pimpinannya, fasilitas kerja, dan iklim organisasi.

c. Indikator Kinerja

Fadel, (2009) mengemukakan beberapa indikator yang digunakan
untuk mengukur kinerja pegawai yaitu :

1) Pemahaman atas tupoksi. Bahwa harus terlebih dulu paham
tentang tujuan pokok dan fungsi masing-masing serta
mengerjakan tugas sesuai dengan apa yang menjadi tanggung
jawabnya,

2) Inovasi. Memiliki inovasi yang posotif dan menyampaikan pada
atasan serta mendiskusikannya pada rekan kerja tentang
pekerjaan,

3) Kecepatan kerja. Dalam menjalankan tugas kecepatan kerja harus
di perhatikan dengan menggunkan mengikuti metode kerja yang
ada,

4) Keakuratan kerja. Tidak hanya cepat, namun dalam
menyelasaikan tugas karyawan juga harus disiplin dalam
mengerjakan tugas dan teliti dalam bekerja dan melakukan
pengecekan ulang, dan

5) Kerjasama. Kemampuan dalam bekerja sama dengan rekan kerja
lainya seperti bisa menghargai pendapat orang lain.

Beban Kerja
Beban kerja merupakan konsekuensi dari kegiatan yang diberikan

kepada pekerja yang dalam beberapa dekade terakhir semakin
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meningkat. Pada pekerja kreatif, beban kerja merupakan kontributor
penting terhadap timbulnya stres kerja akibat permintaan lingkungan yang
dialami individu. Bila ini berlebihan maka dapat menyebabkan pekerja
melakukan kesalahan hingga berdampak pada kesehatan.
Permasalahan yang harus diselesaikan pertama kali adalah apakah
beban kerja merupakan karakteristik objektif dari lingkungan kerja atau
subjektif persepsi pekerja itu sendiri (Johnson, 2006).

Menurut (Utomo, 2008) beban kerja adalah sekumpulan atau
sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi
atau pemegang jabatan dala jangka waktu tertentu. Pengukuran beban
kerja di artikan sebagai suatu teknik untuk mendapatkan informasi
tentang efisiensi dan efektivitas kerja suatu organisasi, atau pemegang
jabatan yang dilakukan secara sistematis dengan menggunakan teknis
analis jabatan,teknik analisis beban kerja atau teknik menajemen lainya.
Lebih lanjut dapat disimpulkan bahwa pengukuran beban kerja
merupakan salah satu teknik manajemen untuk mendapatkan informasi
jabatan, melalui proses penelitian dan pengkajian yang dilakukan secara
analisis. Informasi jabatan tersebut dimaksudkan agar dapat digunakan
sebagai alas untuk menyempurnakan aparatur baik dibidang
kelembagaan,ketatalaksanaan,dan sumber daya manusia.

Dalam kutipan Kasmarani (2012), beban kerja merupakan sesuatu
yang muncul dari interaksi antara tuntutan tugas yang diberikan,
lingkungan kerja dimana digunakan sebagai tempat kerja, keterampilan,
perilaku dan persepsi dari pekerja. Sehingga untuk mencapai beban kerja

normal dalam arti volume pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan
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kerja cukup sulit, yang menyebabkan terjadinya ketidakseimbangan
meskipun penyimpangannnya kecil. Beban kerja terbagi menjadi 3 (tiga)
tingkatan sebagai berikut :
a. Beban kerja diatas normal
Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan lebih
besar dari jam kerja tersedia atau volume pekerjaan melebihi
kemampuan pekerjaan.
b. Beban kerja normal
Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan sama dari
jam kerja tersedia atau volume pekerjaan sama dengan kemampuan
pekerja.
c. Beban kerja dibawah normal
Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan lebih kecil
dari jam kerja tersedia atau volume pekerjaan lebih rendah dari
kemampuan pekerjaan.

Menurut Soleman (2011) beban kerja adalah besaran pekerjaan
yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan merupakan
hasil kali antara volume kerja dan norma waktu. Indikator Beban Kerja
Menurut (Soleman, 2011) adalah sebagai berikut :

a. Faktor Eksternal : beban yang berasal dari luar tubuh pekerja, seperti:
Tugas (task), organisasi kerja dan lingkungan kerja.

b. Faktor Internal : faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam
tubuh akibat dari reaksi beban kerja eksternal yang berpotensi sebagai

stresor, meliputi faktor somatik (jenis kelamin, umur, status gizi, kondisi
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kesehatan dan sebagainya), dan faktor psikis(motivasi, persepsi,
kepercayaan, keinginan, kepuasan dan sebagainya).
a. Indikator beban kerja

Putra (2012:22) dalam Mufid & Wahyuningtyas (2016) membagi

beban kerja meliputi :

1) Target Yang Harus Dicapai
Mencakup besaran target kerja yang diberikan untuk menyelesaikan
pekerjaan seperti mendesain, mencetak, dan finishing yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

2) Kondisi Pekerjaan
Mencakup pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai kondisi
pekerjaan, seperti pengambilan keputusan dengan cepat.

3) Standar Pekerjaan
Mencakup kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya,
misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

Dari indikator-indikator tersebut maka dapat disimpulkan jika beban
kerja terjadi karena adanya ingin menyelesaikan pekerjaan agar target
bisa segera dicapai. Beban kerja sebagai suatu konsep yang timbul akibat
adanya keterbatasan kapasitas dalam mengakses informasi. Saat
menghadapi suatu tugas, individu dapat menyelesaika tugas tersebut
pada tingkta tertentu. Apabila keterbatasan dimiliki individu tersebut
menghambat/menghalangi tercapainya hasil kerja pada tingkat yang

diharapkan, berarti telah terjadi kesengajaan anatara tingkat kemampuan
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yang diharapkan dan tingkat kapastitas yang dimiliki. Kesenjangan ini
meyebabkan timbilnya kegagalan dalam kinerja (performance failures).
Kinerja Karyawan

Menurut Mangkuprawira dan Hubeis (2007:153), pengertian kinerja
karyawan adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara berencana
pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan.
Sedangkan kinerja karyawan menurut Faustino Cardosa Gomes
(2003:195) kinerja karyawan sebagai ungkapan seperti output, efisiensi
serta efektivitas sering dihubungkan dengan produktivitas. Kinerja
menurut Simamora (1997:339), bahwa untuk mencapai agar organisasi
berfungsi secara efektif dan sesuai dengan sasaran organisasi, maka
organisasi harus memiliki kinerja karyawan yang baik yaitu dengan
melaksanakan tugas-tugasnya dengan cara yang handal.

Torang (2012: 118) mendefinisikan kinerja adalah kuantitas atau
kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam
melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma,
standar operasional prosedur criteria dan ukuran yang telah ditetatapkan
atau yang berlaku dalam organisasi. Sedangkan menurut Hasibuan
(2017) Kinerja sebagai capaian hasil kerja yang dapat diukur yang berasal
dari kombinasi kemampuan individu, motivasi, dan kesempatan yang
diberikan oleh organisasi.

Berdasarkan definisi diatas, kinerja yang dimaksud dalam penelitian
ini menurut Mangkunegara (2016), adalah hasil kerja kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
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Kinerja juga didefinisikan sebagai suatu hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan
seperti standar kerja, target atau sasaran.
a. Dimensi Kinerja Karyawan
Dimensi kinerja karyawan merupakan aspek penting yang
mencerminkan efektivitas dan efisiensi seorang karyawan dalam
melaksanakan tugas-tugasnya. Menurut hasibuan (2010) menyatakan
bahwa dimensi kinerja karyawan meliputi :

1) Kualitas Kerja. Mengacu pada sejauh mana hasil kerja sesuai
dengan standar yang ditetapkan oleh perusahaan.

2) Kuantitas Kerja yaitu menilai banyaknya pekerjaan yang daoat
diselesaikan dalam kurun waktu tertentu.

3) Ketepatan Waktu yaitu merujuk pada kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang telah
ditentukan perusahaan.

4) Efektivitas yaitu mengukur seberapa baik sumber daya yang
digunakan dalam proses kerja menghasilkan output yang maksimal.

5) Sikap terhadap pekerjaan yaitu mencakup dedikasi, inisiatif, dan
kerjasama yang ditujukan oleh karyawan dalam menjalankan tugas-
tugasnya.

b. Indikator Kinerja Karyawan
Mangkunegara, (2016) mengemukakan bahwa indikator kinerja,

yaitu:
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1) Kualitas, adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan
apa yang seharusnya dikerjakan,

2) Kuantitas, 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,
dan

4) Tangung Jawab, adalah kesadaran akan kewajiban karyawan untuk
melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Dari uraian indikator-indikator di atas jelaslah jika ada beberapa hal
yang menjadi hal yang menjadi hal penting, yang bisa dijadikan indikator
kinerja yaitu kualitas, kuantitas, pemahaman atau tupoksi, inovasi,
kecepatan kerja, keakuratan kerja dan kerjasama yang semuanya

mampu untuk mengembangkan presentasi atau kinerja.

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konsep penelitian dapat dikatakan juga sebagai suatu
hubungan atau kaitan antara konsep satu terhadap lainya dari masalah yang
ingin diteliti dan berguna untuk menghubungkan atau menjelaskan suatu topik
yang akan dibahas.

Kerangka Konseptual di dalam penelitian ini menggunakan variable
bebas (independent) yang dilambangkan dengan simbol (X), yaitu tentang
Beban Kerja (X). Adapun variabel terikat (dependent) yang dilambangkan (Y),

yaitu tentang Kinerja Karyawan.
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Berdasarkan tinjauan pustaka penelitian terdahulu di Bab Il maka, peneliti

menentukan kerangka konseptual penelitian adalah sebagai berikut :

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Target yang ,
harus dicapai Kualtas
Kondisi Kuantitas
Pekerjaan
Beban Kerja (X) Kinerja Karyawan (Y)
Penggunaan (Putra, 2012) (Mangkunegara, 2016) Pelaksanaan
Waktu fugas
Tangung
jawab

Sumber : Data Diolah Tahun 2024

D. Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara atau pendapat yang
kebenarannya masih rendah atah kadar kebenarannya masih belum
meyakinkan, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang
relevan, sedangkan pendapat tersebut perlu diuji atau dibuktikan (Moh. Nazir,
2000:15. Hipotesis yang akan diuji dengan taraf nyata 5% (diuji dua arah),
yaitu :

Ha: Ada Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan CV. Cipta
Banua Kecamatan Murung pudak Kabupaten Tabalong.
HO : Tidak Ada Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan CV.

Cipta Banua Kecamatan Murung pudak Kabupaten Tabalong.



BAB Il
METODE PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian

Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk
mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Jenis pendekatan
dalam penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif, penelitian
kuantitatif merupakan metode untuk menguiji toeri teori tertentu dengan cara
meneliti hubungan variable. Menurut (Sugiyono, 2013) Metode penelitian
kuantitatifdapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada
filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel
tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah

ditetapkan.

B. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di perusahaan CV. Cipta Banua Kecamatan

Murung pudak Kabupaten Tabalong, Kalimantan Selatan.

C. Populasi dan Sampel Penelitian
1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2013). Menurut (Arikunto, 2013) apabila subjeknya yang akan diteliti
kurang dari 100, lebih baik diambil semua tetapi jika jumlah subjeknya

besar, dapat diambil antara 10-15 % atau 20-25 % atau lebih, Populasi
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dalam penelitian ini adalah karyawan CV. Cipta Banua Kecamatan Murung
pudak Kabupaten Tabalong yang telah bekerja selama lebih dari 1 tahun
dengan jumlah 30 responden.
2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono, 2013). Bila populasi besar, dan peneliti tidak
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasn dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan
sampel yang diambil dari populasi itu. Dalam penelitian ini adapun teknik
pengambilan sampel mengacu pada Roscoe dalam (Sugiyono, 2013) yang
mengemukakan bahwa ukuran sampel yang layak dalam sebuah penelitian
adalah antara 30 sampai dengan 500. Karena jumlah populasi dalam
penelitian ini hanya sebanyak 30 responden, maka peneliti menetapkan

seluruh populasi untuk dijadikan sampel yaitu berjumlah 30 sampel.

D. Definisi Operasional Variabel
Menurut (Efendi, 2013) Definisi Operasional Variabel adalah pemaknaan
dari konsep yang digunakan, sehingga mempermudah peneliti dalam
menjalankan konsep tersebut dilapangan. Adapun Definisi Operasional
Variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Beban Kerja
Menurut Soleman (2011) beban kerja adalah besaran pekerjaan
yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan

merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu.



b.

Kinerja Karyawan
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Mangkunegara (2016), adalah hasil kerja kualitas dan kuantitas yang

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Tabel 3.1 Definisi Operasional Prosedur

3. Penggunaan
Waktu

Variabel Definisi Indokator Deskripsi
Beban Kerja beban kerja 1. Targetyang |a. Karyawan
X) adalah harus mampu
(Putra, 2012) | besaran dicapai, menyelesaiakan
pekerjaan pekerjaan.
yang harus b. Mengerjakan
dipikul oleh banyak
suatu jabatan pekerjaan
atau unit setiap harinya
organisasi yang harus
dan segera
merupakan diselesaikan.
hasil kali c. Target yang
antara volume harus dicapai
kerja dan dalam
norma waktu. pekerjaan
terlalu tinggi.
a. Menyelesaikan
2. Kondisi pekerjaan
pekerjaan, dengan tingkat

kesulitan yang
tinggi.

a. Pengelolaan
Waktu

b. Pemanfaatan
Waktu

c. Kerja Prioritas
Tugas

a. Karyawan
mampu
memahami
standar
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perusahaan
dengan jelas
b. Standar yang
ditetapkan
perusahaan
terlalu tinggi
4. Standar
pekerjaan.
Kinerja Adalah hasil 1. Kualitas a. Hasil pekerjaan
Karyawan (Y) | kerja kualitas sesuai standar
(Mangkunegara, | dan kugntitas yang telah
2016) yang dicapai ditetapkan
oleh seorang
pegawai
dalam b. Karyawan
melaksanakan menghasilkan
tugasnya pekerjaan yang
sesual bebas dari
dengan kesalahan.
tanggung
jawab yang
diberikan 2. Kuantitas a. Karyawan
kepadanya

3. Pelaksanaan

tugas

konsisten dalam
menyelesaikan

target pekerjaan.

. Karyawan

mampu menjaga
kuantitas

meskipun beban
kerja meningkat

a. Karyawan

mampu
menyeleesaikan
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tugas tanpa
mengurangi
kualitas
pekerjaan

b. Karyawan
mampu
menyelesaikan
tugas tepat

waktu
4. Tangung a. Karwayan
jawab mampu bekerja

secara mandiri.

b. Kepatuhan
terhadap
Prosedur dan
Kebijakan

Sumber : Data Diolah Tahun 2024

E. Sumber Data
1. Jenis Data
jenis data dalam penelitian ini terbagi menjadi beberapa bagian
dengan penjelasan sebagai berikut :
a. Data Primer
Dalam melakukan sebuah penelitian tentu penulis harus
mempunyai sumber informasi dari data primer untuk dapat diteliti.
Penulis mengambil pengertian data primer menurut Sugiyono (2016)
adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada
pengumpul data. Berdasarkan pendapat yang ada, penulis
menyimpulkan bahwa data primer merupakan data utama yang
didapatkan langsung dari apa yang akan diteliti. Sumber data primer
merupakan sumber data yang didapat dan diolah secara langsung dari

subjek yang berhubungan langsung dengan penelitian. Data primer ini
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diantaranya didapat dari hasil observasi langsung dan data hasil
pengisian kuesioner.
b. Data Sekunder
Menurut Sugiyono (2016), data sekunder merupakan sumber
yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpulan data,
misalnya lewat orang lain atau lewat dokumen-dokumen yang ada.
Penggunaan data sekunder adalah sebagai penunjang yang
menguatkan perolehan data hasil yang didapat dari artikel, internet,
dan dokumen-dokumen yang dimiliki organisasi yang berkaitan
dengan kegiatan penelitian. Jadi penulis mengambil kesimpulan
bahwa data sekunder adalah data tambahan yang didapatkan untuk
membantu penelitian.
2. Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini dengan
mengumpulkan data melalui penyebaran kuesioner kepada subjek
penelitian yang akan dituju yaitu karyawan CV. Cipta Banua Kabupaten
Tabalong Kabupaten Tabalong Kabupaten Tabalong. Selain itu data juga

diperoleh dari studi pustaka yang relevan dari penelitian.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini
adalah berupa observasi, kuisioner atau angket. Kuisioner merupakan salah
satu teknik pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti
variabel yang akan diukur dan peneliti tahu apa yang diharapkan responden.
Kuisioner juga dapat berupa pertanyaan terbuka atau tertutup. Disini peneliti

menggunakan teknik analisis kuantitatif, yaitu berupa laporan data penelitian
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berupa angka-angka, dan analisis menggunakan statistik. Sehingga akan
mempermudah peneliti untuk mengetahui sejauh mana hubungan dan
pengaruh antara variabel Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan.

Dalam penelitian ini peneliti melakukan teknik pengumpulan data dengan
menggunakan metode metode berikut :
1. Observasi

Menurut Martono (2015:369) mengungkapkan bahwa observasi atau
pengamatan merupakan sebuah proses mendapatkan informasi atau data
menggunakan panca indra. Cara memperoleh data dengan melihat situasi
dan kondisi penelitian secara langsung dilapangan

2. Kuisioner (angket)

Menurut Martono (2015) Kuisioer atau angket adalah Teknik
pengumpulan data dengan cara mengajukan daftar pernyataan mengenai
banyak hal yang diperlukan oleh peneliti untuk mendapatkan jawaban atas
pertanyaan penelitian. Pada penelitian ini pengumpulan data
dikelompokkan menggunakan skala, skala yang digunakan adalah skala
likert. Skala likert merupakan skala yang dipakai untuk mengukur sikap,
pendapat dan persepsi seseorang/kelompok orang tentang fenomena
sosial (Sugiono, 2016), Skala likert yang digunakan dalam penelitian ini

menggunakan nilai skor seperti dibawah ini :

1. Sangat Setuju, skor bernilai 5. (SS)
2. Setuju, skor bernilai 4. (S)

3. Netral, skor bernilai 3. (N)

4. Tidak setuju, skor bernilai 2. (TS)

5. Sangat tidak setuju, skor bernilai 1. (STS)
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G. Teknik Analisis Data

Menurut Sugiyono (2014:244) analisis data adalah proses mencari dan
menyusun sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan
lapangan, dan dokumentasi kedalam unit-unit, melakukan sintesa, menyusun
ke dalam pola, memilih nama yang penting dan yang akan dipelajari, dan
membuat kesimpulan sehingga mudah dipahami oleh diri sendiri maupun
orang lain.

Analisis data merupakan proses pengorganisasian dan pengurutan data
ke dalam pola, kategori, dan satuan uraian dasar sehingga dapat ditemukan
tema. Proses analisis data dimulai dengan saluruh data yang tersedia dan
berbagai sumber yaitu observasi, angket dan dokumen yang pernah ditulis
dalam catatan lapangan dan analisis.

1. Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis
data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah
terkumpul yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Analisis deskriptif
ini dilakukan dengan pengujian hipotesis deskriptif. Hasil analisisnya
adalah apakah hipotesis penelitian dapat digeneralisasikan atau tidak,
apabila hipotesis (Ha) diterima, maka hasil penelitian dapat
digeneralisasikan.

Analisis deskriptif ini menggunakan satu variabel atau lebih tetapi
bersifat mandiri, oleh karena itu analisis ini tidak berbentuk perbandingan
atau hubungan. Uji statistik dalam analisis deskriptif adalah bertujuan untuk
menguji hipotesis (jawaban sementara) dari peneliti yang bersifat deskriptif.

Penerapan jenis uji statistik untuk penelitian atau variabel berdasarkan
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skala pengukurannya, yaitu : nominal, ordinal dan interval/rasio. Analisis
statistik deskriptif yang digunakan, yaitu :
a. Mean, yaitu nilai rata-rata dari yang diamati.
b. Maximum, yaitu nilai tertinggi dari data yang diamati.
¢. Minimum, yaitu nilai terendah fari data yang diamati.
2. Uji Validitas dan Reliabilitas
a. Uji Validitas
Validitas menurut Sugiyono (2016:177) menunjukkan derajat
ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan
data yang dikumpulkan oleh peneliti untuk mencari validitas sebuah
item, kita mengkolerasikan skor item dengan total item-item tersebut.
Apabila nilai kolerasi diatas dari Rtabel maka item tersebut dinyatakan
valid, tetapi jika nilai kolerasinya dibawah Rtabel maka item tersebut
dinyatakan tidak valid.
b. Uji Reliabilitas
Uji Realibilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan
menggunakan objek yang sama akan menghasilkan data yang sama
(Sugiyono, 2012 : 177), uji reliabilitas kuesioner dalam penelitian
digunakan metode split half item tersebut dibagi menjadi dua kelompok
yaitu kelompok item ganijil dan kelompok item genap. Menurut Wiratna
(2014), kuisioner dikatakan reliabel jika nilai cronbach alpa > 0,6.
3. Uji Asumsi Klasik
Sebelum dilakukan pengujian analisis regresi linier sederhana
terhadap hipotesis penelitian, maka terlebih dahulu perlu dilakukan suatu

pengujian asumsi klasik atas data yang akan diolah sebagai berikut :
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a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguiji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti
diketahui bahwa uji t mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti
distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi
tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Ada dua cara untuk mendeteksi
apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis
grafik dan uji statistik. Untuk menguji apakah data berdistribusi normal
atau tidak dilakukan uji statistik Kolmogorov-Smirnov Test. 52 Residual
berdistribusi normal jika memiliki nilai signifikansi >0,05 (Imam Ghozali,

2011: 160-165)
4. Regresi Linier Sederhana

Analisi Regresi Linier sederhana Menurut sugiono (2011: 261)
dinyatakan bahwa Regresi sederhana didasar pada hubungan fungsional
ataupun kausal satu variabel independen. Model Regresi Linier sederhana:

Y=a+bX

Keterangan:

Y = Subjek dalam variabel dependen yang diprediksikan.

a = Harga ketika harga X = 0 (harga konstan).

b = Angka arah atau koefisien regresi yang menunjukkan angka
peningkatan ataupun penurunan variabel independen. Bila (+) arah

garis naik, dan bila (-) maka arah garis turun.

X = Subjek pada variabel independen yang mempunyai nilai independen.
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Untuk memperoleh hasil perhitungan Regresi, pada penelitian ini
menggunakan SPSS v23.
5. Uji Hipotesis (Uji t)

Menurut Sugiyono (2011:215), uji-t menentukan seberapa besar

pengaruh variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat.
Ho:b1=b2=b3=0

Artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang positif dan

signifikan dari variabel physical evidence (X) terhadap variabel kepuasan

konsumen (Y).

Ha: b1, b2, b3, #0
Artinya secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
dari variabel physical evidence (X) terhadap variabel kepuasan konsumen
(Y). Ho diterima dan Ha ditolak bila Signifikasi hitung > 0,05 Ho ditolak dan
Ha diterima bila Signifikasi hitung < 0,05
6. Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi adalah Suatu ukuran yang penting dalam
regresi, karena dapat menginformasikan baik atau tidaknya model regresi
yang terestimasi atau dengan kata lain angka tersebut dapat mengukur
seberapa dekatkah garis regresi yang terestimasi dengan data
sesungguhnya.

Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel terikat (Y) yang disebabkan karena perubahan variabel bebas (X)
yang besarnya merupakan kuadrat dan koefisien korelasi dan
penggunaannya dinyatakan dalam bentuk presentasi. Adapun rumus

koefisien determinasi adalah sebagai berkut :
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R =r2 x 100%

Koefisien determinasi berganda terletak diantara nol dan satu.
Apabila koefisien determinasi berganda mendekati nol, maka akan
menunjukkan variabel-variabel bebas yang dipilih tidak dapat
menyatakan dengan baik variabel terikat yang masih ada variabel bebas
lain yang luput dari pengamatan. Sedangkan jika koefisien determinasi
mendekati satu, maka dapat dikatakan bahwa variabel-variabel bebas
yang telah dipilih sudah dapat menerangkan variabel terikat dengan
sempurna (Ghozali, 2016).

Jadwal Penelitian

Pada tahap pertama yaitu persiapan penelitian dimana langkah yang
dilakukan adalah pengusulan dan pengajuan judul yang dilakukan pada bulan
Januari 2024, kemudian pengajuan proposal, dilanjutkan dengan perijinan
penelitian yang dilakukan pada bulan Januari hingga Bulan April 2024.
Selanjutnya tahap pelaksanaan, Langkah yang dilakukan adalah melakukan
wawancara kepada informan yang dijadikan target wawancara dilakukan pada
bulan April hingga Bulan Juni 2024. Data yang diperoleh dari lokasi penelitian
atau kemudian akan dilakukan direduksi, dirangkai, difokuskan pada hal-hal
yang berkaitan dengan penelitian kemudian dicari tema atau pola. Selanjutnya
peneliti mengungkapkan beberapa kesimpulan berdasarkan analisa data
Pada tahapan sebelumnya dan juga berupa kegiatan interpretasi pada bulan
Juni 2024. Kemudian yang terakhir adalah tahap penyusunan laporan dan

pengajuan sidang skripsi pada bulan Juli 2024.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Data
Deskripsi data bertujuan untuk mendeskripsikan data yang telah
diperoleh selama proses penelitian dan untuk mendeskripsikan karakteristik
responden yang diteliti serta masing-masing variabel dalam bentuk tabel
frekuensi dan angka presentase.
1. Deskripsi Lokasi Penelitian Penelitian
CV. CIPTA BANUA didirikan dengan visi untuk menjadi penyedia
layanan konstruksi teknik sipil yang terkemuka di Kabupaten Tabalong dan
sekitarnya. Kabupaten Tabalong, sebagai salah satu daerah dengan
pertumbuhan ekonomi yang pesat di Kalimantan Selatan, memiliki kebutuhan
yang semakin meningkat akan infrastruktur yang memadai. Pertumbuhan
sektor industri, perdagangan, dan perumahan telah mendorong permintaan
akan layanan konstruksi yang berkualitas dan efisien.
a. Kebutuhan Pasar
1) Infrastruktur Jalan dan Jembatan
Pembangunan dan perbaikan jalan serta jembatan untuk mendukung
mobilitas dan konektivitas antar wilayah.
2) Bangunan Komersial dan Perkantoran
Pembangunan gedung perkantoran dan pusat perbelanjaan untuk
mendukung kegiatan ekonomi dan bisnis.

3) Perumahan
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Pembangunan perumahan untuk memenuhi kebutuhan tempat tinggal
bagi masyarakat.

4) Proyek Industri
Pembangunan fasilitas industri untuk mendukung sektor manufaktur
dan produksi.

. Layanan yang Ditawarkan

1) Konstruksi Jalan dan Jembatan
Perencanaan, pembangunan, dan perawatan infrastruktur jalan dan
jembatan.

2) Konstruksi Bangunan
Pembangunan gedung komersial, perkantoran, dan perumahan.

3) Proyek Industri
Konstruksi fasilitas industri, termasuk pabrik dan gudang.

4) Manajemen Proyek
Layanan manajemen proyek untuk memastikan proyek selesai tepat
waktu dan sesuai anggaran.

. Visi dan Misi

1) Visi
Menjadi perusahaan konstruksi teknik sipil terdepan yang memberikan
kontribusi nyata dalam pembangunan infrastruktur di Kabupaten
Tabalong dan sekitarnya.

2) Misi
a) Memberikan layanan konstruksi berkualitas tinggi dengan

mengutamakan keselamatan dan efisiensi.
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b) Membangun hubungan jangka panjang dengan klien melalui
kepercayaan dan profesionalisme.
c) Meningkatkan kemampuan dan kesejahteraan karyawan melalui
pelatihan dan pengembangan.
d) Berkontribusi pada pembangunan berkelanjutan dan ramah
lingkungan.
d. Struktur Organisasi

Gambar 4.1 Struktur Organisasi

Direktur Utama

W ETLETELS
Keuangan

Manajer Teknik

Manajer Proyek

W ETLETE S
Pengadaan

Supervisor
Lapangan

Manajer Sumber
Daya Manusia

Staf Administrasi
dan Pendukung

Sumber : Data Primer

1) Direktur Utama
Bertanggung jawab atas keseluruhan operasional perusahaan dan
pengambilan keputusan strategis.

2) Manajer Proyek
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Mengawasi dan mengelola proyek-proyek konstruksi dari awal hingga
selesai.

3) Manajer Keuangan
Mengelola keuangan perusahaan, termasuk anggaran, pembukuan, dan
laporan keuangan.

4) Manajer Teknik
Bertanggung jawab atas perencanaan teknis dan implementasi proyek
konstruksi.

5) Manajer Sumber Daya Manusia
Mengelola perekrutan, pelatihan, dan pengembangan karyawan serta
aspek-aspek kesejahteraan karyawan.

6) Manajer Pengadaan
Mengurus pengadaan material dan peralatan yang diperlukan untuk
proyek konstruksi.

7) Supervisor Lapangan
Mengawasi pekerjaan di lapangan untuk memastikan pelaksanaan sesuai
dengan rencana dan standar keselamatan.

8) Staf Administrasi dan Pendukung
Mendukung operasional sehari-hari perusahaan, termasuk administrasi,
logistik, dan komunikasi.

Dengan pengalaman dan dedikasi yang tinggi, CV. CIPTA BANUA
siap menjadi mitra terpercaya dalam setiap proyek konstruksi di Kabupaten
Tabalong dan sekitarnya. Perusahaan ini berkomitmen untuk terus
berinovasi dan memberikan layanan terbaik bagi pelanggan dan

masyarakat.
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Statistik Deskriptif adalah gambaran tentang tingkat dan nilai suatu

item pernyataan dari responden terhadap item dari masing-masing

variabel. Berikut adalah tabel statistik deskriptif dalam penelitian ini :

Tabel 4.1 Descriptive Statistics Beban Kerja (X)

Indikator N Minimum | Maximum Mean S.td'.
Deviation

X1.1 30 2 5 4.20 0.761
X1.2 30 2 5 3.97 0.765
X1.3 30 2 5 4.17 0.791
X1.4 30 2 5 4,23 0.728
X1.5 30 2 5 4.17 0.834
X1.6 30 2 5 4.20 0.714
X1.7 30 2 5 3.97 0.765
X1.8 30 2 5 4.00 0.788
X1.9 30 2 5 4.20 0.761
X1.10 30 2 5 4,17 0.834
X1.11 30 2 5 413 0.860
TOTALX 30 27 55 45.40 8.602
Valid N 30

(listwise)

Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel 4.1 mengenai statistik deskriptif variabel Beban

Kerja (X), didapat hasil bahwa item pernyataan X1.4 mendapat nilai

tertinggi yaitu 4.23 sedangakan item X1.2 dan X1.7 menjadi item yang

terendah yaitu 3.97.




42

Tabel 4.2 Descriptif Statistics Kinerja Karyawan (Y)

Indikator N Minimum | Maximum Mean S.td'.
Deviation

Y1.1 30 2 5 4.10 0.845
Y1.2 30 2 5 4.07 0.785
Y1.3 30 3 5 4.27 0.740
Y1.4 30 2 5 4.23 0.774
Y1.5 30 2 5 4.20 0.761
Y1.6 30 2 5 4.17 0.834
Y1.7 30 2 5 4.37 0.809
Y1.8 30 2 5 4.07 0.740

TOTALY 30 14 30 33.47 6.294

Valid N

(listwise) | °

Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel statistic deskriptif variabel Kinerja Karyawan (Y)
diatas, di ketahui bahwa item Y1.7 mendapat nilai mean tertinggi yaitu 4.37,
sedangkan pada item Y1.2 dan Y1.8 menjadi item yang terendah dengan
nilai mean 4.07.

3. Deskriptif Frekuensi

Deskriptif frekuensi adalah data tabulasi frekuensi dari pertanyaan
atau instrument angket yang telah dikumpulkan, kemudian dilakukan
rekapitulasi dari angket tersebut sehingga dapat dijadikan sebagai dasar
dalam mengambil langkah selanjutnya. Adapun deskriptif frekuensi dari

penelitian ini adalah sebagai berikut :

Tabel 4.3 Indikator X1.1

X1.1 Frequency | Percent P\e/illgnt ClIJDrgruCI:;[]Itve
TS 1 3.3 3.3 3.3
RR 3 10.0 10.0 13.3
Valid S 15 50.0 50.0 63.3
SS 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024
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Berdasarkan tabel diatas bahwa dari 30 responden sebanyak 1
responden atau 3.3% menyatakan tidak setuju pernyataan X1.1.
Kemudian sebanyak 3 responden atau 10% menjawab ragu-ragu.
Kemudian responden yang menjawab setuju adalah sebanyak 15
responden atau sebesar 50%. Dan responden yang menjawab sangat

setuju sebanyak 11 responden atau sebesar 36.7%.

Tabel 4.4 Indikator X1.2

Valid Cumulative
X1.2 Frequency | Percent Percent Percent
RR 9 30.0 30.0 30.0
Valid S 13 43.3 43.3 73.3
SS 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024
Berdasarkan Table diatas, dari 30 responden, sebanyak 9
responden atau 30% menyatakan ragu-ragu dengan pernyataan X1.2,
sebanyak 13 responden atau 43,3% menyatakan setuju, dan 8 responden

atau sebesar 26.7% menyatakan sangat setuju.

Tabel 4.5 Indikator X1.3

Valid Cumulative
X1.3 Frequency | Percent Percent Percent
RR 7 23.3 23.3 23.3
Valid S 11 36.7 36.7 60.0
SS 12 40.0 40.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024
Berdasarkan tabel diatas, dari 30 reponden Sebanyak 7 responden
atau sebesar 23.3% menjawab ragu-ragu dengan pernyataan X1.3., dan

sebanyak 11 reponden atau sebesar 36.7% menjawab setuju dan yang
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terakhir sebanyak 12 responden atau sebesar 40% menjawab sangat

setuju.

Tabel 4.6 Indikator X1.4

Valid Cumulative
X1.4 Frequency | Percent Percent Percent
RR 5 16.7 16.7 16.7
valid S 13 43.3 43.3 60.0
SS 12 40.0 40.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, responden sebanyak
5 responden atau sebesar 16,7% menjawab ragu-ragu dengan
pernyataan X1.4. Sebanyak 13 responden atau sebesar 43.3% menjawab

setuju. Dan sebesar 12 responden atau sebesar 40% menjawab sangat

setuju.

Tabel 4.7 Indikator X1.5

Valid Cumulative
X1.5 Frequency | Percent Percent Percent
RR 8 26.7 26.7 26.7
Valid S 9 30.0 30.0 56.7
SS 13 43.3 43.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, responden yang
menjawab ragu-ragu dengan pernyataan X1.5. sebanyak 8 orang atau
sebesar 26.7%. Sebanyak 9 responden atau sebesar 30% menjawab
setuju. Dan sebanyak 13 responden atau sebesar 43.3% menjawab

sangat setuju.
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Valid Cumulative
X1.6 Frequency | Percent Percent Percent

RR 5 16.7 16.7 16.7
Valid S 14 46.7 46.7 63.3
SS 11 36.7 36.7 100.0

Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024
Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 5

responden atau sebesar 16.7% menjawab ragu-ragu dengan pernyataan
X1.6. Selanjutnya sebanyak 14 responden atau sebesar 46.7%
menjawab setuju, dan responden yang menjawab sangat setuju adalah

sebanyak 11 responden atau sebesar 36,7%.

Tabel 4.9 Indikator X1.7

Valid Cumulative
X1.7 Frequency | Percent Percent Percent

TS 1 3.3 3.3 3.3
RR 6 20.0 20.0 23.3

Valid S 16 53.3 53.3 76.7
SS 7 23.3 23.3 100.0

Total 30 100.0 100.0
Sumber: Data Diolah Tahun 2024
Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 1

responden atau sebesar 3,3% menjawab tidak setuju dengan pernyataan
X1.7, kemudian sebanyak 6 responden atau sebesar 20% menjawab
ragu-ragu, responden yang menjawab setuju adalah sebanyak 16
responden dengan persentase 53,3% dan sebanyak 7 responden atau

sebesar 23.3% menjawab sangat setuju.
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Tabel 4.10 Indikator X1.8

Valid Cumulative
X1.8 Frequency | Percent Percent Percent
TS 1 3.3 3.3 3.3
RR 6 20.0 20.0 23.3
Valid S 15 50.0 50.0 73.3
SS 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 1
responden atau sebesar 3,3% menjawab tidak setuju dengan pernyataan
X1.8, kemudian sebanyak 6 responden atau sebesar 20% menjawab
ragu-ragu, responden yang menjawab setuju adalah sebanyak 15
responden dengan persentase 50% dan sebanyak 8 responden atau

sebesar 26.7% menjawab sangat setuju.

Tabel 4.11 Indikator X1.9

Valid Cumulative
X1.9 Frequency | Percent Percent Percent
RR 6 20.0 20.0 20.0
valid S 12 40.0 40.0 60.0
SS 12 40.0 40.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 6
responden atau sebesar 20% menjawab ragu-ragu dengan pernyataan
X1.9, responden yang menjawab setuju adalah sebanyak 12 responden
dengan persentase 40% dan sebanyak 12 responden atau sebesar 40%

menjawab sangat setuju.
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Valid Cumulative
X1.10 Frequency | Percent Percent Percent

RR 8 26.7 26.7 26.7

Valid S 9 30.0 30.0 56.7
SS 13 43.3 43.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024
Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 8

responden atau sebesar 26.7% menjawab ragu-ragu dengan pernyataan
X1.10, responden yang menjawab setuju adalah sebanyak 9 responden
dengan persentase 30% dan sebanyak 13 responden atau sebesar

43.3% menjawab sangat setuju.

Tabel 4.13 Indikator X1.11

Valid Cumulative
X1.11 Frequency | Percent Percent Percent

RR 9 30.0 30.0 30.0

Valid S 8 26.7 26.7 56.7
SS 13 43.3 43.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024
Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 9

responden atau sebesar 30% menjawab ragu-ragu dengan pernyataan

X1.11. Selanjutnya sebanyak 8 responden atau sebesar 26.7%
menjawab setuju, dan responden yang menjawab sangat setuju adalah

sebanyak 13 responden atau sebesar 43.3%.
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Y1.1 Frequency | Percent P:elilednt Cllirgrt::l:::tve

TS 1 3.3 3.3 3.3
RR 6 20.0 20.0 23.3

Valid S 12 40.0 40.0 63.3
SS 11 36.7 36.7 100.0

Total 30 100.0 100.0
Sumber: Data Diolah Tahun 2024
Berdasarkan tabel diatas, dari 55 responden, sebanyak 1

responden atau sebanyak 3,3% menjawab tidak setuju dengan
pernyataan Y1.1, kemudian sebanyak 6 responden atau sebesar 20%
menjawab ragu-ragu. Selanjutnya sebanyak 12 responden atau sebesar

40% menjawab setuju, dan responden yang menjawab sangat setuju

adalah sebanyak 11 responden atau sebesar 36,7%.

Tabel 4.15 Indikator Y1.2

Valid Cumulative
Y1.2 Frequency | Percent Percent Percent

TS 2 6.7 6.7 6.7
RR 2 6.7 6.7 13.3

Valid S 18 60.0 60.0 73.3
SS 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024
Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 2

responden atau sebanyak 6.7% menjawab tidak setuju dan ragu-ragu
dengan pernyataan Y1.2, kemudian sebanyak 18 responden atau
sebesar 60% menjawab setuju, dan responden yang menjawab sangat

setuju adalah sebanyak 8 responden atau sebesar 26.7%.
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Valid Cumulative
Y1.3 Frequency | Percent Percent Percent
RR 5 16.7 16.7 16.7
Valid S 12 40.0 40.0 56.7
SS 13 43.3 43.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
Sumber: Data Diolah Tahun 2024
Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 5

responden atau sebesar 16.7% menjawab ragu-ragu dengan pernyataan
Y1.3. Selanjutnya sebanyak 12 responden atau sebesar 40% menjawab
setuju, dan responden yang menjawab sangat setuju adalah sebanyak 13

responden atau sebesar 43.3%.

Tabel 4.17 Indikator Y1.4

Valid Cumulative
Y1.4 Frequency | Percent Percent Percent

TS 1 3.3 3.3 3.3
RR 3 10.0 10.0 13.3

Valid S 14 46.7 46.7 60.0
SS 12 40.0 40.0 100.0

Total 30 100.0 100.0
Sumber: Data Diolah Tahun 2024
Berdasarkan tabel diatas, dari 55 responden, sebanyak 1

responden atau sebanyak 3,3%

menjawab tidak setuju dengan

pernyataan Y1.4, kemudian sebanyak 3 responden atau sebesar 10%
menjawab ragu-ragu. Selanjutnya sebanyak 14 responden atau sebesar
4.76% menjawab setuju, dan responden yang menjawab sangat setuju

adalah sebanyak 12 responden atau sebesar 40%.
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Tabel 4.18 Indikator Y1.5

Valid Cumulative
Y15 Frequency | Percent Percent Percent
TS 1 3.3 3.3 3.3
RR 3 10.0 10.0 13.3
Valid S 15 50.0 50.0 63.3
SS 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 1
responden atau sebanyak 3,3% menjawab tidak setuju dengan
pernyataan Y1.5, kemudian sebanyak 3 responden atau sebesar 10%
menjawab ragu-ragu. Selanjutnya sebanyak 15 responden atau sebesar
50% menjawab setuju, dan responden yang menjawab sangat setuju

adalah sebanyak 11 responden atau sebesar 36.7%.

Tabel 4.19 Indikator Y1.6

Valid Cumulative
Y1.6 Frequency | Percent Percent Percent
TS 1 3.3 3.3 3.3
RR 5 16.7 16.7 20.0
Valid S 12 40.0 40.0 60.0
SS 12 40.0 40.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 1
responden atau sebanyak 3.3% menjawab tidak setuju dengan
pernyataan Y1.6, kemudian sebanyak 5 responden atau sebesar 16.7%
menjawab ragu-ragu. Selanjutnya sebanyak 12 responden atau sebesar
40% menjawab setuju, dan responden yang menjawab sangat setuju

adalah sebanyak 12 responden atau sebesar 40%.
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Tabel 4.20 Indikator Y1.7

Valid Cumulative
Y1.7 Frequency | Percent Percent Percent
TS 1 3.3 3.3 3.3
RR 3 10.0 10.0 13.3
Valid S 10 33.3 33.3 46.7
SS 16 53.3 53.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 1
responden atau sebanyak 3.3% menjawab tidak setuju dengan
pernyataan Y1.6, kemudian sebanyak 3 responden atau sebesar 10%
menjawab ragu-ragu. Selanjutnya sebanyak 10 responden atau sebesar
33.3% menjawab setuju, dan responden yang menjawab sangat setuju
adalah sebanyak 16 responden atau sebesar 50.3%.

Tabel 4.21 Indikator Y1.8

Valid Cumulative
Y1.8 Frequency | Percent Percent Percent
TS 1 3.3 3.3 3.3
RR 4 13.3 13.3 16.7
Valid S 17 56.7 56.7 73.3
SS 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas, dari 30 responden, sebanyak 1
responden atau sebanyak 3.3% menjawab tidak setuju dengan
pernyataan Y1.6, kemudian sebanyak 4 responden atau sebesar 13.3%
menjawab ragu-ragu. Selanjutnya sebanyak 17 responden atau sebesar
56.7% menjawab setuju, dan responden yang menjawab sangat setuju

adalah sebanyak 8 responden atau sebesar 26.7%.
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B. Uji Hipotesis
1. Uji Validitas dan Reliabilitas
a. Uji Validitas
Item-item pertanyaan pada setiap variabel perlu dilakukan pengujian
valid atau tidak untuk mengetahui tingkat kecermatan dan ketepatan
instrument dalam mengukur apa yang ingin kita ukur. Suatu kuesioner

dikatakan valid Apabila nilai kolerasi diatas dari riype), tetapi jika nilai
kolerasinya dibawah r,e) maka item tersebut dinyatakan tidak valid.

Tinggi rendahnya status valid atau suatu kuesioner dihitung
menggunakan metode Product Moment Correlation, yaitu dengan
menghitung korelasi antar skor item pertanyaan dengan skor total. rigpe
pada penelitian ini didapat dengan rumus r,pe = N-2 sehingga didapat
nilai rype; = 0.361. Hasil pengujian instrument pada penelitian ini diuji
menggunakan program SPSS versi 26, untuk lebih jelasnya dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel 4.22 Hasil Uji Validitas Variabel Beban Kerja (X)

Instrumen | Nilai R Hitung | Nilai R Tabel | Nilai Sig Keputusan
X1.1 0.726 0.361 0,000 VALID
X1.2 0.700 0.361 0,000 VALID
X1.3 0.701 0.361 0,000 VALID
X1.4 0.787 0.361 0,000 VALID
X1.5 0.686 0.361 0,000 VALID
X1.6 0.797 0.361 0,000 VALID
X1.7 0.750 0.361 0,000 VALID
X1.8 0.712 0.361 0,000 VALID
X1.9 0.756 0.361 0,000 VALID
X1.10 0.706 0.361 0,000 VALID
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Instrumen

Nilai R Hitung

Nilai R Tabel

Nilai Sig

Keputusan

X1.11

0.648

0.361

0,000

VALID

Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan data diatas, semua pernyataan variabel Beban Kerja

(X) dengan N = 30 dinyatakan valid karena rhitung lebih besar dari rtavel .

Tabel 4.23 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Instrumen | Nilai R Hitung | Nilai R Tabel | Nilai Sig Keputusan
Y11 0.797 0.361 0,000 VALID
Y12 0.725 0.361 0,000 VALID
Y13 0.810 0.361 0,000 VALID
Yl4 0.779 0.361 0,000 VALID
Y15 0.895 0.361 0,000 VALID
Y16 0.705 0.361 0,000 VALID
Y17 0.720 0.361 0,000 VALID
Y18 0.760 0.361 0,000 VALID

Sumber : Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan data diatas, semua pernyataan variabel Kinerja
Karyawan (Y) dengan N = 30 dinyatakan valid karena rnitung lebih besar

dari rtael.

ji Reliabilitas

Uji reliabilitas perlu dilakukan untuk mengetahui sejauh mana hasil
suatu penngukuran dapat relative konsisten apabila pengukuran diulangi
dua kali atau lebih. Suatu variabel dikatakan reliabilitas apabila memiliki

Cronbach’s Alpha sama atau lebih besar dari 0,6.
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Tabel 4.24 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Beban Kerja (X)

Cronbach's Alpha N of Items

,908 11
Sumber : Data Diolah Tahun 2024

Hasil uji reliabilitas varibel Beban Kerja (X) menunjukkan bahwa
nillai Cronbach’s Alpha 0,908 maka variabel tersebut dapat dikatakan

reliabel karena berada di atas Alpha Cronbach yaitu sebesar 0,6.

Tabel 4.25 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Cronbach's Alpha N of Items

,896 8
Sumber : Data Diolah Tahun 2024

Hasil uji reliabilitas varibel Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan
bahwa nillai Cronbach’s Alpha 0,871 maka variabel tersebut dapat
dikatakan reliabel karena berada di atas Alpha Cronbach yaitu sebesar

0,6.

2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti
diketahui bahwa uji t mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti
distribusi normal. Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan untuk
menentukan apakah distribusi data variabel X memenuhi asumsi
normalitas. Uji ini melibatkan dua metode statistik utama: Kolmogorov-
Smirnov dan Shapiro-Wilk, yang dianalisis menggunakan perangkat lunak

SPSS.
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Tabel 4.26 Hasil Analisis Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual
N 30
Normal Parameters®® | Mean 0.0000000
Std. Deviation 4,59584828
Most Extreme Absolute 0.112
Differences Positive 0.102
Negative -0.112
Test Statistic 0.112
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢¢

Sumber : Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas hasil analisis Uji Normalitas Kolmogorov-
Smirnov, Hasil dari uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai statistik
sebesar 0.112 dengan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0.200, nilai
signifikansi tersebut lebih besar dari 0.05, yang mengindikasikan bahwa
tidak ada bukti kuat untuk menolak hipotesis nol bahwa data berdistribusi
normal.

Berdasarkan hasil uji statistik ini, dapat disimpulkan bahwa data
variabel X dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas. Hal ini
memungkinkan penggunaan metode statistik parametrik untuk analisis
lebih lanjut, karena asumsi dasar normalitas terpenuhi.

3. Uji Analisis Regresi Linier Sederhana

Analisis ini merupakan teknik analisis yang digunakan untuk
mengetahui pengaruh antara variabel Beban Kerja (X), dan Kinerja
Karyawan (Y). Dengan menggunakan SPSS versi 26, maka diperoleh

koefisien-koefisien sebagai berikut :
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Tabel 4.27 Hasil Analisis Regresi Sederhana

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 23.593 2.626 8.985 .000
TOTALX 217 .057 .583 3.794 .001

a. Dependent Variable: Y1
Sumber : Data Diolah Tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas hasil analisis regersi linier berganda,
diperoleh bahwa variabel Beban Kerja (X) berpengaruh secara positif
terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) karena nilai signifikasi dari
variabel x lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,001. Adapun model
persamaan linier berganda yang diperoleh adalah Y = 23.593 + 0,217 X.
sehingga dapat disimpulkan bahwa adanya hubungan positif antara
variabel Beban Kerja (X) dan Kinerja Karyawan (Y), di mana peningkatan
pada variabel X akan diikuti dengan peningkatan pada Y. Namun, efeknya
relatif kecil karena koefisien X adalah 0.217, yang berarti bahwa setiap
perubahan unit pada X hanya sedikit mempengaruhi Y.

. Uji Hipotesis (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengukur apakah dalam model regresi
variabel bebas secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan menggunakan t hitung dan
tingkat signifikan. Uji T digunakan untuk mengetahui apakah secara
parsial variabel X berpengaruh signifikan terhadap variabel Y.

Dengan rumus nilai thitung lebih besar dari ttabel dengan tingkat

signifikan lebih kecil dari 0,05 atau 5%. Dimana untuk mengetahui nilai t
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tabel dapat menggunakan rumus df = n — k — 1 di mana df adalah nilai uji
t, n adalah jumlah responden, k adalah jumlah variabel bebas, dan 1
adalah nilai ketetapan dari rumus. Sehingga untuk mengetahui nilai t tabel
pada uji t dalam penelitian ini df = 30 — 2 - 1 = 27, t tabel dari angka 27
adalah 2,051. Kriteria penguiji Ho di terima jika t tabel < t hitung dan Ho di
tolak jika t hitung < t tabel atau t hitung > t tabel dan besarnya pengaruhi
variabel independen terhadap variabel dependen dengan melihat nilai
beta.

berikut ini adalah hasil dari pengujian data yang dilakukan dengan
menggunakan aplikasi SPSS versi 26.
Tabel 4.28 Hasil Uji Hipotesis (Uji t)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 23.593 2.626 8.985 .000
TOTALX 217 .057 .583 3.794 .001

a. Dependent Variable: Y1
Sumber: Data Diolah Tahun 2024

Dari tabel 4.28 Diketahui nilai signifikasi Beban Kerja (X) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,001<0,05 dan nilai thitung>ttabel
(3,794>2,051). Maka dapat disimpulkan bahwa Beban Kerja (X)
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian
hipotesis Ha diterima Dan Ho ditolak.

5. Uji Koefisien Determinasi

Uji Koefisien determinasi adalah tahap uji yang dilakukan untuk

mengetahui seberapa besar pengaruh variabel X terhadap variabel Y.

Berikut ini adalah tabel hasil uji koefisien determinasi.
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Tabel 4.29 Hasil Uji Koefisien Determinasi

R Adjusted | Std. Error of the
Model R Square | R Square Estimate
1 5832 0.340 0.316 1.918

a. Predictors: (Constant), TOTALX2, TOTALX1
Sumber : Data diolah tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas, dimana sampel yang digunakan bagian
dari populasi vyaitu sebanyak 30 responden, Adjusted R Square
disarankan untuk digunakan ketika ada lebih dari satu prediktor dalam
model regresi. Ini karena Adjusted R Square memperhitungkan jumlah
prediktor dalam model dan hanya meningkatkan jika penambahan
prediktor secara substansial meningkatkan model (Pallant, 2011).

Dari analisis diatas dapat dilihat bahwa Variabel Independen dapat
mempengaruhi Variabel Dependen sebesar 0,316 atau 31.6%. Artinya
variabel Beban Kerja (X) berpengaruh terhadap variabel Kinerja
Karyawan (Y) sebesar 31.6% sedangkan sisanya sebesar 68.4%

dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini.

C. Pembahasan
Setelah melakukan pengolahan dan interpretasi data, selanjutnya akan
dibahas mengenai temuan hipotesis secara mendalam. Penjelasan mengenai
hipotesis dalam penelitian ini. Suatu penelitian dapat dianggap selesai apabila
mampu menarik kesimpulan dari hasil penelitian dan telah Ilulus dari
serangkaian pengujian. beberapa persyaratan pengujian yang harus dilakukan
adalah harus lulus uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik dan regresi.
Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa Variabel Beban Kerja memiliki

nilai paling rendah pada indikator Target Yang Harus Dicapai yang berkaitan
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dengan Mengerjakan banyak pekerjaan setiap harinya yang harus segera
diselesaikan dan Indikator Penggunaan Waktu yang berkaitan dengan
Pengelolaan Waktu. Variabel Kinerja Karyawan memiliki nilai paling rendah
pada indikator Kualitas yang berkaitan dengan Setiap pekerjaan mempunyai
standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat
mengerjakan sesuatu. dan indikator Tanggungjawab yang berkaitan dengan
Kepatuhan terhadap Prosedur dan Kebijakan.

Penelitian ini telah melalui uji validitas dimana dapat ditarik kesimpulan
bahwa semua item pernyatan kuesioner untuk variabel Beban Kerja (X), dan
Kinerja Karyawan (Y) dinyatakan valid karena rnitung lebih besar dari rtabel dan
juga dari hasil uji reliabilitas menyimpulkan bahwa dari variabel Beban Kerja
(X), dan Kinerja Karyawan (Y) dinyatakan reliabel dengan Cronbach Alpha
Beban Kerja (X) sebesar 0,908, dan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0, 896.

Selanjutnya Berdasarkan hasil analisis Uji Normalitas Kolmogorov-
Smirnov, Hasil dari uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai statistik sebesar
0.112 dengan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0.200, nilai signifikansi tersebut
lebih besar dari 0.05, yang mengindikasikan bahwa tidak ada bukti kuat untuk
menolak hipotesis nol bahwa data berdistribusi normal. Berdasarkan hasil uji
statistik ini, dapat disimpulkan bahwa data variabel X dalam penelitian ini
memenuhi asumsi normalitas. Hal ini memungkinkan penggunaan metode
statistik parametrik untuk analisis lebih lanjut, karena asumsi dasar normalitas
terpenuhi.

Hasil pengujian selanjutnya adalah uji regresi linier sederhana, didapat
rumus regresi yaitu Y = 23.593 + 0.217 X. Jadi Y merupakan variabel Kinerja

Karyawan dengan nilai 23.593. Sedangkan X merupakan variabel Beban Kerja
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dengan nilai 0,217 Yang mana hasil dari output SPSS versi 26 pada kolom B
(Unstandardized Coefficiets), nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel Beban
Kerja (X) memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar
23.810. Artinya semakin tinggi Beban Kerja pada CV. Bangun Banua yang
diterima oleh karyawan maka akan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Dari hasil perhitungan Uji T, diketahui nilai signifikasi Beban Kerja (X)
terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,001<0,05 dan nilai thitung>ttabel
(3.794>2.051). Maka dapat disimpulkan bahwa Beban Kerja (X) berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian hipotesis Ha yang
menyatakan bahwa Beban Kerja berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan
Pada Perusahaan CV. Cipta Banua dapat diterima.

Berdasarkan pengujian uji determinasi, dimana sampel yang digunakan
bagian dari populasi yaitu sebanyak 30 responden, maka Model Summary yang
digunakan adalah R Square karena variabel bebas yang digunakan hanya 1.
Dari analisis tersebut didapat bahwa variabel independen dapat mempengaruhi
variabel dependen sebesar 0.316 atau 31,6%. Artinya variabel Beban Kerja (X)
berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 31,6%
sedangkan sisanya sebesar 68,4% dipengaruhi oleh variabel lain diluar
penelitian ini.

Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu dari Tjiabrata, dkk, (2017),
dangan judul Pengaruh Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PT. Sabar Ganda Manado. Berdasarkan hasil uji parsial, dapat dilihat
bahwa nilai t hitung diperoleh sebesar 9,080 dengan tingkat signifikansi 0,000.
Oleh karena thitung > ttabel (9,080>2,052) dan tingkat signifikansi

<0,05(0,000<0,05), maka keputusan yang diambil adalah HO ditolak dan H1
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diterima atau terdapat pengaruh antara beban kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Sabar Ganda Manado. Berdasarkan hasil uji parsial, dapat dilihat
bahwa nilai t hitung diperoleh sebesar 9,354 dengan tingkat signifikansi 0,000.
Oleh karena thitung > ttabel (9,354>2,052) dan tingkat signifikansi
<0,05(0,000<0,05), maka keputusan yang diambil adalah HO ditolak dan H2
diterima atau terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Sabar Ganda Manado.

Dan juga penelitian terdahulu dari Sri Rahayu Muhammad, dkk (2016),
dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompensasi Dan Beban Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Manado.
Hasil penelitian menunjukan secara simultan maupun parsial lingkungan kerja,
kompensasi, dan beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pimpinan dinas pendapatan daerah kota manado, sebaiknya
memperhatikan lingkungan kerja, kompensasi, dan beban kerja karyawan agar
optimal dalam mencapai tujuan organisasi.

Kemudian penelitian ini menolak penelitian terdahulu Rizal Nabawi, (2019),
dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial
Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan
Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang. Secara simultan Lingkungan Kerja,
Kepuasan Kerja dan Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh

Tamiang.
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Dan juga penelitian terdahulu dari Yuliya Ahmad, dkk, (2019), dengan judul
Pengaruh Stres Kerja, Beban Kerja, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. FIF Group Manado. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
secara simultan stres kerja, beban kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. FIF Group Manado.
Selanjutnya, stres kerja dan beban kerja secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. FIF Group Manado, sedangkan
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. FIF Group Manado. Pimpinan PT. FIF Group Manado perlu
memperhatikan dan meningkatkan lingkungan kerja yang ada agar kinerja
mereka dapat lebih optimal.

Dan juga penelitian dari Dian Asriani, dkk (2018), dengan judul Pengaruh
Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor
Dinas Tenaga Kerja Kota Makassar. Hasil penelitian diketahui bahwa Beban
Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor
Dinas Tenaga Kerja Kota Makassar. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Dinas Tenaga Kerja Kota
Makassar. Beban Kerja dan Lingkungan Kerjasama-sama berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan R Square 0,735 dan nilai
Sig=0,000 jadi 73,5% variasi nilai Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh Beban
Kerja dan Lingkungan Kerja sisanya sebesar 26,5% dipengaruhi oleh variabel

lain yang tidak diteliti.
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BAB V

PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan analisa data yang dilakukan, maka

penulis mendapat kesimpulan bahwa :

1. Adapengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada CV. Cipta
Banua Kabupaten Tabalong.

2. Besarnya pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada CV.
Cipta Banua Kabupaten Tabalong adalah sebesar 31.6%. sedangkan
sisanya sebesar 68.4% dipengaruhi oleh variabel lainnya diluar dari
variabel yang diuji.

Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, berikut ini beberapa saran dari peneliti
antara lain :

1. Variabel Beban Kerja memiliki nilai paling rendah pada indikator Target

Yang Harus Dicapai yang berkaitan dengan Mengerjakan banyak
pekerjaan setiap harinya yang harus segera diselesaikan dan Indikator
Penggunaan Waktu yang berkaitan dengan Pengelolaan Waktu. Saran
kepada perusahaan yang pertama, perusahaan perlu mengkaji ulang
beban kerja yang diberikan kepada karyawan. Pembagian tugas yang
lebih merata dan realistis akan membantu mengurangi tekanan untuk
menyelesaikan banyak pekerjaan dalam waktu singkat. Kedua,

perusahaan harus fokus pada peningkatan keterampilan pengelolaan
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waktu karyawan. Mengadakan pelatihan dan workshop tentang
manajemen waktu dan produktivitas akan sangat bermanfaat.

Variabel Kinerja Karyawan memiliki nilai paling rendah pada indikator
Kualitas yang berkaitan dengan Setiap pekerjaan mempunyai standar
kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat
mengerjakan sesuatu. dan indikator Tanggungjawab yang berkaitan
dengan Kepatuhan terhadap Prosedur dan Kebijakan. Saran kepada
perusahaan yang Pertama, untuk meningkatkan kualitas pekerjaan,
perusahaan harus memastikan bahwa setiap karyawan memahami
dengan jelas standar kualitas yang diharapkan. Ini dapat dicapai melalui
pelatihan intensif dan berkelanjutan yang fokus pada keterampilan teknis
dan pemahaman standar operasional. Kedua, perusahaan perlu
memperkuat budaya kepatuhan terhadap prosedur dan kebijakan. Hal ini
dapat dilakukan dengan mengadakan sesi penyegaran berkala mengenai
prosedur dan kebijakan yang berlaku, serta menjelaskan pentingnya
kepatuhan dalam mendukung keselamatan dan efisiensi kerja.

Bagi peneliti selanjutnya Diharapkan untuk melakukan penelitian diluar
variabel penelitian ini dikarenakan masih banyak faktor yang dapat

mempengaruhi Kinerja Karyawan yang tidak diteliti pada penelitian ini.
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