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The Influence Of Work Environment, Work Load

At CV Tri Eka Abadi Sidoarjo
Pengaruh Lingkungan Kerja,
Terhadap Kinerja Karyawan CV Tri Eka Abadi Sidoarjo
ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan pada pengaruh lingkungan kerja, beban kerja, dan pengalaman kerja terhadap kinerja
karyawan CV Tri Eka Abadi Sidoarjo. Fenomena yang diamati adalah fluktuasi kinerja karyawan yang
diperkirakan dipengaruhi oleh kondisi lingkungan kerja, tingkat beban kerja, serta variabilitas pengalaman kerja
karyawan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan menganalisis seberapa signifikan kontribusi

masing-masing faktor - lingkungan kerja, beban kerja, dan pengalaman Ccv
Eka Abadi. Metode kuantitatif,_ diperoleh melalui
Kuesioner dibagikan serta adanya wawancara mendalam dan observasi langsung terhadap lingkungan kerja

yang ada. Data yang terkumpul dianalisis menggunakan teknik analisis statistik, termasuk regresi linier berganda,
untuk menentukan pengaruh relatif dan signifikansi setiap variabel _
mengindikasikan ketiga faktor - lingkungan kerja, beban kerja, dan pengalaman

Dalam hal ini, lingkungan kerja yang kondusif dan beban kerja yang
optimal terbukti meningkatkan kinerja karyawan. Sementara itu, pengalaman kerja, yang mencakup I
bekerja,_ juga
berkontribusi positif terhadap efisiensi dan efektivitas kinerja karyawan. Penelitian ini memberikan rekomendasi
kepada manajemen CV Tri Eka Abadi untuk mengoptimalkan lingkungan kerja, menyesuaikan beban kerja
dengan kapabilitas karyawan, dan merancang program pengembangan yang menunjang akumulasi pengalaman
kerja yang relevan bagi karyawan, sebagai strategi untuk meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan.
Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Beban Kerja, Pengalaman Kerja, Kinerja Karyawan, CV Tri Eka Abadi Sidoarjo.

ABSTRACT

This research aims_at the influence of the work environment, workload and work experience on_the performance
of CV Tri Eka Abadi Sidoarjo employees. The phenomenon observed is fluctuations in employee performance

which are thought to be influenced by working environmental conditions, workload levels, and variability in

employee work experience. identify_ how significant contribution
each factor - environment, workload and work experience - is to employee performance at CV Tri Eka

Abadi. The method used in this research is quantitative. Data collection was obtained through distributed

questionnaires as well as in-depth interviews and direct observation of the existing work environment. 2

collected _was to determine
the relative influence and significance of each variable on employee performance. The research results indicate

that the three factors - work environment, workload, and work experience - have a significant influence on

employee performance. In this case, a conducive work environment and optimal workload have been proven to

improve employee performance. Meanwhile, work experience, which includes length of time worked, knowledge

and skills possessed, as well as mastery of work and equipment, also contributes positively to the efficiency and
effectiveness of employee performance. This research provides recommendations to the management of CV Tri



Eka Abadi to optimize the work environment, adjust workload to employee capabilities, and design development
programs that support the accumulation of relevant work experience for employees, as a strategy to improve their
overall performance.

Keywords : Work Environment, Workload, Work Experience, Employee Performance, CV Tri Eka Abadi

Sidoarjo.

|. PENDAHULUAN

Di Indonesia saat ini, peningkatan produktivitas dan efisiensi kerja menjadi fokus utama bagi perusahaan

di seluruh dunia. Pertumbuhan industri yang cepat mengharuskan perusahaan lebih bersaing dalam era globalisasi
saat ini. Untuk mencapai tujuan perusahaan, ada keharusan untuk mengoptimalisasi kinerja dan pengembangan
sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia adalah proses yang berfokus pada peningkatan
kualitas dan kapabilitas individu dalam rangka mencapai tujuan pembangunan negara, yang mencakup aspek-
aspek seperti perencanaan, pengembongan, dan pengaturan sumber daya manusia [1]. Beberapa aspek penting

% %

% %

untuk memastikan perusahaan beroperasi secara efektif dan untuk memelihara hubungan positif antar karyawan
adalah pengelolaan terhadap Kinerja Karyawan.

Kinerja karyawan merupakan elemen krusial yang memerlukan perhatian terus menerus untuk

dipertahankan dan ditingkatkan, tidak hanya menjadi tanggung jawab karyawan, tetapi juga membutuhkan upaya
aktif dari para pemimpin dan manajemen perusahaan. Pimpinan tidak hanya seharusnya duduk berpangku tangan
namun perlu proaktif dalam mencari solusi terhadap tantangan yang dihadapi serta berperan aktif dalam
mengidentifikasi dan menangani permasalahan yang mungkin muncul. Penjagaan sumber daya manusia yang
berkualitas menjadi kunci utama bagi sebuah perusahaan dalam menggerakkan segala aktivitas dan menjaga
keseimbangan operasional. Hal ini menegaskan bahwa, setiap kebijakan yang diambil oleh perusahaan memiliki
pengaruh langsung terhadap motivasi, efisiensi, dan produktivitas karyawan

_[2].

Grafik 1. Indeks Kualitas Pekerjaan Indonesia (Agustus 2019-Februari 2021)
Sumber ( DataBooks, 2023)

Badan Pusat Statistik (BPS) melaporkan adanya disparitas dalam hasil Indeks Kualitas Pekerjaan (IKP),

di mana nilai tertinggi dicatat di ibukota dengan skor 81,92 dan nilai terendah tercatat di Sulawesi Barat, hanya
dengan indeks 2,36. Informasi ini bertujuan untuk mengilustrasikan standar pekerjaan yang memadai, yang salah
satunya dinilai dari efisiensi penggunaan waktu kerja yaitu dengan memastikan jam kerja yang wajar. Kualitas
pekerjaan juga dinilai dari persepektif status pekerjaan, baik formal maupun informal, di mana pekerja informal
kerap kali dihadapkan pada upah yang relatif rendah, keterampilan yang kurang, serta absennya jaminan sosial.
Sebagian besar karyawan mungkin akan menghadapi kelelahan kerja atau 'burnout' yang bisa berdampak

negatif terhadap hasil kerja mereka. Menurut Sinaga, ada beberapa gejala yang menandakan seseorang mengalami
burnout, termasuk rasa kelelahan yang ekstrem yang ditandai dengan kejenuhan, penurunan energi, menurunnya
performa kerja, dan hilangnya motivasi [3]. Kemudian, terdapat juga sinisme atau perasaan teralienasi dari
pekerjaan itu sendiri, yang bisa muncul dalam bentuk perilaku negatif, seperti sikap kesal, penarikan diri dari
tanggung jawab, dan berperilaku kurang sopan kepada rekan kerja. Akhirnya, ineffectiveness atau inefisiensi
dalam bekerja terbentuk ditunjukkan dengan menurunnya produktivitas dan kemampuan dalam melaksanakan
pekerjaan, serta kurangnya prestasi atau pencapaian yang signifikan.

Kondisi lingkungan kerja memiliki peran penting dalam menentukan kinerja karyawan, lingkungan kerja

dapat dianggap sebagai indikator yang efektif untuk menilai bagaimana suasana kerja mempengaruhi performa
karyawan. Sebuah lingkungan kerja yang positif dicirikan oleh adanya interaksi harmonis antara rekan kerja,
atasan, dan bawahan, yang didukung oleh fasilitas yang memadai. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak

menyenangkan dapat menyebabkan karyawan merasa stres, kurang termotivasi untuk bekerja, dan seringkali
datang terlambat. Lingkungan kerja yang kurang kondusif, seperti minimnya fasilitas yang memadai, pencahayaan
yang kurang, dan tingkat kebisingan yang tinggi, bisa menghambat karyawan dalam bekerja secara efektif.
Lingkungan yang tidak nyaman ini bisa menurunkan motivasi kerja, yang secara langsung berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Beban kerja yang terlalu berat atau tidak seimbang di antara karyawan berpotensi menimbulkan
stres dan kelelahan. Hal ini seringkali menurunkan keefektifan kerja serta kualitas hasil kerja. Karyawan yang
stres dan lelah tidak akan mampu memaksimalkan potensi mereka dalam bekerja, sehingga mengurangi
produktivitas keseluruhan perusahaan. Rendahnya kualifikasi atau pengalaman kerja yang tidak sesuai dengan
tuntutan pekerjaan juga menjadi permasalahan yang serius. Karyawan yang belum memiliki pengalaman yang
cukup mungkin mengalami kesulitan dalam memenuhi standar performa yang ditetapkan oleh perusahaan, yang

dengan



pada akhirnya bisa berpengaruh negatif terhadap kinerja keseluruhan tim.

Beban kerja merupakan satu faktor yang berhubungan langsung dengan_aryawan sehingga penting _bagi__

organisasi atau perusahaan memahaminya. Beban kerja adalah frekuensi kegiatan rata-rata dari masing-masing

pekerjaan dalam jangka waktu tertentu [4]. Kinerja karyawan dengan beban kerja yang saling berkaitan satu sama lain, karena _dalam
organisasi untuk melakukan pemberian posisi yang tepat pada karyawannya bisa melihat beban kerja terlebih dahulu. Hal tersebut _dilakukan_
agars kinerja karyawan dapat meningkat dan nyaman dengan pekerjaan yang dia miliki serta tercapainya lupuan perusahaan yang elektif dan
efisien Karyawan dan beban kerja keduanya _sangat ruh terhadap Perusahaan Perusahaan harus taat pada peraturan yang dibuat oleh
Pemerintah dan harus sesuai dengan_standed- standard yang telah ditentukan, tapi perusahaan juga dapat lebih memerhatikan keadaan
karyawan serta kinerja yang dimilikinya sehingga tujuan perusahaan yang seharusnya dicapai dapat dengan mudah terlaksanakan.

Selain Lingkungan kerja dan beban kerja, faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah work experience. Seorang karyawan

yang dapat menyelesaikan tugas dan tanggungjawab dalam suatu perusahaan tentunya harus mempunyai pengalaman pada bidang pekerjaan
tersebut_[5]._ Metode seseorang untuk meningkatkan wawasan tentang pekerjaan yang harus dilakukan disebut work experience. Dengan

adanya experience yang didapat, seseorang dapat berpengaruh terhadap tugas yang dikerjakan. Work experience seseorang dapat dilihat dari
pekerjaan ketika seorang sedang bekerja dan mencapai hasil yang lebih baik. Semakin berpengalaman, semakin kompeten karyawan tersebut
dalam bekerja.

Work experience seseorang sangat ditentukan oleh rentan waktu lamanya seseorang melakukan

pekerjaan tertentu. Masa kerja karyawan bisa dilihat dari tahun, yaitu sejak pertama kali diangkat menjadi

karyawan pada suatu lapangan kerja tertentu [6]. Tentang hal work experience sangat penting akan perusahaan,

karena tentunya para pekerja telah bergelut di bidang tersebut tentunya telah banyak menghadapi berbagai masalah dan dapat dengan
mudah dipercaya untuk memecahkan berbagai masalah dan dapat menemukan solusi terbaik ketika masalah _muncul. _Jika _seseorang
memiliki banyak experience, mereka memiliki peluang bagus untuk melakukannya dengan baik atau berkinerja baik, sebaliknya jika mereka
tidak memiliki cukup experience untuk melakukan pekerjaannya dengan baik, mereka mungkin akan gagal. Dan jika seseorang gagal,
kemungkinan besar juga akan mempengaruhi lingkungan kerja, yang bisa membuat karyawan lebih mudah stres.

Menurut Cahyani mengatakan bahwa kinerja seorang pegawai merupakan hasil dari hasil kerja yang bermutu tinggi sesuai dengan tanggung
jawab yang dibebankan kepadanya dalam melaksanakan tugas atau _pekerjaannya_[7]._ Stres kerja, beban kerja, dan work experience adalah
elemen  yang berdampak pada kinerja

karyawan. Salah satu faktor individual yang mempengaruhi performa karyawan di perseroan adalah work experience. Karyawan yang berkinerja
baik dapat membantu bisnis dalam mencapai tujuannya. Menurut Hidayat

(2024) pekerjaan yang dilakukan oleh seorang pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugas yang di bebankan _

kepadanya dalam rangka mencapai tujuan kerja merupakan hal yang dapat menentukan kinerja pegawai [8]._

Penelitian ini _dilatarbelakangi oleh research gap pada penelitian hubungan antara lingkungan kerja,

beban kerja dan Work Experience dengan kinerja karyawan telah terbukti negatif dalam sejumlah penelitian

sebelumnya. Ini menyiratkan bahwa tekanan kerja dan tanggung jawab serta work experience merupakan faktor

yang dapat mengurangi kinerja karyawan. Namun sejumlah penelitian lain juga memberikan kesimpulan_yang

berbeda, yaitu beban kerja dan_Lingkungan keja samasama berdampak positif terhadap kinerja karyawan [9]._

Bahkan penelitian lain di temukan beban kerja_dan work experience tidak mempengaruhi kinerja _karyawan. _

Bedasarkan fenomena dan permasalahan diatas terdapat hal yang terjadi pada perusahaan yaitu CV Tri

Eka Abadi Sidoarjo adanya ketidaksesuaian antara apa yang telah diharapkan _perusahaan_dengan kinerja yang dihasilkan oleh karyawan.
Beberapa karyawan mengalami kinerja yang dinilai belum maksimal. Dilihat dari kualitas kerja yakni terdapat beberapa yang belum maksimal

dalam menyelesaikan pekerjaan, misalnya karyawan

kurang mampu menggunakan sumber daya dengan efisien, masih ada beberapa karyawan yang belum
menjalankan tugas secara mandiri dan kurang memiliki pengalaman bahkan tanggung jawab yang sesuai dengan
pekerjaannya.

Celah ini menjadi landasan dari judul penelitian “Pengaruh Lingkungan Kerja, Beban Kerja dan Work

Experience Terhadap Kinerja Karyawan CV Tri Eka Abadi Sidoarjo.” Penelitian ini digagas dengan harapan dapat
menambal celah yang ada, memberikan insight baru dalam upaya peningkatan kinerja karyawan yang tidak hanya

relevan bagi CV Tri Eka Abadi saja, tetapi juga bagi perusahaan lain dengan kondisi yang serupa.

Berdasarkan latar belakang masalah yang terjadi pada perusahaan dan adanya riset gap setiap variabel
yang ditemukan pada penelitian terdahulu, maka dilakukan penelitian lebih lanjut dengan judul “Pengaruh
Lingkungan Kerja, Beban Kerja dan Work Experience Terhadap Kinerja Karyawan CV Tri Eka Abadi Sidoarjo.”
Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat menjadi masukan dalam pengambilan keputusan dan memberikan
informasi baru untuk perusahaan Serta bagi pihak lain yang ingin berkonstribusi terhadap kemajuan ilmu
pengetahuan yang lebih tinggi di bidang sumber daya manusia.

Keterkaitan studi ini dengan Sustainable Development Goals (SDGs), khususnya Tujuan 8 yang berfokus

pada pekerjaan layak dan pertumbuhan ekonomi, sangatlah signifikan. Meningkatkan kinerja karyawan melalui
penanganan yang efektif terhadap lingkungan kerja, beban kerja, dan pengalaman kerja dapat berkontribusi pada
penciptaan kondisi kerja yang baik dan produktivitas yang tinggi, yang merupakan unsur penting dari pekerjaan
layak.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka permasalahan yang dapat dirumuskan adalah:

1. Mengetahui bagaimana pengaruh Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
CV Tri Eka Abadi Sidoarjo?

2. Mengetaui bagaimana pengaruh Beban Kerja Berpengaruh Signifikan Terhadap kinerja karyawan di CV
Tri Eka Abadi Sidoarjo?

3. Mengetahui bagaimana pengaruh pengalaman kerja atau Work Experience memiliki Pengaruh Signifkan



terhadap peningkatan kinerja karyawan di CV Tri Eka Abadi Sidoarjo?
4. Mengetahui bagaimana pengaruh Lingkungan Kerja,Beban Kerja,dan Work Experince Terhadap kinerja
karyawn CV Tri Eka Abadi Sidoarjo ?

IIl. LITERATURE REVIEW

Lingkungan Kerja (X1)

Menurut Rika (2023) lingkungan kerja mencakup semua alat dan bahan yang ditemui, baik secara

individu maupun kelompok, lingkungan tempat orang bekerja, cara mereka bekerja, dan_pengaturan kerjanya [10]. _

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan yang dapat_mempengaruhi _tugas-

tugasnya. Sedangkan lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang _ada_disekitar karyawan yang sedang melalukan
pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja _adalah _

semua peralatan dan_infrastruktur yang mengelilingi pegawai yang sedang melakukan pekerjaan itu sendiri. Lingkungan Kkerja_ini akan meliputi
tempat kerja, fasilitas dan peralatan kerja, kebersihan, pencahayaan dan

keheningan.

Ada beberapa indikator lingkungan kerja diantaranya yaitu:

1) Pencahayaan dan Warna

Ruangan Pencahayaan adalah cukup cahaya untuk menembus setiap ruang kerja karyawan. Dengan tingkat

pencahayaan yang tepat akan menciptakan kondisi kerja yang menyenangkan, sedangkan warna ruangan

merupakan pilihan warna ruangan yang digunakan untuk bekerja.

2) Suhu Udara_dan Suara Bising _

Suhu udara merupakan seberapa besar temperature di dalam suatu ruangan kerja_karyawan. Suhu udararuangan yang_terllau 24 panas

terlalu dingin menjadi tempat tidak menyenangkan
Sedangkan aktifitas

3) Ruang Gerak_
Ruang gerak adalah posisi kerja antara satu_karyawan dengan karyawan lainnya, juga termasuk juga_peralatan

penunjang kerja__seperti_: meja, kursi, lemari dan sebagainya.

4) Keamanan

Keamanan adalah suatu kondisi bagi karyawan untuk merasa

5). -

Hubungan karyawan adalah komunikasi yang baik antara sesama rekan kerja, begitu juga hubungan dengan
atasan maupun hubungan dengan bawahan

Beban Kerja (X2)
Beban kerja merupakan aktivitas yang diharuskan dilakukan oleh suatu bagian organisasi atau _individu
yang menjabat dalam jangka waktu yang telah ditentukan.

[11]. Dalam hal ini variabel beban kerja memiliki keterikatan dengan variabel kinerja
pegawai dikarenakan dengan adanya penerapan beban kerja membuat karyawan dituntut untuk mengeluarkan

seluruh potensi yang dimilikinya.

Beban kerja yang dipersepsikan baik dan memuaskan jika karyawan menganggap beban kerja sebagai
tantangan dalam bekerja sehingga mereka lebih bersungguh-sungguh dalam bekerja dan menghasilkan sesuatu
yang bermanfaat bagi dirinya maupun perusahaan tempat bekerja, begitupun sebaliknya. Beban kerja mempunyai
3indikator Target yang Harus Dicapai. Beban kerja
adalah konsep multifaset yang melibatkan berbagai aspek dari lingkungan kerja, ketiga indikator tersebut adalah
sebagai berikut:

1. Kondisi Pekerjaan

Ini merujuk pada sifat dan kompleksitas dari tugas yang harus dilakukan oleh karyawan dalam lingkup
pekerjaannya. Kondisi pekerjaan mencakup berbagai faktor seperti tingkat kesulitan tugas, kebutuhan

untuk memperhatikan detail, tingkat tanggung jawab yang dibutuhkan, serta lingkungan fisik tempat

kerja (misalnya, kebisingan, pencahayaan, dan ergonomi tempat kerja). Kondisi pekerjaan yang optimal

adalah yang mendukung produktivitas tanpa meningkatkan stres atau risiko kelelahan.

2. Penggunaan Waktu Kerja

Indikator ini mengevaluasi bagaimana waktu kerja diorganisir dan dimanfaatkan. Penggunaan waktu

kerja bisa mencakup panjang jam kerja, istirahat, serta keseimbangan antara pekerjaan dengan kehidupan

pribadi karyawan. Efisiensi dalam penggunaan waktu kerja menentukan apakah karyawan memiliki

kesempatan yang cukup untuk pulih dari tekanan kerja dan seberapa fleksibel alokasi waktu untuk

menyelesaikan tugas yang diberikan.

3. Target yang Harus Dicapai

Ini berkaitan dengan tujuan dan hasil yang diharapkan dari pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan.

Indikator ini menilai sejauh mana tujuan tersebut terstruktur, jelas, dan realistis, termasuk tenggat waktu

atau kuota tertentu yang perlu dipenuhi. Jika target yang ditetapkan terlalu tinggi atau tidak realistis, ini

bisa menimbulkan tekanan yang berlebihan pada karyawan dan berpotensi mempengaruhi kesehatan

mental dan fisik mereka. Di sisi lain, target yang jelas dan tercapai dapat memberikan rasa pencapaian

dan meningkatkan motivasi kerja.
Sedangkan menurut [12] mengemukakan bahwa indikator beban kerja dapat ditentukan berdasarkan beberapa aspek,_ yaitu_diantaranya:




1. Beban fisik Beban kerja fisik yaitu beban kerja yang berdampak pada gangguan kesehatan seperti pada sistem organ

tubuh, jantung, pernapasan, serta alat indera pada tubuh seseorang yang disebabkan oleh kondisi

pekerjaan. Adapun indikator dari beban kerja fisik yaitu beban fisik fisiologi_dan beban fisik biomekanika. 2. Beban mental Beban mental
merupakan beban kerja yang timbul saat karyawan melakukan aktivitas mental/psikis dilingkungan kerjanya. Adapun _indikator _beban _mental
yakni konsentrasi, adanya rasa bingung, kewaspadaan dan ketepatan pelayanan. 3. Beban waktu Beban waktu merupakan beban kerja yang
timbul saat karyawan dituntut untuk menyelesaikan tugas- tugasnya sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. Adapun indikator beban
waktu yaitu kecepatan dalam mengerjakan pekerjaan dan mengerjakan pekerjaan dua atau lebih dalam waktu yang sama.

Work Experience (X3)

Work experience didefinisikan dimana seorang karyawan memiliki tingkat pengetahuan, penguasaan dan

keterampilan dalam bekerja yang dapat diukur dari masa kerja dan jenis pekerjaan karyawan. Teori ini sejalan

dengan penelitian Wisik Aulia Jannah dan M. Ridwan Basalamah _dengan judul “ Pengaruh Pengalaman Kerja dan Kemampuan Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan di Badan Keuangan dan Aset ”’ hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa variabel _pengalaman_kerja berhubungan
positif dan signifikan dengan kinerja para karyawan
[23].

Work experience yang dipersepsikan baik dan memuaskan jika pekerja memiliki work experience yang lebih lama akan
meningkatkan keahlian dan keterampilan dibidang pekerjaannya yang akhirnya akan meningkatkan kinerja, begitupun sebaliknya. _Terdapat __
3indikator_dalam work experience_:_Lama waktu/masa kerja, Pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki, dan Penguasaan pekerjaan dan
peralatan.

Indikator-indikator ini memberikan framework yang berguna untuk memahami bagaimana pengalaman
kerja seseorang dapat dievaluasi dan dikaitkan dengan produktivitas serta keefektifan dalam lingkungan kerja.
Berikut ini adalah pembahasan yang lebih mendalam mengenai ketiga indikator tersebut:

1. Lama Waktu/Masa Kerja

Indikator ini mengukur seberapa lama seseorang telah terlibat dalam pekerjaan tertentu atau industri
secara keseluruhan. Durasi ini berkisar dari bulan hingga tahun, dan sering kali dianggap sebagai proxy
kasar untuk menjelaskan seberapa banyak pengalaman kerja yang telah diakumulasikan oleh seorang
individu. Lama waktu kerja ini penting karena dalam banyak kasus, semakin panjang seseorang bekerja
dalam suatu bidang atau posisi, semakin banyak pengalaman, insting, dan pemahaman mendalam tentang
nuansa pekerjaan yang mereka kembangkan. Ini bisa mencakup pemahaman yang lebih baik tentang
bagaimana mengoptimalkan proses, mengatasi kendala, dan beradaptasi dengan perubahan yang
mungkin tidak segera jelas bagi seseorang yang lebih baru dalam peran tersebut.

2. Pengetahuan dan Keterampilan yang Dimiliki

Indikator ini berkaitan dengan kedalaman dan keluasan pengetahuan serta keterampilan yang telah
diperoleh seorang individu melalui pendidikan, pelatihan, dan pengalaman kerja mereka. Keterampilan
dapat berbentuk teknis, seperti keahlian dalam perangkat lunak tertentu, atau non-teknis, seperti
kemampuan manajemen proyek atau komunikasi yang efektif. Pengetahuan ini umumnya terkait dengan
prinsip-prinsip teoretis di balik pekerjaan tersebut, sedangkan keterampilan lebih dipandang sebagai
kemampuan praktis untuk menerapkan pengetahuan tersebut dalam situasi nyata. Kombinasi
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki mempengaruhi seberapa efisien dan efektif seseorang dalam
menjalankan tugas mereka.

3. Penguasaan Pekerjaan dan Peralatan

Indikator ini menilai sejauh mana individu merasa nyaman dan kompeten dengan tanggung jawab
pekerjaan mereka serta alat dan teknologi yang mereka gunakan dalam tugas sehari-hari. Penguasaan ini
tidak hanya tentang keakraban tetapi juga tentang kemampuan untuk menggunakan peralatan atau
teknologi secara intuitif untuk meningkatkan efisiensi kerja. Ini juga mencakup kemampuan untuk
mengatasi gangguan atau kesalahan dengan cepat dan efektif. Penguasaan pekerjaan dan peralatan
menunjukkan tingkat keahlian yang tinggi yang umumnya hanya dicapai melalui pengalaman praktik
yang luas dan terus menerus.

Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja adalah hasil yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Kinerja

merupakan tingkat keberhasilan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja bukan merupakan karakteristik individu, seperti bakat
atau kemampuan, namun_ perwujudan dari bakat dan kemampuan _itu sendiri

[14].

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang berasal dari organisasi. Kinerja (
prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai

seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya [15].

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan,

usaha dan kesempatan. Ada beberapa indikator kinerja karyawan_diantaranya yaitu sebagai berikut:

1._ Kualitas yaitu berkaitan dengan ketaatan dalam prosedur, disiplin dan dedikasi. Kualitas kerja diukur

dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan di dalam menangani tugas-tugas

yang ada di dalam organisasi

2. Kuantitas mengacu pada jumlah pekerjaan dan produktivitas tenaga kerja yang dilakukan oleh seorang




karyawan selama periode waktu tertentu.

3. Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan, dilihat dari_sudur koordinasi dengan
hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia _untuk

aktifitas lain. 4. Efektivitas merupakan _tingkat penggunaan sumber daya manusia organisasi dimaksimalkan dengan maksud menaikkan
keuntungan atau mengurangi kerugian dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 5. Kemandirian berkaitan dengan pertimbangan derajat
kemampuan karyawan untuk bekerja dan

mengemban tugas secara mandiri dengan meminimalisir bantuan orang lain. Kemandirian juga

menggambarkan kedalaman komitmen yang dimiliki oleh karyawan.

Adapun kerangka konseptual dan hipotesis penelitian sebagai berikut:

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis :

1. H1 :Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y)

2. H2 : Beban Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y)

3. H3 : Work Experience (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y)

4. H4 : Lingkungan Kerja,Beban Kerja,dan Work Experince berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Definisi _operasional variabel

Definisi operasional ditujukan untuk penafsiran variabel dalam penelitian ini yang mana untuk memudahkan dalam pengukuran. Terdapat
empat variabel dalam penelitian ini yang mana meliputi Lingkungan

Kerja ( X1)_Beban Kerja ( X 2) Work Experience ( X3) sebagai variabel bebas (independen)

Y). terikat (dependen).

A. Lingkungan Kerja (X1)

Lingkungan kerja adalah semua faktor fisik dan nonfisik yang berada di dalam dan di sekitar tempat
kerja yang dapat mempengaruhi kesejahteraan karyawan, kondisi kerja, serta interaksi mereka dalam
melakukan aktivitas kerja. Ada beberapa indikator lingkungan kerja diantaranya yaitu:

1. Pencahayaan dan Warna

Ruangan Pencahayaan adalah cukup cahaya untuk menembus setiap ruang kerja karyawan.

2. Suhu Udara_dan Suara Bising _

Suhu udara merupakan seberapa besar temperature di dalam suatu ruangan kerja_karyawan. Suhu udara ruangan yang_terlalau 24 panas
atau terlalu dingin akan menjadi tempat yang_tidak

menyenangkan untuk_bekerja. Sedangkan suara bising_adalah tingkat kepekaan_karyawan yang _

mempengaruhi aktifitas pekerja.

3. Ruang _Gerak_

_Ruang gerak adalah posisi kerja antara satu_karyawan dengan karyawan lainnya, juga termasuk juga

peralatan penunjang kerja seperti : meja, kursi,_lemari dan sebagainya.

4. Keamanan

Keamanan adalah suatu kondisi bagi karyawan untuk merasa aman dan tenang dalam melakukan pekerjaan. _

5. Hubungan Karyawan

Hubungan karyawan adalah komunikasi yang baik antara sesama rekan kerja, begitu juga hubungan dengan atasan maupun hubungan dengan
bawahan

B. Beban Kerja (X2)

Beban kerja adalah jumlah total tugas, tanggung jawab, dan tekanan kerja yang dipikul oleh karyawan

selama batas waktu tertentu. menurut penelitian yang dilakukan oleh [16] terdapat tiga indikator utama

yang dapat digunakan untuk mengukur beban kerja tersebut. Ketiga indikator tersebut adalah sebagai

berikut:

1. Kondisi Pekerjaan

Ini merujuk pada sifat dan kompleksitas dari tugas yang harus dilakukan oleh karyawan dalam

lingkup pekerjaannya. Kondisi pekerjaan mencakup berbagai faktor seperti tingkat kesulitan tugas,

kebutuhan untuk memperhatikan detail, tingkat tanggung jawab yang dibutuhkan, serta lingkungan

fisik tempat kerja (misalnya, kebisingan, pencahayaan, dan ergonomi tempat kerja).

2. Penggunaan Waktu Kerja

Indikator ini mengevaluasi bagaimana waktu kerja diorganisir dan dimanfaatkan. Penggunaan waktu
kerja bisa mencakup panjang jam Kkerja, istirahat, serta keseimbangan antara pekerjaan dengan
kehidupan pribadi karyawan.

3. Target yang Harus Dicapai

Ini berkaitan dengan tujuan dan hasil yang diharapkan dari pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan.
Indikator ini menilai sejauh mana tujuan tersebut terstruktur, jelas, dan realistis, termasuk tenggat
waktu atau kuota tertentu yang perlu dipenuhi.

C. Work Experience (X3)

Work experience merujuk pada durasi waktu dan kualitas pengalaman yang dimiliki oleh individu dalam
bidang kerjanya. Ini mencakup pengetahuan dan keahlian yang diperoleh melalui pekerjaan yang telah
dilakukan, pelatihan yang diikuti, serta pembelajaran dari beragam situasi kerja. Terdapat 3 indikator dalam work experience_: Lama wakiu/masa

kerja, Pengetahuan dan Keterampilan yang Dimiliki, dan Penguasaan Pekerjaan dan Peralatan.



Indikator ini mengukur seberapa lama seseorang telah terlibat dalam pekerjaan tertentu atau industri

secara keseluruhan.

2. Pengetahuan dan Keterampilan yang Dimiliki

Indikator ini berkaitan dengan kedalaman dan keluasan pengetahuan serta keterampilan yang telah

diperoleh seorang individu melalui pendidikan, pelatihan, dan pengalaman kerja mereka.

3. Penguasaan Pekerjaan dan Peralatan

Indikator ini menilai sejauh mana individu merasa nyaman dan kompeten dengan tanggung jawab

pekerjaan mereka serta alat dan teknologi yang mereka gunakan dalam tugas sehari-hari

D. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan adalah tingkat di mana seorang karyawan berhasil memenuhi atau melebihi standar

dan tujuan kerja yang ditetapkan oleh organisasi. Ini merupakan indikasi dari seberapa efektif dan efisien

karyawan dalam menjalankan tugasnya dan mencapai hasil yang diharapkan. Ada beberapa indikator

kinerja karyawan diantaranya yaitu sebagai berikut:

1. Kualitas_yaitu berkaitan dengan ketaatan dalam prosedur, disiplin dan dedikasi. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap
kualitas pekerjaan yang _dihasilkan di dalam menangani

tugas- tugas yang ada di dalam organisasi

2. Kuantitas mengacu pada jumlah pekerjaan dan produktivitas tenaga kerja yang dilakukan oleh

seorang karyawan selama periode waktu tertentu.

3. Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan, dilihat _dari sudur koordinasi dengan
hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia _untuk _

aktifitas lain. 4. Efektivitas merupakan _tingkat penggunaan sumber daya manusia organisasi dimaksimalkan dengan maksud menaikkan

keuntungan atau mengurangi kerugian dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 5. Kemandirian berkaitan dengan pertimbangan
derajat kemampuan karyawan untuk bekerja dan
mengemban tugas secara mandiri dengan meminimalisir bantuan orang lain.

Ill. METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian

Dalam dunia penelitian, pendekatan explanatori berfokus pada eksplorasi hubungan sebab akibat di

antara variabel-variabel yang diteliti. Metodologi ini dirancang untuk menjawab pertanyaan "mengapa" dan
"bagaimana" sebuah fenomena terjadi, dengan mengidentifikasi faktor-faktor yang menjadi penyebab dan
menguji teori atau hipotesis yang telah dibuat berdasarkan literatur. Pendekatan explanatori ini sangat berguna
dalam membangun pemahaman mendalam mengenai dinamika antara variabel-variabel yang berinteraksi
dalam konteks tertentu [17].

Pada penelitian ini, pendekatan explanatori digunakan untuk menggali lebih dalam mengenai hubungan
antara lingkungan kerja, beban kerja, dan work experience dengan kinerja karyawan di CV Tri Eka Abadi,
Sidoarjo. Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan bagaimana dan mengapa variabel-variabel seperti
lingkungan kerja yang mendukung, beban kerja yang optimal, dan pengalaman kerja yang kaya dapat
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja para karyawan. Melalui pengujian hipotesis yang telah
dikembangkan, penelitian ini mengupayakan untuk menemukan bukti empiris yang mendukung hubungan
kausal antara variabel independen dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Dengan demikian,
penelitian ini tidak hanya bertujuan untuk menunjukkan keberadaan hubungan statistik antar variabel tetapi
juga untuk menjelaskan alasan-alasan mengapa hubungan tersebut ada, memberikan kontribusi penting bagi

pengembangan teori manajemen sumber daya manusia serta praktik manajemen di CV Tri Eka Abadi untuk
mengoptimalkan kinerja karyawan.

Metode Penelitian

Dalam penelitian ini, digunakan metode kuantitatif yang efektif dalam mengukur dan menganalisis

hubungan antar variabel melalui data numerik. Metode kuantitatif memungkinkan peneliti untuk
mengumpulkan data yang dapat dikuantifikasi dan dianalisis secara statistik, sehingga memberikan hasil yang
objektif dan dapat diulang [18]. Dengan menggunakan teknik pengumpulan data seperti survei atau kuesioner
yang disusun secara sistematis, penelitian ini bertujuan untuk menghasilkan angka-angka konkret yang
mencerminkan kondisi aktual dari lingkungan kerja, beban kerja, pengalaman kerja, dan kinerja karyawan di
CV Tri Eka Abadi, Sidoarjo. Hasil kuantitatif ini kemudian ditelaah untuk memastikan konsistensi dan
validitas . memberikan dasar yang kuat untuk
verifikasi hipotesis yang telah ditetapkan.

Populasi Dan Sampel

Dalam penelitian _ini,_populasi yang ditargetkan adalah karyawan CV Tri Eka Abadi, Sidoarjo, yang
berjumlah 100 karyawan. Untuk menentukan ukuran _
peneliti menggunakan rumus Slovin. Rumus Slovin merupakan metode yang umum digunakan untuk
menentukan jumlah sampel dari populasi yang diketahui besarannya, terutama bila populasi tersebut terlalu
besar untuk diteliti secara keseluruhan [19].

Rumus Slovin diberikan sebagai berikut:

n ={NK1 + N(e"2)

Keterangan : ( _
(_e ) adalah tingkat kesalahan yang diinginkan (biasanya 0.05 untuk tingkat kepercayaan 95%)

Dengan memasukkan nilai-nilai tersebut ke dalam rumus (N = 100 ) dan (e =0.05):




n =100 {1 + 100 (0.05x2)

n =100 {1 + 100 (0.0025)

n =100 {1 + 0.25}

n =100 {1.25}

n =380

Oleh karena itu, ukuran sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah 80 karyawan. Dengan
menggunakan sampel sebesar ini, penelitian diharapkan dapat menghasilkan hasil yang representatif dan
mengurangi tingkat kesalahan yang mungkin terjadi.

Teknik Pengambilan Sampel

Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang dipilih adalah purposive sampling, sebuah metode

yang tidak memberikan peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk
terpilih sebagai sampel. Purposive sampling,_atau sampling_bertujuan, adalah strategi pemilihan sampel _yang
didasarkan pada pertimbangan tertentu_dari peneliti. Teknik _ini memungkinkan peneliti untuk secara selektif
memilih individu yang dianggap paling mewakili atau paling relevan dengan isu yang sedang diteliti. Hal ini

memungkinkan penelitian untuk lebih fokus dan mendalam mengenai fenomena tertentu dengan membatasi
subjek penelitian kepada mereka yang memiliki karakteristik atau pengalaman khusus yang sesuai dengan
kriteria inklusi yang ditentukan sebelumnya.

Dalam konteks penelitian ini, yang membahas tentang kinerja karyawan di CV Tri Eka Abadi, Sidoarjo,
karyawan yang dipilih sebagai sampel adalah mereka yang memiliki pengalaman kerja, tingkat beban kerja,
dan eksposur terhadap lingkungan kerja yang beragam, sesuai dengan kriteria inklusi yang telah ditetapkan.
Kriteria ini bisa mencakup, misalnya, senioritas dalam perusahaan, peran dalam proyek tertentu, atau
pengalaman langsung dalam menghadapi tantangan kerja spesifik. Dengan demikian, melalui purposive
sampling, penelitian dapat menargetkan individu yang pengalamannya paling relevan untuk menjawab
pertanyaan penelitian, dengan harapan hasil yang diperoleh akan memberikan wawasan yang mendalam dan
berarti mengenai hubungan antara lingkungan kerja, beban kerja, pengalaman kerja, dan kinerja karyawan.

Sumber Data

Dalam melaksanakan penelitian ini, data yang diperoleh dan dianalisis berasal dari dua sumber utama:

data primer dan data sekunder. Kedua sumber data ini memiliki peran penting dalam mendukung proses
penelitian dan membantu dalam mendapatkan kesimpulan yang akurat dan dapat dipercaya.

Data Primer. Data primer dalam konteks penelitian ini merujuk pada informasi yang dikumpulkan langsung
dari lapangan, yaitu dari CV Tri Eka Abadi, Sidoarjo. Pengumpulan data primer dilakukan melalui beberapa
metode, termasuk wawancara langsung dengan para karyawan, observasi tentang proses kerja di perusahaan,
serta pendekatan partisipatif dimana peneliti terlibat langsung dalam kegiatan sehari-hari di perusahaan untuk

mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang dinamika kerja dan kinerja karyawan. Data primer

ini sangat penting karena memberikan informasi aktual dan terkini mengenai subjek penelitian, yang
memungkinkan peneliti untuk mendapatkan insight yang lebih tajam dan akurat mengenai masalah yang
sedang diteliti.

Data Sekunder : Data sekunder dalam penelitian ini berasal dari kuesioner yang telah disebarkan sebelumnya
kepada responden. Kuesioner tersebut berisi pertanyaan-pertanyaan yang dirancang khusus untuk mengukur
variabel-variabel terkait, seperti tingkat kepuasan kerja, motivasi kerja, dan lain-lain yang bersifat

mendukung penelitian.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala interval, yang lebih spesifik, adalah
penggunaan skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang
atau sekelompok orang tentang fenomena sosial yang telah ditentukan oleh peneliti. Ini adalah metode yang
efektif untuk mengumpulkan data yang bisa diinterpretasikan secara kuantitatif dari variabel-variabel yang
umumnya bersifat kualitatif seperti sikap dan pendapat [20]. Respon yang diukur menggunakan skala Likert

ini biasanya dinyatakan dalam bentuk pernyataan yang harus direspon oleh subjek penelitian dengan pilihan
yang menunjukkan tingkat kesetujuan atau ketidaksetujuan mereka. Skala ini selanjutnya menghasilkan data
berupa angka yang kemudian dapat diolah untuk mendapatkan kesimpulan yang relevan dan konsisten dengan
tujuan penelitian. Berikut adalah representasi dari skala Likert

Tabel 2. Skala Likert

No _Pernyataan Score

1. Sangat setuju (SS) 5 2. Setuju (S) 4 3. Netral (N) 3 4. Tidak setuju (TS) 2

5. Sangat tidak setuju (STS) 1

Pendekatan penggunaan skala Likert dalam penelitian ini memungkinkan peneliti untuk mengukur dan
menganalisis data yang berkaitan dengan persepsi dan pendapat responden secara lebih objektif dan
terstandarisasi. Selanjutnya, data yang terkumpul dari skala Likert akan dianalisis untuk menilai distribusi
sikap responden terhadap isu yang sedang diteliti, membantu dalam penyusunan kesimpulan yang dapat
diandalkan dalam konteks fenomena sosial yang diteliti.

Teknik Analisis Data

Untuk mengolah data dan menganalisis data hasil penelitian, penelitian menggunakan SPSS 25 sebagai
aplikasi olah data. ini digunakan karena dinilai teknik analisis yang lebih kuat dan akurat dimana kita tidak



hanya dapat mengengetahui hubungan kausalitas antar variabel atau konstruk, lebih dari itu kita dapat
mengetahui komponen-komponen pembentuk variabel atau konstruk tersebut _dan_mengetahui besarannya.
Adapun beberapa uji yang dilakukan dalam pengujian data pada penelitian ini adalah uji validitas, uji
reabilitas , asumsi klasik , Uji Hipotesis (Uji T Dan F) dan analisis regresi

Asumsi Klasik

Asumsi klasik merupakan persyaratan yang harus dipenuhi sebelum analisis regresi dilakukan,

mencakup uji normalitas, uji multikolinieritas, uji heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi.

1. Uji Normalitas: Digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel residu mengikuti
distribusi normal. Biasanya dilakukan dengan grafik Q-Q plot atau dengan uji statistik Kolmogorov-
Smirnov.

2. Uji Multikolinieritas: Untuk memeriksa apakah terdapat korelasi antar variabel independen. Biasanya
dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) atau Tolerance.

3. Uji Heteroskedastisitas: Melakukan pengujian untuk memastikan homogenitas varians dari residu.
Peujian heteroskedastisitas dapat menggunakan scatterplot atau uji statistik seperti Glejser.

4. Uji Autokorelasi: Uji Durbin-Watson digunakan untuk mendeteksi keberadaan autokorelasi di dalam
residu model regresi.

Uji Validitas dan Reliabilitas

1. Uji Validitas: Digunakan untuk menentukan apakah instrumen penelitian mengukur apa yang
seharusnya diukur. Teknik Pearson Product Moment digunakan untuk menguiji validitas item-item
kuesioner dengan melihat korelasi antara skor item dengan skor total. Item dianggap valid jika nilai
korelasinya signifikan pada tingkat kepercayaan tertentu.

2. Uji Reliabilitas: Melakukan pengujian untuk menentukan konsistensi internal dari instrumen penelitian.
Analisis reliabilitas yang umum digunakan adalah Alpha Cronbach. Instrumen dianggap reliabel jika
nilai Alpha Cronbach-nya lebih besar dari 0.60, yang menunjukkan bahwa instrumen tersebut konsisten
dalam mengukur apa yang diharapkan.

Analisis Regresi

Analisis regresi digunakan untuk menentukan besarnya pengaruh variabel independen (X) terhadap

variabel dependen (Y). Regresi linear sederhana maupun regresi linear berganda dapat digunakan

tergantung pada jumlah variabel independen yang diteliti. Rumus umum yang digunakan adalah

Y=a+bX+e

dimana: Y adalah variabel dependen, X adalah variabel independen,

a adalah intercept, b adalah koefisien regresi (menunjukkan besarnya perubahan Y setiap kali X berubah satu

satuan), e adalah error term.

Teknik-teknik analisis data ini saling melengkapi untuk memastikan keakuratan dan validitas hasil

penelitian, serta membuka jalan untuk interpretasi yang jelas dan berbasis bukti tentang data yang

dikumpulkan.

Uji Hipotesis

1. Uji T: Dilaksanakan _untuk_menquiji pengaruh secara_parsial (individu)_variabel independen terhadap variabel dependen. Ini membantu dalam
memastikan signifikansi pengaruh variabel independen secara

terpisah.

2. Uji F: Digunakan untuk mengetes secara simultan pengaruh dari_keseluruhan variabel independen terhadap variabel dependen. Ujiini
menunjukkan apakah model regresi yang diuji memiliki relevansi

yang signifikan secara statistik.

Jadwal Penelitian
Adapun jadwal penelitian sebagaimana bisa dilihat pada gambar 2.

No. Tahap dan Kegiatan Penelitian
Waktu (Bulan)

123456

1. Persiapan Menyusun Proposal

2. Pengumpulan Data
Mengumpulkan Data Primer dan
Sekunder

3. Pengolahan dan Analisis Data
4. Penyusunan Laporan

5. Dan Lain-lain

Gambar 2. Jadwal penelitian

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN



Descriptive Statistik

Descriptive Statistik adalah cabang dari statistik yang bertujuan untuk menggambarkan atau meringkas

data dari suatu sampel atau populasi menggunakan angka-angka seperti rata-rata, median, modus, dan lain-
lain. Descriptive Statistik tidak membuat kesimpulan atau prediksi tentang populasi yang lebih besar, tetapi
fokus pada penyajian data dengan cara yang mudah dipahami.

Karakteristik Responden

Tabel 4 Responden Berdasarkan Usia

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 4, distribusi usia responden menunjukkan bahwa kelompok usia 26-32 tahun
mendominasi dengan persentase 53,8%, diikuti oleh kelompok usia 18-25 tahun sebesar 25% dan
kelompok usia 33-40 tahun sebesar 20%. Sementara itu, kelompok usia 41-48 tahun memiliki jumlah
paling sedikit, yakni hanya 1,3% dari total 80 responden. Data ini mengindikasikan bahwa mayoritas
responden berada dalam rentang usia produktif, yang dapat berpengaruh terhadap pola pikir, preferensi,
serta keputusan yang diambil dalam konteks penelitian.

Tabel 5 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin No Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 1 Laki-Laki 57 71.3%
2 Perempuan 23 28.7%

Total 80 100%

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 5, distribusi jenis kelamin responden menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah

laki-laki dengan jumlah 57 orang atau sebesar 71,3% dari total 80 responden. Sementara itu, jumlah

responden perempuan tercatat sebanyak 23 orang atau 28,7%. Data ini mencerminkan adanya dominasi

laki-laki dalam sampel penelitian, yang dapat berpengaruh terhadap perspektif, preferensi, serta keputusan

yang diambil dalam konteks studi yang dilakukan.

Tabel 6 Responden Berdasarkan Lama Bekerja No Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase 1 1-2 Tahun 20 25%
2 3 Tahun 1518.8%

3 4 Tahun_15 18.8%

4 5Tahun 30 37.5%

Total 80 100%

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 6, distribusi responden berdasarkan lama bekerja menunjukkan bahwa mayoritas
responden telah bekerja selama 5 tahun, dengan jumlah 30 orang atau 37,5% dari total 80 responden.
Kelompok dengan pengalaman kerja 1-2 tahun menempati posisi kedua dengan persentase 25%, diikuti
oleh kelompok yang telah bekerja selama 3 tahun dan 4 tahun, masing-masing sebesar 18,8%. Data ini
mengindikasikan bahwa sebagian besar responden memiliki pengalaman kerja yang relatif lama, yang
dapat berpengaruh terhadap tingkat keahlian, produktivitas, serta perspektif mereka dalam lingkungan
kerja.

Tabel 7 Responden Berdasarkan Status

No Status Jumlah

Responden

Persentase

1 Lajang 45 56.3%

2 Sudah Menikah 27 33.8%

3 Lainnya 8 10%

Total 80 100%

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 7, mayoritas responden berstatus lajang, dengan jumlah 45 orang atau 56,3% dari total
80 responden. Sementara itu, 27 responden atau 33,8% telah menikah, dan 8 responden lainnya yang
mencakup status di luar kategori lajang dan menikah mewakili 10% dari total sampel. Distribusi ini
memberikan gambaran mengenai komposisi status pernikahan responden, yang dapat memengaruhi
preferensi, gaya hidup, serta keputusan mereka dalam konteks penelitian.

Deskripsi Jawaban Responden
No Usia Jumlah

Responden

Persentase

118-25 Tahun 20 25%_
2_26-32 Tahun 4353.8%
3 33-40 Tahun_16 20%

4 41-48 Tahun 1 1.3%

Total 80 100%

Deskripsi Jawaban Responden digunakan untuk memahami persepsi responden terhadap masing-masing



indikator variabel. Persepsi responden ditentukan oleh nilai Mean dari setiap indikator.

Tabel 8 Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja

NO Indikator Pertanyaan Mean

X1.1 Pemimpin,kurangnya pencahayaan

alami dapat berdampak negatif pada

suasana hati, menyebabkan kelelahan,

hingga menurunkan produktivitas.

4.39

X1.2 Pemimpin memberikan suhu yang ideal

sehingga merasa nyaman untuk bekerja.

4.21

X1.3 Pemimpin mendorong karyawan untuk

selalu suara yang bising agar tidak

mengangu ketenangan dalam bekerja.

4.15

X1.4 Pemimpin berupaya menjaga hubungan

dengan atasan dan rekan kerja saya

411

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 8, deskripsi variabel lingkungan kerja menunjukkan bahwa aspek pencahayaan alami
memiliki skor tertinggi dengan mean sebesar 4.39. Pernyataan "kurangnya pencahayaan alami dapat
berdampak negatif pada suasana hati, menyebabkan kelelahan, hingga menurunkan produktivitas"
menunjukkan pentingnya pencahayaan dalam meningkatkan kenyamanan kerja. Selain itu, suhu kerja yang
ideal juga dinilai cukup tinggi dengan mean 4.21, sesuai dengan pernyataan "pemimpin memberikan suhu
yang ideal sehingga merasa nyaman untuk bekerja", yang menunjukkan perhatian terhadap kesejahteraan
karyawan. Selanjutnya, pengelolaan kebisingan dalam lingkungan kerja memperoleh skor 4.15,
sebagaimana disebutkan dalam pernyataan "pemimpin mendorong karyawan untuk selalu suara yang
bising agar tidak mengganggu ketenangan dalam bekerja". Terakhir, aspek hubungan kerja juga mendapat
perhatian dengan skor 4.11, sebagaimana dinyatakan dalam "pemimpin berupaya menjaga hubungan
dengan atasan dan rekan kerja saya". Data ini menggambarkan bahwa faktor lingkungan fisik dan sosial
dalam lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kenyamanan dan produktivitas karyawan.

Tabel 9 Deskripsi Variabel Beban Kerja

NO Indikator Pertanyaan Mean

X2.1 Pemimpin menempatkan pegawai

dalam adanya fasilitas kesehatan,dead

line,dan selesai lebih cepat.

3.80

X2.2

stiap luar kantor.

4.00

X2.3 Dibutuhkan usaha yang lebih keras

untuk mencpai target.

411

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 9, deskripsi variabel beban kerja menunjukkan bahwa indikator dengan mean tertinggi
adalah "dibutuhkan usaha yang lebih keras untuk mencapai target" dengan nilai 4.11, yang mencerminkan
bahwa pegawai merasakan tantangan dalam memenuhi standar kerja yang ditetapkan. Selain itu, tuntutan
terhadap pencapaian _ juga memiliki nilai mean yang tinggi, yaitu
4.00, sebagaimana dinyatakan _dalam_pernyataan " pimpinan saya sering mengharuskan setiap__pegawai
memiliki target kerja baik di dalam maupun_di luar kantor". Sementara itu, aspek terkait fasilitas kesehatan,
deadline, dan percepatan penyelesaian pekerjaan memperoleh mean sebesar 3.80, sebagaimana disebutkan
dalam "pemimpin menempatkan pegawai dalam adanya fasilitas kesehatan, deadline, dan selesai lebih
cepat". Data ini menunjukkan bahwa beban kerja yang diberikan kepada pegawai cukup menantang,
menuntut ketekunan dan usaha lebih dalam mencapai target yang telah ditetapkan.

Tabel 10 Deskripsi Variabel Work Experience

Sumber: Data diolah (2025)

NO Indikator Pertanyaan Mean

X3.1 Lama waktu saya bekerja diperusahaan
ini memudahkan saya untuk bekerja.

4.38

X3.2 Dengan keterampilan yang saya
miliki,saya memiliki insiatif untuk
menghasilkan kualitas kerja yang



optimal dalam bekerja.

4.18

X3.3 Saya dapat menguasai pekerjaan yang
telah diberikan oleh perusahaan
dengan baik.

4.05

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Work Experience, indikator X3.1 "Lama waktu saya bekerja di
perusahaan ini memudahkan saya untuk bekerja" memperoleh nilai mean tertinggi sebesar 4.38,
menunjukkan bahwa pengalaman kerja yang lebih lama memberikan kemudahan dalam menjalankan tugas.
Selain itu, indikator X3.2 "Dengan keterampilan yang saya miliki, saya memiliki inisiatif untuk

menghasilkan kualitas kerja yang optimal dalam bekerja" memiliki nilai mean sebesar 4.18, mencerminkan
bahwa keterampilan individu berkontribusi terhadap produktivitas dan kualitas kerja. Sementara itu,
indikator X3.3 "Saya dapat menguasai pekerjaan yang telah diberikan oleh perusahaan dengan baik"
memperoleh skor 4.05, menunjukkan bahwa responden merasa mampu menguasai pekerjaan mereka
dengan baik. Data ini menegaskan bahwa pengalaman kerja memiliki dampak signifikan terhadap
kemudahan, inisiatif, dan kualitas kerja karyawan.

Tabel 11 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

NO Indikator Pertanyaan Mean

Y1 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan

yang lebih baik dari standar

4.08

Y2 Saya dapat menyelesikan pekerjaan

lebih dari yang ditargetkan

4.09

Y3 Seluruh tugas pekerjaan selama ini

dapat saya kerjakan dengan tepat waktu

4.33

Y4 Saya dapat membina kerja sama yang

baik dengan rekan kerja yang lain

4.15

Y5 Saya selalu hadir dalam bekerja sesuai

dengan peraturan yang ada

4.01

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Kinerja Karyawan, indikator Y.3 "Seluruh tugas pekerjaan
selama ini dapat saya kerjakan dengan tepat waktu" memperoleh nilai mean tertinggi sebesar 4.33,
menunjukkan bahwa ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas menjadi faktor utama dalam penilaian
kinerja. Selain itu, indikator Y.4 "Saya dapat membina kerja sama yang baik dengan rekan kerja yang lain"
memiliki nilai mean sebesar 4.15, mencerminkan pentingnya kerja sama dalam lingkungan kerja.
Selanjutnya, indikator Y.2 "Saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih dari yang ditargetkan" memiliki
skor 4.09, sementara indikator Y.1 "Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang lebih baik dari standar"
memperoleh nilai 4.08. Indikator Y.5 "Saya selalu hadir dalam bekerja sesuai dengan peraturan yang ada"
mendapatkan nilai mean 4.01, menunjukkan bahwa kepatuhan terhadap aturan kerja tetap menjadi aspek
penting dalam kinerja karyawan. Data ini mengindikasikan bahwa ketepatan waktu dan kolaborasi
merupakan faktor yang paling berpengaruh terhadap performa kerja karyawan.

Uji Validitas

Uji validitas adalah proses untuk menentukan sejauh mana alat ukur dapat mengukur apa yang seharusnya
diukur. Salah satu cara untuk menguiji validitas adalah dengan menggunakan validitas kriteria, yang dihitung
dengan mengkorelasikan hasil alat ukur dengan kriteria eksternal yang telah terbukti valid. Dalam
menentukan validitas, Jika nilai koefisien korelasi ( r hitung ) di bawah 0,3 dianggap tidak sah, namun Jika
koefisien korelasi ( r hitung) sama dengan atau melebihi 0,3 dianggap sah.

Tabel 12 Uji Validitas

Sumber: Data diolah (2025)

Variabel Item _

Variabel

Rhitung R_

tabel

Sig.

Keterangan Lingkungan Kerja X1.1 0.692 0.300 0.00 Valid X1.2 0.805 0.300 0.00 Valid X1.3_0.768 0.300 0.00 Valid X1.4 _0.7620.3000.00 _
Valid

Beban Kerja
X2.1_0.853 0.300 0.00 Valid




X 2.2_0.883 0.300 0.00 Valid X2.3 _0.810 0.300 0.00 Valid

Work Experience

X3.1 0.744 0.300 0.00 Valid
X3.20.794 0.300 0.00 Valid
X3.3 0.804 0.300 0.00 Valid

Kinerja Karyawan

Y1.10.773 0.300 0.00 Valid
Y1.2 0.827 0.300 0.00 Valid
Y1.30.624 0.300 0.00 Valid
Y1.4 0.640 0.300 0.00 Valid
Y1.50.849 0.300 0.00 Valid

Berdasarkan hasil pengujian data di atas, seluruh pernyataan dari_kuesioner variabel Lingkungan Kerja (X1), Beban Kerja (X2),_ Work Experience (. _
X3), dan Kinerja Karyawan (Y) menghasilkan koefisien di atas

0,3 (&gt;0,3) dan lebih besar dari R tabel (0,300), sehingga pengujian ini dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk mengukur variabel yang _
sedang_diteliti. Nilai yang diperoleh untuk variabel Lingkungan

Kerja (X1) adalah X1.1 (0.692), X1.2 (0.805), X1.3 (0.768), X1.4 (0.762); variabel Beban Kerja (X2)

dengan X2.1 (0.853), X2.2 (0.883), X 2.3 (0.810);_variabel Work Experience (X3) dengan X3.1 (0.744),

X3.2 (0.794), X3.3 (0.804); serta variabel Kinerja Karyawan (Y) dengan Y1.1 (0.773), Y1.2 (0.827), Y1.3

(0.624), Y1.4 (0.640), Y1.5 (0.849). Dengan demikian, seluruh indikator memenuhi syarat validitas dan

dapat digunakan dalam analisis lebih lanjut terkait _penelitian ini.

_Uji Reliabilitas Setelah dilakukan uji validitas dan didapat hasil valid, maka dapat dilanjutkan dengan melakukan uji reabilitas untuk
menunjukkan tingkat presisi, akurasi, dan konsistensi bahkan ketika kuesioner digunakan lebih dari satu kali pada waktu yang berbeda. Uji
reliabilitas dapat diukur melalui uji statistik Cronbach alpha, dengan kriteria bahwa jika nilai Cronbach alpha &gt; 0.60 maka instrumen
dinyatakan reliabel.

Tabel 13 Uji Reliabilitas Variabel Cronbach’s Alpha R kritis Keterangan _

Lingkungan Kerja ( X1)

Beban Kerja ( X2)_

Work Experience (X3)_

Kinerja Karyawan (_Y)

0.801 0.60 Reliabel

0.846 0.60 Reliabel

0.816 0.60 Reliabel

0.792 0.60 Reliabel

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada Tabel 13, seluruh variabel penelitian, yaitu Lingkungan Kerja (X 1), _
Beban Kerja (X 2),_Work Experience ( X3), dan Kinerja Karyawan (Y), memiliki nilai Cronbach’s Alpha
yang lebih besar dari R kritis (0.60), sehingga dapat dinyatakan reliabel. Nilai reliabilitas yang diperoleh
menunjukkan bahwa memiliki konsistensi internal yang baik
dalam mengukur masing-masing variabel. Dengan demikian, hasil penelitian dapat digunakan untuk analisis
lebih lanjut karena memenuhi standar reliabilitas yang diperlukan.

Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Uji ini digunakan untuk memeriksa apakah distribusi data pada suatu kelompok atau variabel mengikuti pola distribusi normal. Dalam
penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan metode Kolmogorov- Smirnov. Jika nilai signifikan &It; 0.05, maka data tidak berdistribusi
normal. Sebaliknya, jika nilai signifikan &gt; 0.05, maka data berdistribusi normal. Berikut adalah hasil uji normalitas. Tabel 14 Uji Normalitas

Sumber:Data diolah (2025)

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test pada Tabel 14, nilai
Test Statistic sebesar 0.149 dan signifikansi Monte Carlo (2-tailed) sebesar 0.052 menunjukkan bahwa
distribusi residual dalam penelitian ini mendekati distribusi normal. Dengan signifikansi lebih besar dari 0.05,
dapat disimpulkan bahwa data tidak memiliki penyimpangan signifikan dari distribusi normal, sehingga
memenuhi asumsi normalitas yang diperlukan untuk analisis lebih lanjut.

Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi adalah metode statistik yang digunakan untuk mendeteksi apakah terdapat hubungan sistematis
antara residual dalam model regresi. Dalam konteks regresi linear, autokorelasi terjadi ketika nilai residual
dalam suatu observasi berkorelasi dengan nilai residual dalam observasi lainnya, yang dapat mengindikasikan
adanya pola dalam kesalahan prediksi.Salah satu metode yang paling umum digunakan untuk menguji
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual
N 80



Normal Parametersa,b Mean .0000000 Std. Deviation .97523574
_Most Extreme Differences Absolute .149

Positive .100 Negative -.149

Test Statistic .149

Monte Carlo. Sig. (2-tailed) .052 c

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

autokorelasi adalah Durbin-Watson test, yang memberikan hasil dalam rentang O hingga 4.

Tabel 15 Hasil Uji Autokorelasi Sumber: Data _diolah_(2025)

Berdasarkan hasil uji autokorelasi pada Tabel 15, nilai Durbin-Watson sebesar 2.069. Nilai ini berada dalam

rentang 0 hingga 4, yang menunjukkan bahwa tidak terdapat autokorelasi yang signifikan dalam model regresi.

Dengan demikian, residual dalam model ini tidak menunjukkan pola yang sistematis, sehingga asumsi

independensi residual terpenuhi. Hal ini mengindikasikan bahwa hasil regresi dapat diinterpretasikan dengan

baik tanpa adanya gangguan dari masalah autokorelasi. UJl MULTIKOLINEARITAS Uji multikolinearitas adalah uji yang dilakukan untuk
mengetahui apakah ada hubungan yang kuat antara variabel-variabel independen dalam sebuah model regresi. Hubungan yang kuat ini dapat
menyebabkan estimasi koefisien regresi menjadi tidak akurat. Hal ini dapat dilihat jika nilai VIF kurang dari 10 dan nilai tolerance lebih besar
dari 0,1, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas. Tabel 16 Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Collinearity Statistic Tolerance VIE _

Lingkungan Kerja ( X1) 0.237 4.221

Beban Kerja (X2) 0.398 2.515

Work Experience (X3) 0.239 4.192

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan hasil uji multikolinieritas pada Tabel 16, seluruh variabel memiliki nilai Tolerance di bawah 0.5

dan Variance Inflation Factor (VIF) di atas 1, yang menunjukkan adanya kemungkinan multikolinieritas dalam

model regresi. Variabel Lingkungan Kerja (X1) memiliki nilai Tolerance sebesar 0.237 dengan VIF sebesar

4.221, sementara Work Experience (X3) memiliki Tolerance sebesar 0.239 dan VIF 4.192, keduanya

menunjukkan korelasi yang cukup tinggi dengan variabel lain. Sementara itu, Beban Kerja (X2) memiliki

Tolerance sebesar 0.398 dan VIF sebesar 2.515. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa model

regresi dapat digunakan tanpa perlu melakukan penyesuaian terkait multikolinieritas.

UJI HETEROSKEDASTISITAS

Uji heteroskedastisitas adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui apakah varians residual dalam model

regresi konstan atau berubah-ubah. Pengujian ini dapat dilakukan dengan menggunakan metode grafik, yaitu

dengan melihat pola penyebaran titik-titik residual terhadap nilai prediktor. Jika titik-titik residual menyebar

secara acak dan tidak membentuk pola tertentu, maka dapat disimpulkan bahwa varians residual konstan dan

tidak terjadi heteroskedastisitas.

Gambar 3 Hasil Uji Heteroskedastisitas Sumber: Data diolah (2025) _

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas, pola penyebaran titik-titik residual terhadap nilai prediktor tidak membentuk polatertentu dan
menyebar. Hal ini menunjukkan bahwa varians residual dalam model regresi konstan dan tidak terjadi heteroskedastisitas. ANALISIS
REGRESI LINEAR BERGANDA

Model R R Square

Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 0.952a 0.906

0.902 0.994 2.069

Penelitian ini menguji hipotesis dengan melakukan uji regresi linier berganda. Uji tersebut menunjukkan bahwa variabel independen (X)
memiliki hubungan yang signifikan dengan variabel dependen (Y). Hubungan tersebut dapat dilihat pada tabel di bawah ini: _Tabel 17 Uji
Regresi Linier Berganda Model Unstandardized Coefficients Standardized Standardized Coefficients t Sig. B Std. Error Beta (Constant) .590
787 .749 456
Lingkungan Kerja (X1) .368 .094 .283 3.910 .000
Beban Kerja (X2) .567 .079 .398 7.140 .000
Work Experience (X3) .564 .117 .349 4.839 .000
Sumber: Data _diolah (2025)_
Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, maka dapat dirumuskan persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini sebagai
berikut: Y=a+B1 X1+ B2X2+B3X3+eY =0.590+0.368 + 0.567 + 0.564 + e
Berdasarkan hasil dari persamaan regresi linier berganda tersebut, maka dapat dikemukakan penjelasan sebagai
berikut:
1. Konstanta (a) memiliki nilai 0.590, yang menunjukkan bahwa tanpaadanya pengaruh variabel bebas
Lingkungan Kerja (X1), Beban Kerja (X2), dan Work Experience ( X3), maka g berada
angka tersebut.

Lingkungan Kerja (X1) memiliki nilai koefisien positif sebesar 0.368, yang menunjukkan hubungan positif



dengan variabel terikat. Artinya, ketika variabel Lingkungan Kerja meningkat satu satuan, maka variabel Kinerja
Karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0.368.

3. Beban Kerja (X2) memiliki nilai koefisien positif sebesar 0.567, yang menunjukkan hubungan positif dengan
variabel terikat. Dengan demikian, ketika_variabel Beban Kerja meningkat satu satuan, maka variabel_Kinerja
Karyawan juga meningkat sebesar 0.567.

4. Work Experience (X3) memiliki nilai koefisien positif sebesar 0.564, yang menunjukkan hubungan positif
dengan variabel terikat. Artinya, semakin tinggi pengalaman kerja karyawan, maka Kinerja Karyawan meningkat sebesar 0.564.

_UJI HIPOTESIS PARSIAL (UJI T) Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah ada hubungan antara variabel-variabel independen (Lingkungan
Kerja, Beban Kerja, dan_Work Experience)_dengan variabel dependen_(Kinerja Karyawan). Hubungan tersebut diuji dengan membandingkan nilai
rata-rata variabel independen dengan__nilai_sig._jika probabilitasnya lebih

besar dari 0. 05 maka hipotesis ditolak dan jika probabilitasnya kurang dari 0.05 , hipotesis diterima.

Tabel 18 Uji Hipotesis Parsial Model Unstandardized Coefficients Standardized Standardized Coefficients t Sig. B Std. Error Beta (Constant)
.590.787 .749 .456

Lingkungan Kerja (X1) .368 .094 .283 3.910 .000

Beban Kerja (X2) .567 .079 .398 7.140 .000

Work Experience (X3) .564 .117 .349 4.839 .000

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan derajat keabsahan df = (n-k-1) = (80-3-1) = 76 sehingga diperoleh _tTabel sebesar_1.665, sehingga

berdasarkan tabel di atas_bisa dijelaskan_bahwa ujihipotesis secara parsial sebagai berikut: 1. Pengaruh

Nilai t hitung sebesar 3.910 lebih besar dari t tabel 1.665, dengan probabilitas (p) = 0.000. Karena p &lt; 0.05, maka
HO ditolak dan H1 diterima. Artinya, Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, menunjukkan bahwa
semakin_baik lingkungan kerja, semakin tinggi kinerja yang ditunjukkan.

2. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Nilai t hitung sebesar 7.140 lebih besar dari t tabel 1.665, dengan probabilitas (p) = 0.000. Karena p &lt; 0.05, maka
HO ditolak dan H1 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa Beban Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap Kinerja Karyawan, di mana semakin tinggi beban kerja yang diberikan, semakin besar dampaknya
terhadap pencapaian kinerja.

3. Pengaruh Work Experience terhadap Kinerja Karyawan
Nilai t hitung _sebesar 4.839 lebih besar dari t tabel 1.665, dengan probabilitas (p) = 0.000. Karena p &lt; 0.05, maka
HO ditolak dan H1 diterima. Artinya, Work Experience

menunjukkan bahwa semakin_lama pengalaman kerja, semakin baik kinerja individu dalam

organisasi.

UJIHIPOTESIS SIMULTAN (UJI_F)_

_Uji_ini dilakukan untuk mengetahui apakah ada _hubungan__antara variabel- variabel independen (Lingkungan

Kerja, Beban Kerja, dan_Work Experience)_dengan variabel dependen_(Kinerja Karyawan). Hubungan tersebut diuji dengan membandingkan nilai
rata-rata variabel independen dengan nol. Jika nilai rata-rata variabel independen lebih besar dari nol, maka ada hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen. Tabel 19 Uji Hipotesis Simultan (Uji F) Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. Regression
Residual Total

723.064 3 241.021 243.794

.000b

75.136 76 .989

798.200 79

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan hasil uji hipotesis simultan (Uji F) pada Tabel 19, nilai F hitung sebesar 243.794 dengan tingkat

signifikansi (Sig.) 0.000 menunjukkan bahwa model regresi_secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. _Dengan nilai
signifikansi yang lebih kecil dari 0.05, maka HO ditolak dan H1 diterima, yang

berarti variabel Lingkungan Kerja (X1), Beban Kerja (X2), dan_Work Experience ( X3) secara bersama-sama

memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil ini menguatkan bahwa variabel independen yang digunakan dalam penelitian
dapat menjelaskan variasi _dalam kinerja karyawan dengan baik.

UJI KOEFISIEN KORELASI BERGANDA (R)

Uji ini dilakukan untuk mengetahui kekuatan dan arah _hubungan _linier antara satu variabel dependen_(terikat) _

dengan dua atau lebih variabel iindependen (bebas). Uji ini digunakan dalam analisis regresi_berganda untuk mengukur sejauh mana variasi
dalam variabel dependen__dapat dijelaskan _oleh variabel-variabel independen yang_

digunakan dalam model_ regresi.




Tabel 20 Uji Koefisien Korelasi Berganda (R) Sumber: Data diolah (2025) _

Berdasarkan hasil uji korelasi berganda, diperoleh nilai korelasi sebesar 0.952 atau 95.2%. Nilai ini menunjukkan bahwa hubungan antara
variabel independen dan dependen memeiliki _pengaruh_yang Sangat Kuat.

_Hal tersebut sesuai dengan tabel interpretasi korelasi dibawah ini. Tabel 21 Interpretasi Koefien Korelasi Interpretasi Kisaran Nilai Koefisien
Korelasi Nilai Korelasi (Hubungan Variabel X dan Y)

0.00-0.199

0.20-0.399

0.40 - 0.599

0.60 - 0.799

0.80 - 1.000

Sangat rendah

Rendah

Sedang / cukup

Kuat

Sangat kuat

UJI KOEFISIEN DETERMINASI (R2)_
_Uji ini dilakukan untuk mengetahui seberapa besar proporsi variasi dalam variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen
dalam model regresi. Dengan kata lain, uji ini mengukur seberapa baik model regresi _dalam menggambarkan atau memprediksi data yang ada.

Tabel 22 Uji Koefisien Determinasi (R2) Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 0.952a 0.906

0.902 0.994 2.069

Sumber; Data diolah (2025)_

Berdasarkan hasil pengujian koefisien determinasi, diperoleh nilai R2 sebesar_0.906 atau 90.6%. Nilai ini menunjukkan bahwa variabel
(Lingkungan Kerja, Beban Kerja, dan Work Experience)_secara simultan _dapat

menjelaskan 90.6% variasi variabe Kinerja karyawan. Sementara sisanya yaitu 9.4%,_dijelaskan oleh variabel lain. PEMBAHASAN

Hasil dari penelitian di atas dapat diketahui seberapa besar pengaruh Lingkungan Kerja, Beban Kerja, dan Work
Experience terhadap Kinerja karyawan dengan menggunakan aplikasi olah data SPSS versi 25.

Hipotesis Pertama: CV Tri Eka Abadi
Sidoarjo
Berdasarkan hasil analisis, variabel Lingkungan Kerja menunjukkan

CV Tri Eka Abadi Sidoarjo. Hal ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja memiliki peran
penting dalam membentuk kinerja karyawan, di mana kondisi kerja yang baik dapat meningkatkan produktivitas
dan efektivitas dalam menjalankan tugas. Temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan
bahwa lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung memiliki dampak positif terhadap pencapaian kinerja
individu di dalam perusahaan.

Lingkungan kerja dalam penelitian ini dibangun melalui empat indikator yaitu Pencahayaan dan Warna, Ruang
Gerak, Suhu udara dan Suara bising, dan Hubungan Karyawan. Hasil kuisioner menunjukkan bahwa kontribusi
terbesar terhadap kinerja karyawan diperoleh dari pernyataan "Pemimpin,kurangnya pencahayaan alami dapat
berdampak negatif pada suasana hati, menyebabkan kelelahan, hingga menurunkan produktivitas". Pernyataan
tersebut mengindikasikan bahwa pencahayaan alami memiliki peran penting dalam kesejahteraan psikologis dan
fisik seseorang. Kurangnya pencahayaan alami dapat berdampak negatif, seperti menurunkan suasana hati,
menyebabkan rasa lelah, dan berpotensi mengurangi produktivitas. Hal ini bisa berkaitan dengan efek cahaya
terhadap ritme sirkadian tubuh, yaitu siklus biologis yang memengaruhi pola tidur, energi, dan keseimbangan
hormon. Lingkungan yang kurang pencahayaan alami dapat menciptakan atmosfer yang lebih suram,
memengaruhi motivasi, serta berdampak pada performa kerja atau aktivitas sehari-hari.

Hipotesis Kedua: Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan CV Tri Eka Abadi Sidoarjo
Berdasarkan hasil analisis, variabel Beban Kerja menunjukkan pengaruh

CV Tri Eka Abadi Sidoarjo. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi beban kerja yang
diberikan kepada karyawan, semakin besar pula usaha dan produktivitas yang mereka tunjukkan dalam
menyelesaikan tugas. Hasil ini konsisten dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa beban kerja
yang menantang dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan efisiensi dan keterampilan mereka, asalkan
beban tersebut masih dalam batas yang dapat dikelola. Oleh karena itu, manajemen perusahaan perlu
memastikan bahwa beban kerja yang diberikan tetap seimbang agar tidak menimbulkan dampak negatif seperti
stres atau penurunan kualitas kerja. Hal ini _yang dilakukan oleh

signifikan terhadap
kinerja pegawai [11].

Beban kerja dalam penelitian ini diukur melalui Beban Fisik, Beban Mental, dan Beban Waktu. Hasil kuisioner
menunjukkan bahwa kontribusi terbesar terhadap kinerja karyawan diperoleh dari pernyataan "Dibutuhkan usaha



yang lebih keras untuk mencpai target." Pernyataan ini mengindikasikan bahwa pencapaian suatu target atau
tujuan tidak dapat diraih dengan mudah dan membutuhkan kerja keras serta dedikasi lebih. Ini bisa merujuk pada
berbagai aspek kehidupan, seperti pekerjaan, pendidikan, bisnis, atau bahkan pengembangan diri. Dalam konteks
ini, "usaha lebih keras" mungkin mencakup peningkatan strategi, ketekunan, disiplin, serta kemampuan
beradaptasi terhadap tantangan yang muncul.

Hipotesis Ketiga: Pengaruh Work Experience terhadap Kinerja Karyawan CV Tri Eka Abadi Sidoarjo

Berdasarkan hasil analisis, variabel Work Experience menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan CV Tri Eka Abadi Sidoarjo. Hal ini menegaskan bahwa pengalaman kerja berperan penting
dalam meningkatkan pemahaman tugas, efektivitas kerja, dan produktivitas karyawan. Karyawan dengan
pengalaman lebih lama cenderung memiliki keterampilan yang lebih terasah dan mampu menghadapi tantangan
pekerjaan dengan lebih baik. Hal ini sejalan Wisik Aulia Jannah dan M.
Ridwan Basalamah dengan judul “ Pengaruh

[13].
Model R R Square

Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 0.952a 0.906

0.902 0.994 2.069

Work Experience dalam penelitian ini dibangun melalui tiga indikator yaitu Lama Waktu masa kerja,

| Hasil kuisioner
menunjukkan bahwa kontribusi terbesar terhadap kinerja karyawan diperoleh dari pernyataan "Lama waktu saya
bekerja diperusahaan ini memudahkan saya untuk bekerja" Pernyataan ini menunjukkan bahwa pengalaman
kerja yang lebih lama di suatu perusahaan memberikan manfaat dalam kemudahan bekerja. Hal ini bisa
disebabkan oleh berbagai faktor, seperti pemahaman yang lebih baik terhadap budaya perusahaan, penguasaan
tugas dan tanggung jawab, serta peningkatan keterampilan yang dibutuhkan dalam pekerjaan. Semakin lama
seseorang bekerja di suatu tempat, biasanya semakin familiar ia dengan prosedur, rekan kerja, dan lingkungan
kerja secara keseluruhan. Hal ini memungkinkan seseorang bekerja dengan lebih efisien dan percaya diri,
mengurangi hambatan yang mungkin terjadi saat masih dalam tahap awal adaptasi. Selain itu, pengalaman juga
bisa meningkatkan kemampuan dalam menghadapi tantangan dan menemukan solusi lebih cepat.

Hipotesis Keempat: Pengaruh Lingkungan Kerja, Beban Kerja, dan Work Experience

CV Tri Eka Abadi Sidoarjo
Berdasarkan variabel Lingkungan Kerja, Beban Kerja, dan Work Experience secara
bersama-sama CV Tri Eka Abadi Sidoarjo. Hasil ini
menunjukkan bahwa ketiga variabel independen memiliki kontribusi yang kuat dalam menjelaskan variasi
kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif, beban kerja yang seimbang, dan pengalaman kerja yang
memadai menjadi faktor utama dalam mendukung karyawan mencapai performa terbaiknya. Dengan demikian,
perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan mengoptimalkan kondisi kerja, mengelola beban kerja
secara efektif, dan mendukung pengembangan pengalaman kerja karyawan melalui pelatihan atau program
peningkatan keterampila

V. KESIMPULAN

Pendekatan Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian " Pengaruh Lingkungan Kerja,Beban Kerja, Dan Work Experience Terhadap Kinerja Karyawan CV Tri Eka Abadi
Sidoarjo ", dapat disimpulkan bahwa:

1. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan CV Tri Eka Abadi Sidoarjo
2. Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan CV Tri Eka Abadi Sidoarjo

3. Work Experience CV Tri Eka Abadi Sidoarjo
Temuan ini menunjukkan bahwa CV Tri Eka Abadi Sidoarjo dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan
memperhatikan lingkungan kerja, pengelolaan beban kerja, serta pengembangan pengalaman kerja. Perbaikan
berkelanjutan dalam tiga aspek ini diharapkan dapat meningkatkan kepuasan dan produktivitas karyawan,
sehingga berdampak positif bagi pertumbuhan dan kesuksesan perusahaan.
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