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ABSTRACT	

This	 study	 is	 to	 identify	 the	 influence	 of	 work	 motivation,	 work	 environment,	 and	
workload	on	the	performance	of	employees	of	the	plywood	production	department	at	PT	Kayu	
Lapis	Indonesia.	The	findings	of	this	study	are	expected	to	be	able	to	strengthen	the	empirical	
study	literature	that	has	been	previously	stated.	The	sampling	technique	used	in	this	study	was	
purposive	sampling.	The	number	of	samples	that	met	the	criteria	was	93	respondents.	The	data	
used	is	primary	data	by	collecting	data	through	distributing	questionnaires	and	interviews	to	
employees	of	the	plywood	production	department	at	PT	Kayu	Lapis	Indonesia.	The	data	analysis	
method	uses	multiple	linear	regression	with	the	SPSS	version	26.	The	results	of	the	test	show	that	
work	motivation	partially	had	a	positive	and	significant	effect	on	employee	performance,	 the	
work	environment	partially	had	a	positive	and	significant	effect	on	employee	performance,	and	
workload	 partially	 had	 a	 negative	 and	 significant	 effect	 on	 employee	 performance.	 Work	
motivation,	work	environment,	and	workload	variables	simultaneously	have	a	significant	effect	
on	employee	performance.	The	coefficient	of	determination	of	employee	performance	in	this	test	
is	65.6%,	which	shows	the	contribution	of	work	motivation	variables,	work	environment,	and	
workload	can	affect	employee	performance.	

Keywords:	Work	Motivation;	Work	Environment;	Workload;	Employee	Performance	
	
ABSTRAK	

Penelitian	ini	untuk	mengidentifikasi	pengaruh	motivasi	kerja,	lingkungan	kerja,	dan	
beban	 kerja	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 departemen	 produksi	 plywood	 di	 PT.	 Kayu	 Lapis	
Indonesia.	 Temuan	penelitian	 ini	 harapannya	mampu	menguatkan	 literatur	 kajian	 empiris	
yang	 telah	 dikemukakan	 sebelumnya.	 Teknik	 pengambilan	 sampel	 yang	 digunakan	 dalam	
penelitian	ini	adalah	purposive	sampling.	Jumlah	sampel	yang	memenuhi	kriteria	sebanyak	
93	 responden.	Data	yang	digunakan	adalah	data	primer	dengan	pengambilan	data	melalui	
penyebaran	kuesioner	dan	wawancara	kepada	karyawan	departemen	produksi	plywood	di	
PT.	Kayu	Lapis	Indonesia.	Metode	analisis	data	menggunakan	regresi	linier	berganda	dengan	
alat	 bantu	 SPSS	 versi	 26.	 Hasil	 dari	 pengujian	menunjukkan	 bahwa	motivasi	 kerja	 secara	
parsial	memiliki	pengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan,	lingkungan	kerja	
secara	parsial	memiliki	pengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan,	dan	beban	
kerja	 secara	 parsial	memiliki	 pengaruh	 negatif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 karyawan.	
Variabel	 motivasi	 kerja,	 lingkungan	 kerja,	 dan	 beban	 kerja	 secara	 simultan	 berpengaruh	
signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	Hasil	koefisien	determinasi	kinerja	karyawan	dalam	uji	
ini	sebesar	65,6%	yang	menunjukkan	besarnya	kontribusi	variabel	motivasi	kerja,	lingkungan	
kerja,	dan	beban	kerja	dapat	mempengaruhi	kinerja	karyawan.	

Kata	kunci:	Motivasi	Kerja;	Lingkungan	Kerja;	Beban	Kerja;	Kinerja	Karyawan	
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PENDAHULUAN	

Permasalahan	sumber	daya	manusia	selalu	menjadi	tantangan	terbesar	bagi	
perusahaan.	 Salah	 satu	 faktor	 yang	 krusial	 bagi	 perusahaan	 dalam	 mencapai	
tujuannya	adalah	sumber	daya	manusia.	Dengan	demikian	apabila	perusahaan	ingin	
mencapai	 tujuan	 perusahaannya	 maka	 perusahaan	 harus	 bisa	 memberdayakan	
semua	 komponen	 dalam	 sumber	 daya	 manusia	 yang	 dipunyainya	 secara	 baik,	
sehingga	 perusahaan	 dapat	meningkatkan	 daya	 saing.	 Selain	 itu,	 perusahaan	 juga	
harus	mampu	mengembangkan	cara	yang	inovatif	guna	mempertahankan	karyawan	
untuk	terus	meningkatkan	kinerjanya	serta	mengembangkan	potensi	karyawan	guna	
memberikan	kontribusi	yang	maksimal	bagi	perusahaan.		

PT.	Kayu	Lapis	 Indonesia	merupakan	perusahaan	manufaktur	dengan	 jenis	
perseroan	terbatas	yang	tentu	memiliki	tujuan	untuk	selalu	dapat	mempertahankan	
atau	meningkatkan	kinerja	karyawan	agar	selalu	optimal,	sehingga	perusahaan	akan	
mengharuskan	 karyawan	 yang	 bekerja	 di	 perusahaan	 ini,	 terutama	 karyawan	 di	
Departemen	 Produksi	 Plywood	 untuk	mempunyai	motivasi	 kerja	 yang	 tinggi,	 dan	
adanya	target	produksi	yang	harus	dipenuhi	oleh	karyawan	setiap	bulannya	dapat	
menimbulkan	 tingginya	 beban	 kerja	 yang	 dihadapi	 karyawan.	 Hal	 ini	 dapat	
memempengaruhi	tingkat	kinerja	karyawan	di	departemen	produksi	plywood	pada	
PT.	Kayu	Lapis	Indonesia.	Dengan	demikian,	dapat	ditarik	kesimpulan	bahwa	kinerja	
karyawan	menjadi	salah	satu	unsur	terpenting	bagi	setiap	perusahaan	untuk	bersaing	
dengan	perusahaan	kompetitor.	Menurut	(Febrianti	&	Isnowati,	2023)	menyatakan	
bahwa	 kinerja	 karyawan	 dapat	 dipengaruhi	 oleh	 beberapa	 faktor	 yaitu	 gaya	
kepemimpinan,	budaya	organisasi,	dan	disiplin	kerja.	Peneliti	menggunakan	 faktor	
yang	berbeda	untuk	mengetahui	kinerja	karyawan	Departemen	Produksi	Plywood	
yaitu	faktor	motivasi	kerja,	lingkungan	kerja,	dan	beban	kerja.	

Motivasi	kerja	menjadi	salah	satu	faktor	penting	dalam	mempengaruhi	hasil	
kinerja	karyawan.	Apabila	motivasi	kerja	karyawan	tinggi,	maka	akan	menimbulkan	
peningkatan	 pada	 kinerja	 karyawan,	 akan	 tetapi	 apabila	motivasi	 kerja	 karyawan	
rendah,	 maka	 akan	 mengakibatkan	 kinerja	 dari	 karyawan	 rendah	 atau	 terjadi	
penurunan	 tingkat	 kinerja	 karyawan.	 Motivasi	 merupakan	 suatu	 faktor	 yang	
mendorong	seseorang	untuk	memenuhi	kebutuhannya	sehingga	memiliki	kemauan	
untuk	 bekerja.	 Beberapa	 hasil	 penelitian	 terdahulu	 mengenai	 pengaruh	 motivasi	
kerja	terhadap	kinerja	karyawan,	terdapat	ketidakseragaman	antara	hasil	penelitian	
yang	 dilakukan	 peneliti	 (Muna	 &	 Isnowati,	 2022),	 (Khairunnisa	 et	 al.,	 2021),	 dan	
(Sitopu	 et	 al.,	 2021)	 yang	 mengemukakan	 bahwa	 motivasi	 kerja	 berpengaruh	
signifikan	 terhadap	 kinerja	 karyawan.	 Dengan	 penelitian	 yang	 dilakukan	 peneliti	
(Khakim	&	 Isnowati,	2023),	 (Udanarti	&	Kasmir,	2022),	dan	 (Prasetyo	&	 Isnowati,	
2022)	 yang	 menyatakan	 motivasi	 kerja	 berpengaruh	 positif	 signifikan	 terhadap	
kinerja	karyawan.	Berbeda	dengan	hasil	penelitian	yang	dilakukan	peneliti	(Adha	et	
al.,	 2019)	yang	mengemukakan	bahwa	motivasi	 kerja	 tidak	berpengaruh	 terhadap	
kinerja	karyawan.	
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Lingkungan	 kerja	 mempunyai	 pengaruh	 secara	 langsung	 bagi	 karyawan	
dalam	menyelesaikan	pekerjaan	yang	telah	diberikan	oleh	perusahaan.	Lingkungan	
kerja	yang	kondusif	akan	menciptakan	adanya	keamanan	dan	kenyamanan	sehingga	
karyawan	 akan	 bekerja	 dengan	 optimal	 yang	 mana	 akan	 meningkatkan	 kinerja	
karyawan.	 Berdasarkan	 hasil	 observasi	 di	 lokasi	 penelitian,	 ditemukan	 adanya	
masalah	mengenai	lingkungan	kerja	di	PT.	Kayu	Lapis	Indonesia,	hal	ini	terjadi	karena	
lokasi	lingkungan	kerja	yang	sangat	dekat	dengan	pantai	mengakibatkan	suhu	udara	
terkesan	 lebih	 panas	 dan	 berdebu.	 Beberapa	 hasil	 penelitian	 terdahulu	mengenai	
pengaruh	lingkungan	kerja	terhadap	kinerja	karyawan,	terdapat	ketidakseragaman	
antara	hasil	penelitian	yang	dilakukan	peneliti	(Adha	et	al.,	2019)	menyatakan	bahwa	
lingkungan	kerja	berpengaruh	 signifikan	 terhadap	kinerja	karyawan.	Dengan	hasil	
penelitian	dari	peneliti	(Handayani	et	al.,	2022),	(Udanarti	&	Kasmir,	2022),	(Alfiah	&	
Nawatmi,	 2022),	 (Harini	 et	 al.,	 2018)	 dan	 (Santoso	 &	 Rijanti,	 2022)	 menyatakan	
bahwa	lingkungan	kerja	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	
Hasil	 tersebut	 berbeda	 dengan	 penelitian	 dari	 peneliti	 (Erawati	 et	 al.,	 2019)	
menyatakan	 bahwa	 lingkungan	 kerja	 berpengaruh	 negative	 dan	 tidak	 signifikan	
terhadap	kinerja	karyawan.	Demikian	 juga	hasil	penelitian	yang	dilakukan	peneliti	
(EkaWati	et	al.,	2021)	yang	menyatakan	bahwa	lingkungan	kerja	tidak	berpengaruh	
terhadap	kinerja	karyawan.	

Selain	motivasi	kerja	dan	lingkungan	kerja,	beban	kerja	merupakan	salah	satu	
faktor	 yang	 mempengaruhi	 kinerja	 karyawan.	 Semakin	 tingginya	 tuntutan	 dari	
perusahaan	 untuk	 selalu	 meningkatkan	 kinerja	 setiap	 karyawan	 menyebabkan	
banyaknya	 tuntutan	 pekerjaan	 yang	 tidak	 sesuai	 dengan	 kemampuan	 karyawan	
dalam	 menyelesaikan	 pekerjaan	 akan	 menimbulkan	 rasa	 lelah	 akibat	 dari	 beban	
pekerjaan	 yang	 tidak	 dapat	 terselesaikan.	 Beberapa	 hasil	 penelitian	 terdahulu	
mengenai	 pengaruh	 beban	 kerja	 terhadap	 kinerja	 karyawan,	 terdapat	
ketidakseragaman	antara	hasil	penelitian	yang	dilakukan	peneliti	(Khairunnisa	et	al.,	
2021)	 menyatakan	 bahwa	 beban	 kerja	 berpengaruh	 signifikan	 terhadap	 kinerja	
karyawan.	Dengan	hasil	penelitian	dari	peneliti	(Idayanti	et	al.,	2020)	dan	(Harini	et	
al.,	 2018)	menyatakan	bahwa	beban	kerja	berpengaruh	positif	 signifikan	 terhadap	
kinerja	 karyawan.	 Sedangkan	 hasil	 penelitian	 (Handayani	 et	 al.,	 2022),	 (Alfiah	 &	
Nawatmi,	2022),	dan	(Santoso	&	Rijanti,	2022)	yang	menyatakan	bahwa	beban	kerja	
berpengaruh	negative	 terhadap	kinerja	 karyawan.	Berbeda	dengan	beberapa	hasil	
penelitian	 tersebut,	 penelitian	 yang	 dilakukan	 peneliti	 (Soelton	 et	 al.,	 2018)	 yang	
menyatakan	bahwa	beban	kerja	tidak	berpengaruh	terhadap	kinerja	karyawan.	

Berdasarkan	latar	belakang	di	atas,	maka	fokus	utama	penelitian	ini	adalah	
untuk	mengidentifikasi	pengaruh	motivasi	kerja,	lingkungan	kerja,	dan	beban	kerja	
terhadap	 kinerja	 karyawan	 Departemen	 Produksi	 Plywood	 di	 PT.	 Kayu	 Lapis	
Indonesia.	 Penelitian	 ini	 menarik	 untuk	 dilakukan	 karena	 ditemukan	 adanya	
ketidakseragaman	 hasil	 dari	 beberapa	 penelitian	 terdahulu	 yang	 memiliki	 hasil	
penelitian	 yang	 berbeda,	 baik	 yang	menunjukkan	 adanya	 pengaruh	 signifikan	 dan	
tidak	signifikan	maupun	pengaruh	positif	dan	negatif.	Sehubungan	dengan	temuan	

https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/1914
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/1914
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/1914


 
Vol	5	No	5	(2024)			3697	-	3712			P-ISSN	2620-295	E-ISSN	2747-0490	

DOI:	1047467/elmal.v5i5.1914 
 

 
 3700 | Volume 5 Nomor 5  2024 
 

tersebut,	masih	terdapat	kontradiksi	dalam	beberapa	hasil	penelitian	yang	telah	ada.	
Melalui	temuan	penelitian	ini	diharapkan	dapat	memperkuat	literatur	studi	empiris	
yang	 telah	 dikemukakan	 sebelumnya	 dan	 juga	 yang	masih	menyajikan	 hasil	 yang	
tidak	konsisten.	

	
TINJAUAN	LITERATUR	

Manajemen	Sumber	Daya	Manusia	

Menurut	 (Hasibuan,	 2012)	mengusulkan	 bahwa	manajemen	menunjukkan	
ilmu	 pengetahuan	 dan	 seni	 untuk	mengatur	 hubungan	 dan	 peran	 karyawan	 agar	
efektif	 dan	 efisien	 berkontribusi	 untuk	 menangkap	 tujuan	 perusahaan,	 individu,	
karyawan	 dan	masyarakat.	Manajemen	 sumber	 daya	manusia	 adalah	 proses	 yang	
dilakukan	 oleh	 perusahaan	 untuk	 mengelola	 karyawan	 dengan	 melalui	 tahap	
perencanaan,	 pengorganisasian,	 pengarahan,	 dan	 pengawasan	 karyawan	 dalam	
organisasi	guna	mencapai	tujuan	dari	perusahaan.	Tujuan	dari	suatu	organisasi	dapat	
dicapai	dengan	cara	meningkatkan	kinerja	karyawan	di	perusahaan.	

Kinerja	Karyawan	

Kinerja	karyawan	adalah	hasil	atau	tingkat	keberhasilan	keseluruhan	seorang	
karyawan	dalam	periode	waktu	tertentu.	Kinerja	menjadi	sebuah	tolak	ukur	untuk	
mengukur	 tercapainya	 tujuan	 perusahaan	 dalam	 menjalankan	 usahanya.	 Berikut	
beberapa	dimensi	dan	 indikator	yang	digunakan	dalam	kinerja	karyawan	menurut	
(Mathis	 &	 Jackson,	 2006),	 yaitu:	 1)	 Kualitas	 yaitu	 pekerjaan	 sesuai	 persyaratan	
kualitas	yang	dituntut	pekerjaan	tersebut,	2)	Kuantitas	yaitu	Jumlah	pekerjaan	yang	
dihasilkan	 individu	 atau	 kelompok,	 3)	 Ketepatan	 waktu	 yaitu	 Menyelesaikan	
pekerjaan	 tepat	waktu,	 4)	 Presensi	 yaitu	 Presensi	 secara	 optimal,	 5)	 Kemampuan	
bekerjasama	yaitu	Kerjasama	antara	anggota	dan	menjaga	kekompakan.	

Motivasi	Kerja	

Motivasi	 kerja	 merupakan	 proses	 yang	 menjelaskan	 mengenai	 kekuatan,	
arah,	 dan	 ketekunan	 seseorang	 dalam	 upaya	 untuk	 mencapai	 tujuan	 (Robbins	 &	
Judge,	2015).	Menurut	(Maslow	dalam	Robbins,	2015)	terdapat	5	indikator	motivasi	
kerja,	 yaitu:	 (1)	 Sandang,	 pangan,	 papan;	 (2)	 Keamanan	 peralatan	 kerja,	 jaminan	
kecelakaan	 kerja,	 asuransi;	 (3)	 Saling	 menghargai,	 kedekatan	 emosional,	 saling	
mendukung;	 (4)	 Rasa	 bangga	 atas	 prestasi	 kerja,	 rasa	 bangga	 atas	 jabatan,	 rasa	
bangga	atas	status;	(5)	Pengembangan	diri,	pengembangan	potensi,	pengembangan	
ide.	 Motivasi	 kerja	 menjadi	 salah	 satu	 faktor	 penting	 yang	 akan	 mempengaruhi	
kinerja	 karyawan.	 Apabila	 motivasi	 kerja	 karyawan	 yang	 tinggi,	 maka	 akan	
menimbulkan	peningkatan	pada	kinerja	karyawan,	sebaliknya	apabila	motivasi	kerja	
karyawan	yang	rendah,	maka	akan	menyebabkan	kinerja	karyawan	rendah	pula	atau	
terjadi	 penurunan	 tingkat	 kinerja	 karyawan.	 Dengan	 demikian	 terdapat	 pengaruh	
dari	motivasi	kerja	terhadap	kinerja	karyawan,	hipotesis	ini	berdasarkan	pada	hasil	
penelitian	yang	dilakukan	oleh	(Muna	&	Isnowati,	2022),	(Khairunnisa	et	al.,	2021),	
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dan	(Sitopu	et	al.,	2021)	menyatakan	bahwa	motivasi	kerja	berpengaruh	signifikan	
terhadap	 kinerja	 karyawan.	 Dengan	 penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	 (Khakim	 &	
Isnowati,	2023)	 (Udanarti	&	Kasmir,	2022),	dan	(Prasetyo	&	 Isnowati,	2022)	yang	
menyatakan	 motivasi	 kerja	 berpengaruh	 positif	 signifikan	 terhadap	 kinerja	
karyawan.	 Sehingga	 berdasarkan	 hal	 diatas,	 maka	 hipotesis	 yang	 ditarik	 dalam	
penelitian	ini	adalah:	

H1:	motivasi	kerja	berpengaruh	dan	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	

Lingkungan	kerja	

Lingkungan	Kerja	adalah	segala	keadaan	yang	terdapat	disekitar	tempat	kerja	
yang	 akan	 mempengaruhi	 karyawan	 baik	 secara	 langsung	 atau	 tidak	 langsung	
terhadap	pekerjaannya	(Sedarmayanti,	2009).	Indikator	lingkungan	kerja	fisik,	yaitu	
(1)	Cahaya,	(2)	Suhu,	(3)	Suara,	(4)	Polusi,	(5)	Warna	dan	dekorasi,	(6)	Peralatan,	(7)	
Fasilitas.	Sedangkan	indikator	lingkungan	kerja	fisik,	yaitu	(1)	Hubungan	kerja	antara	
atasan	dengan	bawahan	dan	(2)	Hubungan	kerja	antar	sesama	karyawan.	Lingkungan	
kerja	 mempunyai	 pengaruh	 langsung	 terhadap	 karyawan	 dalam	 menyelesaikan	
pekerjaan	yang	menjadi	 tanggung	 jawabnya	kepada	perusahaan.	Lingkungan	kerja	
harus	 kondusif	 sehingga	 akan	 memberikan	 rasa	 aman	 dan	 nyaman	 sehingga	
karyawan	 akan	 bekerja	 dengan	 optimal	 yang	 mana	 akan	 meningkatkan	 kinerja	
karyawan.	 Dengan	 demikian	 dapat	 diambil	 hipotesis	 bahwa	 lingkungan	 kerja	
berpengaruh	terhadap	kinerja	karyawan,	hipotesis	ini	berdasarkan	hasil	penelitian	
yang	 dilakukan	 peneliti	 (Adha	 et	 al.,	 2019)	 dan	 (Harini	 et	 al.,	 2018)	 menyatakan	
bahwa	lingkungan	kerja	berpengaruh	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	Dengan	
hasil	 penelitian	 dari	 peneliti	 (Handayani	 et	 al.,	 2022),	 (Udanarti	 &	 Kasmir,	 2022),	
(Alfiah	 &	 Nawatmi,	 2022),	 dan	 (Santoso	 &	 Rijanti,	 2022)	 menyatakan	 bahwa	
lingkungan	kerja	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	Sehingga	
berdasarkan	hal	diatas,	maka	hipotesis	yang	ditarik	dalam	penelitian	ini	adalah:	

H2:	lingkungan	kerja	berpengaruh	dan	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	

Beban	Kerja	

Beban	kerja	merupakan	kondisi	pekerjaan	dengan	uraian	tugas	yang	harus	
diselesaikan	dengan	batas	waktu	tertentu	(Munandar,	2012).	Indikator	dalam	beban	
kerja	 yaitu:	 (1)	 target	 yang	 harus	 dicapai,	 (2)	 kondisi	 pekerjaan,	 (3)	 standar	
pekerjaan.	Beban	kerja	merupakan	salah	satu	sumber	tekanan	yang	muncul	akibat	
beban	 pekerjaan	 yang	 berlebihan.	 Kondisi	 ini	 menuntut	 karyawan	 untuk	
memberikan	energi	yang	lebih	besar	dalam	menyelesaikan	pekerjaannya,	namun	itu	
semua	 tergantung	 pada	 masing-masing	 individu,	 akhir	 dari	 hasil	 setiap	 tugas	
tergantung	 bagaimana	 seseorang	 mengalami	 beban	 kerja	 tersebut.	 Beban	 kerja	
menjadi	salah	satu	faktor	yang	akan	mempengaruhi	kinerja	karyawan,	beban	kerja	
yang	melebihi	kemampuan	karyawan	akan	mempengaruhi	kinerja	karyawan.	Dengan	
demikian	dapat	diambil	hipotesis	bahwa	beban	kerja	berpengaruh	terhadap	kinerja	
karyawan,	pengembangan	hipotesis	ini	didukung	oleh	penelitian	dari	(Khairunnisa	et	
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al.,	2021)	menyatakan	bahwa	beban	kerja	berpengaruh	signifikan	terhadap	kinerja	
karyawan.	Dengan	hasil	penelitian	dari	peneliti	(Idayanti	et	al.,	2020)	dan	(Harini	et	
al.,	2018)	menyatakan	bahwa	beban	kerja	berpengaruh	positif	 signifikan	 terhadap	
kinerja	 karyawan.	 Sehingga	 berdasarkan	 hal	 diatas,	 maka	 hipotesis	 yang	 ditarik	
dalam	penelitian	ini	adalah:		

H3:	beban	kerja	berpengaruh	dan	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	

	
METODE	PENELITIAN	

Populasi	dan	Sampel	

Populasi	dalam	penelitian	ini	adalah	1300	karyawan	DE	line	yang	bekerja	di	
Departemen	 Produksi	 Plywood	 pada	 PT.	 Kayu	 Lapis	 Indonesia.	Penelitian	 ini	
menggunakan	teknik	pengambilan	sampel	dengan	teknik	Purposive	sampling	dengan	
kriteria	sampel	yang	digunakan	adalah	karyawan	dengan	minimal	bekerja	selama	1-
2	tahun,	karyawan	merupakan	karyawan	tetap	di	departemen	produksi	plywood,	dan	
karyawan	 shift	 1	 pada	 tanggal	 17-19	 Januari	 2023.	 Dengan	 jumlah	 sampel	 yang	
memenuhi	kriteria	sebanyak	93	responden.	

Jenis	Data	dan	Teknik	Pengambilan	Data	

Jenis	data	yang	digunakan	dalam	penelitian	ini	adalah	data	primer.	Adapun	
data	 primer	 meupakan	 sekumpulan	 data	 yang	 diambil	 dari	 narasumber	 di	
perusahaan	 melalui	 pengamatan	 lapangan.	 Dalam	 pengambilan	 data	 primer	 ini,	
peneliti	menggunakan	teknik	kuisioner	sebagai	alat	bantu	dalam	pengambilan	data	
primer	 dan	 wawancara	 langsung	 dengan	 beberapa	 karyawan	 di	 Departemen	
Produksi	Plywood	di	PT.	Kayu	Lapis	Indonesia.	

Uji	Instrumen	

Uji	 validitas	 digunakan	 untuk	 mengukur	 sah	 atau	 valid	 tidaknya	 suatu	
kuesioner.	Suatu	kuesioner	dikatakan	valid	jika	pertanyaan	pada	kuesioner	mampu	
untuk	mengungkapkan	sesuatu	yang	akan	diukur	oleh	kuisioner	 tersebut	(Ghozali,	
2018).	 Reliabilitas	 sebenarnya	 adalah	 alat	 untuk	mengukur	 suatu	 kuesioner	 yang	
merupakan	indikator	dari	variabel	atau	konstruk.	Uji	koefisien	determinasi	sebagai	
pengukur	besarnya	kontribusi	dari	setiap	variabel	bebas	terhadap	variabel	terikat	

Metode	Analisis	Data	

Peneliti	 menggunakan	 metode	 analisis	 regresi	 linier	 berganda	 dengan	
menggunakan	alat	bantu	SPSS	versi	26	sebagai	metode	analisis	data	yang	dilakukan	
dalam	riset	ini.	Dalam	penelitian	ini,	hubungan	yang	akan	di	bahas	adalah	Motivasi	
Kerja	(X1),	Lingkungan	Kerja	(X2),	dan	Beban	Kerja	(X3)	pada	Kinerja	Karyawan	(Y).	
Uji	 yang	 dilakukan	 dalam	penelitian	 ini	 yaitu	 uji	 F	 sebagai	 uji	 hubungan	 simultan	
antar	 variabel,	 dan	 uji	 T	 sebagai	 uji	 hipotesis	 hubungan	 parsial	 antara	 variabel	
independent	dengan	variabel	dependent.	
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HASIL	DAN	PEMBAHASAN		

Profil	Responden	

Berikut	 deskripsi	 responden	 dalam	 penelitian	 ini	 dapat	 dilihat	 pada	 tabel	
dibawah	ini:	

Tabel	1.	Profil	Responden	

Profil	Responden	 Jumlah	 Persentase	
Jenis	Kelamin	 	 	

Pria	 39	 41,9	
Wanita	 54	 58,1	

Usia	 	 	
21-30	tahun	 35	 37,6	
31-40	tahun	 18	 19,4	
41-50	tahun	 19	 20,4	
51-60	tahun	 21	 22,6	

Masa	Kerja	 	 	
1-2	tahun	 13	 14,0	
3-4	tahun	 11	 11,8	
5-6	tahun	 6	 6,5	
7-8	tahun	 9	 9,7	
>9	tahun	 54	 58,1	

Pendidikan	Terakhir	 	 	
SD	 8	 8,6	
SMP	 27	 29,0	
SMA	 58	 62,4	
Sumber:	Data	primer	diolah	

Berdasarkan	data	dari	Tabel	1	menunjukkan	bahwa	dari	93	responden	dalam	
penelitian	 ini	 didominasi	 oleh	 wanita	 yaitu	 58,1%	 dan	 sisanya	 pria	 yaitu	 41,9%.	
Berdasarkan	usia	responden,	mayoritas	responden	terbanyak	berada	pada	rentang	
usia	21-30	tahun	dengan	persentase	sebesar	37,6%.	Responden	dalam	penelitian	ini,	
mayoritas	telah	bekerja	selama	 lebih	dari	9	 tahun	dengan	persentase	nilai	sebesar	
58,1%.	 Berdasarkan	 pendidikan	 terakhir	 dari	 responden	 menunjukkan	 bahwa	
mayoritas	responden	adalah	lulusan	SMA	dengan	persentase	nilai	sebesar	62,4%.	

Analisis	Deskriptif	Variabel	

Berikut	 deskripsi	 responden	 dalam	 penelitian	 ini	 dapat	 dilihat	 pada	 tabel	
dibawah	ini:	

Tabel	2.	Analisis	Deskriptif	Variabel	

Variabel	 Mean	
Sandang,	pangan,	papan	(X1.1)	 4,65	
Keamanan	peralatan	kerja,	jaminan	kecelakaan	kerja,	asuransi	(X1.2)	 4,39	
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Saling	menghargai,	kedekatan	emosional,	saling	mendukung	(X1.3)	 4,24	
Rasa	bangga	atas	prestasi	kerja,	rasa	bangga	atas	jabatan,	rasa	bangga	atas	
status	(X1.4)	

4,04	

Pengembangan	diri,	pengembangan	potensi,	pengembangan	ide	(X1.5)	 4,10	
Motivasi	Kerja	(X1)	 4,28	

	 	
Cahaya	ruangan	(X2.1)	 4,20	
Suhu	ruangan	(X2.2)	 4,24	
Suara	bising	(X2.3)	 3,87	
Polusi	(X2.4)	 4,15	
Warna	dan	dekorasi	tata	ruang	(X2.5)	 4,28	
Fasilitas	(X2.6)	 4,40	
Hubungan	kerja	antar	sesama	karyawan	(X2.7)	 4,38	
Peralatan	(X2.8)	 4,53	
Hubungan	kerja	antara	atasan	dengan	bawahan	(X2.9)	 4,14	
Lingkungan	Kerja	(X2)	 4,24	

	 	
Kuantitas	pekerjaan	(X3.1)	 3,52	
Standar	pekerjaan	(X3.2)	 4,27	
Kondisi	pekerjaan	(X3.3)	 3,17	
Target	yang	harus	dicapai	(X3.4)	 4,02	
Kenyamanan	bekerja	(X3.5)	 4,31	
Beban	Kerja	(X3)	 3,86	
	 	
Pekerjaan	 sesuai	 persyaratan	 kualitas	 yang	 dituntut	 pekerjaan	 tersebut	
(Y1)	

4,35	

Jumlah	pekerjaan	yang	dihasilkan	individu	atau	kelompok	(Y2)	 4,28	
Menyelesaikan	pekerjaan	tepat	waktu	(Y3)	 4,18	
Presensi	secara	optimal	(Y4)	 4,39	
Kerjasama	antara	anggota	dan	menjaga	kekompakan	(Y5)	 4,22	
Kinerja	Karyawan	(Y)	 4,28	
Sumber:	Data	primer	diolah	

Berdasarkan	 Tabel	 2	 menunjukkan	 bahwa	 nilai	 rata-rata	 tanggapan	
responden	 terhadap	 variabel	 motivasi	 kerja	 sebesar	 4,28	 yang	 berarti	 responden	
setuju	 terhadap	 indikator-indikator	 pada	 variabel	 motivasi	 kerja.	 Nilai	 rata-rata	
tanggapan	responden	terhadap	variabel	lingkungan	kerja	sebesar	4,24	yang	berarti	
responden	setuju	terhadap	indikator-indikator	pada	variabel	lingkungan	kerja.	Nilai	
rata-rata	 tanggapan	 responden	 terhadap	 variabel	 beban	 kerja	 sebesar	 3,86	 yang	
berarti	 responden	 netral	 terhadap	 indikator-indikator	 pada	 variabel	 beban	 kerja.	
Nilai	 rata-rata	 tanggapan	 responden	 terhadap	 variabel	 kinerja	 karyawan	 sebesar	
4,28	 yang	 berarti	 responden	 setuju	 terhadap	 indikator-indikator	 pada	 variabel	
kinerja	karyawan.	
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Uji	Validitas	dan	Reliabilitas	

Uji	 validitas	digunakan	untuk	mengetahui	 suatu	kuesioner	valid	 atau	 tidak	
dalam	penelitian.	 Sedangkan	 uji	 reliabilitas	 digunakan	 untuk	mengukur	 kuesioner	
penelitian	 yang	 merupakan	 indikator	 dari	 variabel	 penelitian	 dan	 untuk	 menilai	
konsistensi	dari	instrument	penelitian.	

Tabel	3.	Hasil	Uji	Validitas	

Variabel	 KMO	 Sig.	 Keterangan	
Motivasi	Kerja	 0,604	 0,000	 Valid	
Lingkungan	Kerja	 0,604	 0,000	 Valid	
Beban	Kerja	 0,641	 0,000	 Valid	
Kinerja	Karyawan	 0,625	 0,000	 Valid	

Sumber:	Data	primer	diolah	

Berdasarkan	Tabel	3	menunjukkan	bahwa	variabel	motivasi	kerja,	lingkungan	
kerja,	beban	kerja	dan	kinerja	karyawan	di	Departemen	Produksi	Plywood	pada	PT.	
Kayu	Lapis	Indonesia	memiliki	nilai	MSA	≥	0,5	dan	memiliki	nilai	sig.	<	0,05.	Sehingga	
semua	variabel	 tersebut	masih	dapat	untuk	diprediksi	dan	dianalisis	dengan	 lebih	
lanjut.	

Tabel	4.	Hasil	Uji	Reliabilitas	

Variabel	 Cronbach’s	Alpha	 r-critical	 Keterangan	
Motivasi	Kerja	 0,710	 0,6	 Reliabel	
Lingkungan	Kerja	 0,722	 0,6	 Reliabel	
Beban	Kerja	 0,638	 0,6	 Reliabel	
Kinerja	Karyawan	 0,	639	 0,6	 Reliabel	

Sumber:	Data	primer	diolah	

Selanjutnya	dilakukan	pengujian	reliabilitas	dengan	hasil	pengujian	seperti	
pada	Tabel	4	yang	menunjukkan	bahwa	setiap	variabel	dalam	penelitian	ini	memiliki	
nilai	cronbach’s	alpha	lebih	besar	dari	0,6.	Dengan	demikian	bisa	disimpulkan	bahwa	
item	dari	variabel	motivasi	kerja,	lingkungan	kerja,	beban	kerja,	dan	kinerja	karyawan	
di	Departemen	Produksi	Plywood	pada	PT.	Kayu	Lapis	Indonesia	dinyatakan	reliabel.	

Uji	Koefisien	Determinasi	

Uji	koefisien	determinasi	digunakan	untuk	mengetahui	kontribusi	seberapa	
besarnya	pengaruh	variabel	independen	terhadap	variabel	dependen.	Berikut	hasil	
uji	koefisien	determinasi:	

Tabel	5.	Hasil	Uji	Koefisien	Determinasi	

Variabel	 R	 R	Square	 Adjusted	R	Square	
Kinerja	Karyawan	 0,817	 0,667	 0,656	

Sumber:	Data	primer	diolah	
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Berdasarkan	 hasil	 uji	 koefisien	 determinasi	 pada	 Tabel	 5	 menunjukkan	
bahwa	nilai	koefisien	deteminasi	kinerja	karyawan	dalam	pengujian	ini	adalah	0,656	
yang	berarti	besar	pengaruh	faktor	motivasi	kerja,	lingkungan	kerja,	dan	beban	kerja	
dapat	 mempengaruhi	 kinerja	 karyawan	 sebesar	 65,6%,	 dapat	 diartikan	 bahwa	
pengaruh	 dari	 variabel	 motivasi	 kerja,	 lingkungan	 kerja,	 dan	 beban	 kerja	 dapat	
mempengaruhi	kinerja	karyawan	di	Departemen	Produksi	Plywood	pada	PT.	Kayu	
Lapis	Indonesia	sebesar	65,6%,	sedangkan	sisanya	sebesar	34,4%	dipengaruhi	oleh	
variabel	lain	di	luar	lingkup	dari	penelitian	ini.		

Uji	Regresi	Linear	Berganda	dan	Uji	T	

Analisis	 regresi	 linier	 berganda	 digunakan	 untuk	 mengidentifikasi	 arah	
hubungan	secara	linier	antara	variabel	motivasi	kerja	(X1),lingkungan	kerja	(X2),	dan	
beban	 kerja	 (X3)	 dengan	 variabel	 kinerja	 karyawan	 (Y)	 di	 Departemen	 Produksi	
Plywood	pada	PT.	Kayu	Lapis	Indonesia.	Berikut	hasil	uji	regresi	linear	berganda:	

Tabel	6.	Hasil	Uji	Regresi	Linear	Berganda	

Variabel	 Koefisien	Regresi	 t	 Sig.	
Motivasi	Kerja	 0,576	 8,785	 0,000	
Lingkungan	Kerja	 0,349	 4,852	 0,000	
Beban	Kerja	 -0,695	 -10,019	 0,000	

Sumber:	Data	primer	diolah	

Setelah	 dilakukan	 olah	 data	 dengan	 menggunakan	 SPSS	 versi	 26,	 hasil	
persamaan	 regresi	 linier	 berganda	 yang	 diperoleh	 berdasarkan	 Tabel	 6	 sebagai	
berikut:	

𝑌	 = 0,576𝑋! + 0,349𝑋" − 0,695𝑋# + 𝑒	

Persamaan	diatas	dapat	diartikan	sebagai	berikut:		
1. 𝑏1 = 0,576	mengindikasikan	bahwa	apabila	variabel	 lain	bernilai	 tetap	dan	

variabel	 motivasi	 kerja	 mengalami	 kenaikan	 sebesar	 satu	 satuan,	 maka	
variabel	kinerja	karyawan	akan	mengalami	kenaikan	sebesar	0,576	satuan.		

2. 𝑏2 = 0,349	mengindikasikan	bahwa	apabila	variabel	 lain	bernilai	 tetap	dan	
variabel	 motivasi	 kerja	 mengalami	 kenaikan	 sebesar	 satu	 satuan,	 maka	
variabel	kinerja	karyawan	akan	mengalami	kenaikan	sebesar	0,349	satuan.	

3. 𝑏3 = −0,695	mengindikasikan	bahwa	apabila	variabel	lain	bernilai	tetap	dan	
variabel	 motivasi	 kerja	 mengalami	 kenaikan	 sebesar	 satu	 satuan,	 maka	
variabel	kinerja	karyawan	akan	mengalami	kenaikan	sebesar	0,695	satuan.	

Uji	 T	 digunakan	 untuk	 mengetahui	 ada	 atau	 tidaknya	 pengaruh	 parsial	
(sendiri)	yang	diberikan	oleh	variabel	 independen	(X)	terhadap	variabel	dependen	
(Y)	di	Departemen	Produksi	Plywood	pada	PT.	Kayu	Lapis	 Indonesia.	Berdasarkan	
Tabel	6	dapat	disimpulkan	bahwa	hasil	uji	T	melalui	SPSS	sebagai	berikut:	

1. Dengan	nilai	 signifikansi	 sebesar	 0.000	 lebih	 kecil	 dari	 0.05	 dan	 diperoleh	
nilai	 t-hitung	 sebesar	 8,785	 lebih	 besar	 dari	 t-tabel	 1,986.	 Hasil	 pengujian	
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hipotesis	 parsial	 atau	 uji	 T	 menunjukkan	 bahwa	 H0	 ditolak	 dan	 H1	
disetujui.	

2. Hasil	 dari	 penelitian	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	 lingkungan	 kerja	
mempengaruhi	kinerja	karyawan	Departemen	Produksi	Plywood	di	PT.	Kayu	
Lapis	Indonesia	secara	positif	dan	signifikan.	Dengan	nilai	signifikansi	sebesar	
0.000	 lebih	kecil	dari	0.05	dan	diperoleh	nilai	 t-hitung	 sebesar	4,852	 lebih	
besar	 dari	 t-tabel	 1,986.	 Hasil	 pengujian	 hipotesis	 parsial	 atau	 uji	 T	
menunjukkan	bahwa	H0	ditolak	dan	H2	disetujui.	

3. Hasil	dari	penelitian	ini	mengindikasikan	bahwa	beban	kerja	mempengaruhi	
kinerja	karyawan	Departemen	Produksi	Plywood	di	PT.	Kayu	Lapis	Indonesia	
secara	 negatif	 dan	 signifikan.	Dengan	nilai	 signifikansi	 sebesar	 0.000	 lebih	
kecil	dari	0.05	dan	diperoleh	nilai	t-hitung	sebesar	-10,019	lebih	kecil	dari	t-
tabel	-1,986.	Hasil	pengujian	hipotesis	parsial	atau	uji	T	menunjukkan	bahwa	
H0	ditolak	dan	H3	disetujui.	

Uji	F	(Simultan)	

Uji	F	digunakan	untuk	memastikan	apakah	semua	variabel	independen	yang	
digunakan	dalam	model	regresi	mempunyai	pengaruh	terhadap	variabel	dependen	
dengan	melakukan	pengujian	secara	simultan.		

Tabel	7.	Hasil	Uji	F	(Simultan)	

Model	 Sum	of	Square	 df	 Mean	Square	 F	 Sig.	
1	 Regression	 80,899	 3	 26,966	 14,838	 0,000	

	Residual		 161,746	 89	 1,817	 	 	
	Total		 242,645	 92	 	 	 	

Sumber:	Data	primer	diolah	

Berdasarkan	Tabel	7	menunjukkan	besarnya	nilai	F	hitung	pada	uji	simultan	
adalah	14,838	dengan	nilai	signifikan	sebesar	0,000.	Selanjutnya	nilai	F	 tabel	yang	
diperoleh	adalah	2,707	pada	tingkat	=	0,05,	df1	=	k-1	=	4-1	=	3,	dan	df2	=	n-k	=	93-4	=	
89.	 Temuan	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 faktor	motivasi	 kerja,	 lingkungan	 kerja,	 dan	
beban	kerja	secara	bersama-sama	dapat	memberikan	pengaruh	yang	besar	terhadap	
kinerja	karyawan	Departemen	Produksi	Plywood	pada	PT	Kayu	Lapis	Indonesia.	

Pengaruh	Motivasi	Kerja	terhadap	Kinerja	Karyawan	

Hasil	 dari	 penelitian	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	 motivasi	 kerja	
mempengaruhi	kinerja	karyawan	Departemen	Produksi	Plywood	di	PT.	Kayu	Lapis	
Indonesia	adalah	positif	dan	signifikan.	Hasil	ini	didukung	dari	tanggapan	responden	
terhadap	indikator	motivasi	kerja	yang	memiliki	perolehan	nilai	rata-rata	tertinggi	
yaitu	dengan	terpenuhinya	sandang,	pangan,	papan	dengan	baik	terutama	PT.	Kayu	
Lapis	Indonesia	menyediakan	makan	siang	yang	dapat	memberikan	asupan	energy	
yang	cukup	sehingga	mendorong	karyawan	untuk	kembali	melakukan	pekerjaannya.	
Adanya	keamanan	peralatan	kerja,	jaminan	kecelakaan	kerja,	asuransi	yang	diberikan	
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oleh	perusahaan	dapat	meningkatkan	rasa	aman	dan	karyawan	tentu	akan	bekerja	
dengan	 nyaman	 karena	 sebagian	 besar	 karyawan	 akan	 merasa	 nyaman	 bekerja	
apabila	memiliki	jaminan,	mereka	juga	akan	merasa	aman	selama	bekerja,	dan	dapat	
melakukan	 pekerjaannya	 dengan	 maksimal.	 Selain	 itu,	 hubungan	 kerja	 yang	 baik	
seperti	 saling	menghargai,	kedekatan	emosional,	 saling	mendukung	antara	sesama	
karyawan	maupun	 antara	 karyawan	 dengan	 atasan	 akan	menciptakan	 lingkungan	
kerja	 yang	 menyenangkan	 sehingga	 karyawan	 akan	 termotivasi	 untuk	 bekerja.	
Temuan	 ini	 menguatkan	 penelitian	 sebelumnya	 yang	 dilakukan	 oleh	 (Khakim	 &	
Isnowati,	2023),	(Udanarti	&	Kasmir,	2022),	dan	(Prasetyo	&	Isnowati,	2022)	yang	
menyatakan	 motivasi	 kerja	 berpengaruh	 positif	 signifikan	 terhadap	 kinerja	
karyawan.	 Dan	 selasar	 dengan	 penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	 (Muna	 &	 Isnowati,	
2022),	 (Khairunnisa	 et	 al.,	 2021),	 dan	 (Sitopu	 et	 al.,	 2021)	 menyatakan	 bahwa	
motivasi	kerja	berpengaruh	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	Dalam	penelitian	
ini	menunjukkan	 bahwa	motivasi	 kerja	 yang	 tinggi	 akan	menimbulkan	 terjadinya	
peningkatkan	kinerja	karyawan	Departemen	Produksi	Plywood	pada	PT.	Kayu	Lapis	
Indonesia.	

Pengaruh	Lingkungan	Kerja	terhadap	Kinerja	Karyawan	

Hasil	 dari	 penelitian	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	 lingkungan	 kerja	
mempengaruhi	kinerja	karyawan	Departemen	Produksi	Plywood	di	PT.	Kayu	Lapis	
Indonesia	adalah	positif	dan	signifikan.	Hasil	ini	didukung	dari	tanggapan	responden	
terhadap	indikator	lingkungan	kerja	yang	memiliki	perolehan	nilai	rata-rata	tertinggi	
yaitu	 dengan	 tersedianya	 peralatan	 kerja	 yang	 sesuai	 dengan	 pekerjaan	 yang	
dilakukan	 oleh	 karyawan	 dan	 telah	 sesuai	 standar	 akan	 memudahkan	 karyawan	
dalam	 menyelesaikan	 tugas-tugasnya.	 Tersedianya	 fasilitas	 lengkap	 akan	
memberikan	 kenyamanan	 dan	 akan	 meningkatkan	 produktivitas	 karyawan	 di	
lingkungan	 kerja.	 Hubungan	 kerja	 antar	 sesama	 karyawan	 akan	 menciptakan	
lingkungan	 kerja	 yang	 nyaman	 dan	 menyenangkan,	 tentunya	 akan	 membentuk	
budaya	 kerja	 yang	 cukup	 produktif	 sehingga	 setiap	 karyawan	 selalu	 termotivasi	
untuk	memberikan	performa	terbaiknya	untuk	menyelesaikan	semua	tugas-tugasnya	
sesuai	dengan	peran	mereka.	Temuan	ini	menguatkan	penelitian	sebelumnya	yang	
dilakukan	 oleh	 (Handayani	 et	 al.,	 2022),	 (Udanarti	 &	 Kasmir,	 2022),	 (Alfiah	 &	
Nawatmi,	2022),	(Harini	et	al.,	2018)	dan	(Santoso	&	Rijanti,	2022)	yang	menyatakan	
bahwa	lingkungan	kerja	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.		
Temuan	ini	juga	selaras	dengan	penelitian	sebelumnya	yang	dilakukan	oleh	(Adha	et	
al.,	 2019)	 menyatakan	 bahwa	 lingkungan	 kerja	 berpengaruh	 signifikan	 terhadap	
kinerja.	 Dalam	 penelitian	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 semakin	 tinggi	 tingkat	
kenyamanan	karyawan	terhadap	lingkungan	kerjanya	akan	menimbulkan	terjadinya	
peningkatkan	kinerja	karyawan	Departemen	Produksi	Plywood	pada	PT.	Kayu	Lapis	
Indonesia.	
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Pengaruh	Beban	Kerja	terhadap	Kinerja	Karyawan	

Hasil	dari	penelitian	ini	mengindikasikan	bahwa	beban	kerja	mempengaruhi	
kinerja	karyawan	Departemen	Produksi	Plywood	di	PT.	Kayu	Lapis	Indonesia	adalah	
negatif	 dan	 signifikan.	 Hasil	 ini	 didukung	 dari	 tanggapan	 responden	 terhadap	
indikator	beban	kerja	yang	memiliki	perolehan	nilai	rata-rata	terendah	yaitu	kondisi	
pekerjaan	 dapat	 mempengaruhi	 karyawan	 dalam	 menyelesaikan	 pekerjaannya	
seperti	 pada	 saat	 mendekati	 jam	 istirahat	 karyawan	 maupun	 jam	 pulang	 kerja,	
karyawan	 lebih	 memilih	 untuk	 bersiap-siap	 istirahat	 maupun	 pulang	 dari	 pada	
menyelesaikan	pekerjaan	yang	belum	terselesaikan	sehingga	target	dalam	grup	itu	
belum	terpenuhi	dan	menyebabkan	beban	kerja	pada	grup	selanjutnya	bertambah.	
Adapun	kuantitas	pekerjaan	yang	dimiliki	setiap	bagian	dalam	sehari	tidak	menentu,	
hal	ini	mengindikasikan	bahwa	karyawan	pada	unit	bagian	tertentu	memiliki	jumlah	
pekerjaannya	 tetap	 sehingga	 merasa	 beban	 kerja	 yang	 dimiliki	 tidak	 berat,	 yang	
berbeda	 dengan	 karyawan	 unit	 bagian	 lain	 yang	 merasa	 jumlah	 pekerjaannya	
bertambah	 sehingga	 merasa	 beban	 kerja	 yang	 dimiliki	 berat	 akan	 menyebabkan	
performa	 karyawan	 menurun.	 Dengan	 perusahaan	 memiliki	 target	 yang	 harus	
dicapai,	 tentu	 karyawan	 dituntut	 untuk	 dapat	 menyelesaikan	 pekerjaan	 sesuai	
dengan	 batas	 waktu	 yang	 ditentukan.	 Jika	 seorang	 karyawan	 menganggap	 target	
pekerjaannya	 tinggi,	 maka	 ia	 akan	 merasa	 memiliki	 beban	 kerja	 yang	 berat	 atau	
tinggi,	hal	ini	akan	berdampak	pada	kinerja	karyawan	menjadi	tidak	optimal.	Apabila	
beban	kerja	mempengaruhi	kinerja	karyawan	Departemen	Produksi	Plywood	di	PT.	
Kayu	Lapis	Indonesia	secara	negatif	dan	signifikan	dapat	diartikan	bahwa	semakin	
tinggi	 tingkat	beban	kerja	karyawan,	maka	 tingkat	kinerja	yang	dimiliki	karyawan	
Departemen	 Produksi	 Plywood	 di	 PT.	 Kayu	 Lapis	 Indonesia	 akan	 mengalami	
penurunan.	 Temuan	 ini	 menguatkan	 penelitian	 sebelumnya	 yang	 dilakukan	 oleh	
(Handayani	 et	 al.,	 2022),	 (Alfiah	&	Nawatmi,	2022),	dan	 (Santoso	&	Rijanti,	 2022)	
yang	 menyatakan	 bahwa	 beban	 kerja	 berpengaruh	 negative	 terhadap	 kinerja	
karyawan.	Namun,	bertentangan	dengan	penelitian	yang	dilakukan	oleh	(Khairunnisa	
et	al.,	2021)	menyatakan	bahwa	beban	kerja	berpengaruh	signifikan	terhadap	kinerja	
karyawan.	Temuan	ini	juga	bertentangan	dengan	penelitian	dari	peneliti	(Idayanti	et	
al.,	 2020)	 dan	 (Harini	 et	 al.,	 2018)	 menyatakan	 bahwa	 beban	 kerja	 berpengaruh	
positif	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 karyawan.	 Dalam	 penelitian	 ini	 menunjukkan	
bahwa	semakin	tinggi	tingkat	tuntutan	pekerjaan	atau	beban	kerja	akan	berdampak	
pada	terjadinya	penurunan	kinerja	karyawan	Departemen	Produksi	Plywood	di	PT.	
Kayu	Lapis	Indonesia.	

	
KESIMPULAN	DAN	SARAN		

Penelitian	ini	menguji	mengenai	pengaruh	motivasi	kerja,	lingkungan	kerja,	
dan	 beban	 kerja	 terhadap	 kinerja	 karyawan.	 Hasil	 dari	 pengujian	 dengan	
menggunakan	alat	analisis	SPSS	menunjukkan	bahwa	motivasi	kerja	dan	lingkungan	
kerja	memiliki	pengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan,	sementara	
beban	kerja	memiliki	pengaruh	negatif	dan	signifikan.	Dengan	adanya	penelitian	ini	
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diharapkan	 dapat	 memberikan	 masukan	 kepada	 PT.	 Kayu	 Lapis	 Indonesia	 untuk	
meningkatkan	kinerja	karyawan	terutama	di	Departemen	Produksi	Plywood	dengan	
lebih	memperhatikan	 faktor	 yang	memengaruhi	motivasi	 kerja	 karyawan,	 kondisi	
lingkungan	kerja	yang	dirasakan	karyawan	dan	pemberian	beban	kerja	yang	 tidak	
berlebihan.		
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