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Abstract—The study entitled “The Influence of Work Culture, 
Workload and Work Environment on Employee Performance 
in Herman Group” aims to see whether work culture, workload 
and work environment affect employee performance partially, 
influence work culture, workload and work environment simul-
taneously, and how much direct influence of work culture, work-
load and work environment on employee performance at Herman 
Group. Respondents in this study were 105 respondents. The data 
collection method uses questionnaires and uses path analysis. The 
results of this study show that there is a partial influence of work 
culture, workload and work environment on employee perfor-
mance in Herman Group by 0.613 or 61.3%
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I. PENDAHULUAN
Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan suatu entitas yang 
bekerja kepada suatu organisasi sebagai motor dari organisasi 
tanpa mereka organisasi tidak akan bergerak dengan semes-
tinya. Karyawan dalam suatu organisasi bukan merupakan 
hanya sekedar sumber daya. Namun mereka merupakan asset 
dan modal untuk organisasi tersebut. Mereka memiliki ke-
mampuan dan pengetahuan baik itu mendasar atau sudah ber-
pengalaman. Pernyataan tersebut merujuk pada istilah baru 
yang muncul yaitu modal manusia (Human capital).

Permasalahan yang ditemukan oleh peneliti di Her-
man Group, diantaranya budaya kerja yangkurang maksimal 
seperti saling menyerang satu sama yang lain, beban kerja 
yang tinggi namun imbalan sedikit. Lingkungan kerja yang 

tidak memadai seperti fasilitas kerja yang kurang sehingga 
mempengaruhi kinerja karyawan.

Budaya kerja pada suatu organisasi mempengaruhi 
kinerja para karyawan dan bagaimana karyawan bertindak. 
Menurut Prayudi & Tanjung (2018), budaya kerja adalah 
prinsip yang didasari dengan pandangan hidup sebagai nilai 
yang menjadi sifat, kebiasaan dan pendorong yang dipelihara 
dalam suatu kelompok dan terpantul dalam sikap suatu indi-
vidu.

Beban kerja menurut Koesomowidjojo (2017:22) ada-
lah jumlah pekerjaan yang banyak dan harus dikerjakan sep-
erti jam kerja yang tinggi beban kerja yang besar atau tanggu-
ng jawab besar yang harus dibawa oleh pekerja. Beban kerja 
yang berat akan memicu efek negatif yang dapat ditimbulkan 
oleh karyawan seperti stress dan menurunnya kesehatan seh-
ingga mempengaruhi performa kinerja karyawan

 Darmadi (2020:242) lingkungan kerja adalah sebuah 
hal di sekitar karyawan sehingga mempengaruhi mereka da-
lam melakukan kewajiban yang telah diberikan. Lingkungan 
kerja yang sehat dapat membuat karyawan merasa betah dan 
nyaman dalam bekerja sehingga dapat dikatakan mempen-
garuhi performa kinerja karyawan.

II. TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN 
HIPOTESIS

Kinerja Karyawan
Menurut Rohman & Ichsan (2021), dalam bahasa in-

ggris dikenal sebagai job performance, actual performance 
atau level of performance merupakan tingkat kesuksesan 
seorang karyawan dalam menuntaskan kewajibannya. Kes-
uksesan suatu organisasi ditentukan dari kualitas sumberdaya 
manusia yang dimilikinya.
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Kinerja pegawai juga merupakan hasil dari pemikiran 
dan tenaga pegawai terhadap pekerjaan yang dilaksanakan 
baik yang berwujud atau yang tidak berwujud dari pegawai 
demi meningkatkan kemajuan organsiasinya. (Hasing & 
Sulkarnain, 2019)

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 
menurut Lukito & Alriani (2018) adalah :

• Efektifitas dan efisiensi : efektif apabila suatu tu-
juan tertentu tercapai dan dapat disebut efisien apabila 
diperkirakan hemat dalam pengorbanannya.

• Otoritas : sifat suatu komunikasi dalam organsiasi yang 
dipegang oleh seorang anggota kepada anggota lainnya 
dalam melakukan suatu akivitas pekerjaan.

• Disiplin : patuh kepada hukum dan aturan yang ada.
• Inisiatif : daya berpikir dan kreatifitas dalam membuat 

gagasan yang berkaitan dengan pencapaian organisasi.

Terdapat 5 indikator dalam mengukur kinerja 
karyawan menurut Robbins (2016:260) :

• Kualitas kerja : diukur dari persepsi karyawan ter-
hadap kualitas pekerjaan mereka dan tingkat kesem-
purnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 
karyawan.

• Kuantitas : jumlah yang dapat diproduksi dan dinya-
takan dalam suatu arti seperti jumlah unit atau jumlah 
aktivitas yang telah diselesaikan

• Ketepatan waktu : tingkat aktivitas yang dapat disele-
saikan dari awal waktu yang diberitahu. Diukur dari 
sudut koordinasi dengan hasil akhir dan menggunakan 
waktu semaksimal mungkin dalam mengerjakan kegia-
tan lain.

• Efektivitas: memaksimalkan tingkat pemakaian sumber 
daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) 
dengan tujuan meningkatkan hasil dari setiap unit.

• Kemandirian : tingkat dimana karyawan mempunyai 
tanggung jawab dan komitmen kerja sebagai karyawan 
terhadap kantor.

Budaya Kerja
Dessler (2015) berpendapat bahwa budaya kerja 

merupakan sebuah proses dalam mengajarkan keahlian dan 
keterampilan yang diperlukan oleh seorang pekerja untuk 
melakukan tugasnya.

Tujuan utama budaya kerja dalam kegiatan opera-
sional perusahaan adalah mengubah sikap dan juga perilaku 
sumber daya manusia sehingga dapat meningkatkan kinerja 
karyawan serta sebagai upaya strategis dalam menghadapi 
tantangan bisnis dimasa mendatang. (Anggeline et al., 2019)

Faktor-faktor yang mempengaruhi budaya kerja 
menurut Gomes pada Yulfitasari et al., (2022) :

• Group Norms : aturan paling mendasar dan baku dalam 
organisasi

• Exposed Values : nilai dan prinsip suatu organisasi yang 
ingin dicapai seperti target penjualan dan sebagainya.

• Formal Philosophy : ideologi yang tertanam dalam 
organisasi yang berfungsi untuk mengontrol terhadap 
karyawan, pelanggan dan pemegang saham

• Rules of the game : aturan yang berlaku dalam peru-
sahaan. Karyawan atau anggota baru organsiasi harus 
mempelajari hal tersebut agar dapat merasakan situasi 
dan keadaan fisik organisasi, interaksi antara karyawan, 
pelanggan atau organisasi lain.

• Embedded Skills : suatu kompetensi dalam anggota or-
ganisasi dalam menyelesaikan tugasnya dan menyalur-
kan kemampuan mereka dari satu generasi ke generasi 
berikutnya.

• Habits of thinking, mental models, and/or linguistics 
paradigms : adanya suatu kesamaan yang mengarah 
kepada suatu persepsi, pikiran dan kata-kata yang digu-
nakan karyawan lama dan diajarkan kepada karyawan 
baru pada proses pengenalan.

• Shore Meanings : sifat saling mengerti yang tercipta 
secara spontan antara sesama karyawan akibat interaksi 
sehari-hari.

• Roor Metaphors / Integrating Symbols : ide, perasaan 
dan citra organisasi yang diperluas sebagai simbol or-
gansiasi yang secara sadar atau tidak. Hal ini mere-
fleksikan respon perasaan dan estetika disamping ke-
mampuan kognitif atau evaluative dari para karyawan.

Sedangkan untuk indiktor budaya kerja menurut Has-
ing & Sulkarnain (2019) adalah :

- Integritas
Mengindikasikan bahwa karyawan dapat memperlihat-
kan kepribadian yang baik sehingga dapat menunjukkan 
kesan yang baik pada semua orang.

- Profesional
Mengindikasikan bahwa karyawan dapat menunjukkan 
potensi yang dimilikinya sesuai dengan hal yang diker-
jakan olehnya.

- Dukungan Manajemen
Mengindikasikan bahwa karyawan mendapat dukun-
gan dari manajemen seperti fasilitas kantor. Tujuan dari 
dukungan ini adalah mendukung karyawan dalam ke-
lancaran bekerja
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- Inovasi
Mengindikasikan bahwa karyawan inisiatif dan mampu 
mengajukan gagasan dan ide baru, baik ditanyakan atau 
tidak,

- Komunikasi
Mengindikasikan bahwa karyawan dapat menciptakan 
komunikasi dengan semua pihak baik internal dan ek-
sternal

Beban Kerja
Menurut Vanchapo (2020:1) beban kerja adalah se-

buah kegiatan yang harus diselesaikan dalam waktu tertentu 
oleh seorang karyawan atau pekerja. Terdapat 2 kondisi, jika 
seorang pekerja mampu menyelesaikan tugasnya maka hal 
tersebut bukan merupakan beban kerja, jika pekerja tersebut 
tidak mampu maka dapat disebut sebagai beban kerja.

Beban kerja yang tinggi dapat berpengaruh pada ki-
nerja karyawan karena dapat menimbulkan hasil yang neg-
ative seperti kepenatan sedangkan beban kerja yang rendah 
akan menimbulkan rasa jenuh. Beberapa cara untuk mening-
katkan kinerja karyawan adalah menetapkan standar kerja 
yang sesuai dengan potensi kinerja karyawan (Jannah, 2021)

Terdapat 2 faktor yang mempengaruhi beban kerja 
menurut Irawati & Carollina, (2017) :

1. Faktor eksternal :
• Tugas : tugas bersifat fisik seperti tata ruang, kondisi 

dan lingkungan tempat kerja, sikap kerja atau beban 
kerja yang dialami. Sedangkan tugas bersifat mental 
seperti tanggung jawab, rumitnya pekerjaan, emosi dan 
sebagainya

• Organisasi Kerja : lamanya waktu kerja, istirahat, per-
gantian kerja, sistem kerja dan sebagainya.

• Lingkungan Kerja : lingkungan kerja fisik, kimiawi, 
biologi dan psikologis.

2. Faktor internal : faktor yang berasal dari tubuh akibat 
reaksi dari beban kerja eksternal seperti faktor somatis 
(jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, gizi, kondisi kese-
hatan dan sebagainya) dan faktor psikis (motivasi, pers-
pektif, kepercayaan, keinginan dan sebagainya)

Koesomowidjojo (2017) berpendapat terdapat 3 ind-
ikator dalam beban kerja :

• Target yang harus dicapai : pemahaman tentang be-
sarnya target dan hasil yang harus diberikan untuk 
diselesaikan.

• Kondisi pekerjaan : pemahaman yang dianut seorang 
individu terhadap kondisi pekerjaannya seperti pen-
gambilan keputusan yang cepat dan tepat.

• Penggunaan waktu : waktu kerja yang digunakan da-
lam kegiatan yang berhubungan langsung dengan pro-
duksi.

Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja merupakan kondisi di sekitar peker-

ja, baik secara langsung atau tidak dapat mempengaruhi diri 
mereka dalam melaksanakan tugas (Elizar & Tanjung, 2018)

Lingkungan kerja yang kurang menyenangkan akan 
menurunkan performa karyawan dan sistem kerja yang di-
aplikasikan akan menjadi tidak efisien sedangkan lingkun-
gan kerja yang menyenangkan akan meningkatkan performa 
karyawan dan memberikan dampak positif kepada semua ter-
masuk dirinya dan perusahaan (Ronal & Hotlin, 2019)

Sedarmayanti (2017) berpendapat bahwa terdapat 
faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja dan 
dikaitkan dengan kemampuan karyawan / manusia dalam 
suatu organisasi :

- Penerangan / pencahayaan di tempat kerja 
Pencahayaan yang tepat adalah pencahayaan yang terang 

namun tidak menyilaukan, cahaya yang kurang jelas dapat 
menyebabkan kurangnya kemampuan dalam penglihatan se-
hingga menyebabkan pekerjaan menjadi lambat, menyebab-
kan kesalahan dan kurang efisiensi dalam melakukan peker-
jaan.

- Temperatur udara di tempat kerja
Temperatur yang terlampau dingin akan menimbulkan 

semangat kerja menurun, jika terlampau panas maka akan 
cepat timbul kelelahan pada tubuh dan karyawan akan cend-
erung membuat kesalahan.

- Kelembaban di tempat kerja
Semakin panas atau penatnya kelembaban dalam suatu 

tempat kerja maka semakin pengaruh terhadap kinerja 
karyawan karena tubuh manusia selalu mencapai keseimban-
gan antara panas tubuh dengan suhu di sekitarnya. 

- Sirkulasi udara di tempat kerja
Udara dapat dikatakan kotor jika kadang oksigen yang 

terkandung dalam udara di sekitarnya telah berkurang atau 
telah bercampur dengan gas dan zat lain yang berbahaya bagi 
tubuh. Performa karyawan akan berpengaruh jika udara se-
makin kotor.

- Kebisingan di tempat kerja
Kebisingan merupakan salah satu polusi yang berupa 

bunyi yang tidak diinginkan oleh telinga. Terutama dalam 
jangka panjang karena dapat mengganggu konsentrasi beker-
ja, ketenangan bekerja, merusak pendengaran dan dapat me-
nimbulkan kesalahan dalam berkomunikasi.

- Getaran mekanis di tempat kerja
Pada umumnya vibrasi ini dapat mencapai karyawan dan 

bisa menciptakan konsekuensi yang enggan diharapkan. Ge-
taran mekanis mempunyai pengaruh negatif karena tidak ter-
aturnya intensitas dan frekuensinya. Pada umumnya getaran 
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mekanis dapat mengganggu dalam hal :
- Fokus dalam bekerja
- Munculnya keletihan.
- Timbul berbagai macam penyakit

- Bau tidak sedap di tempat kerja
Munculnya aroma di tempat kerja bisa dianggap sebagai 

polusi karena mengacaukan konsentrasi bekerja, jika ber-
langsung lama dapat mempengaruhi kemampuan dalam pen-
ciuman.

- Tata warna di tempat kerja
Dalam menata warna dalam lingkungan kerja perlu dip-

ikirkan dengan seksama. Tata warna berkaitan erat dengan 
tata ruang dan dekorasi. Hal ini bisa dimengerti karena warna 
berpengaruh secara mayoritas terhadap sifat dan perasaan.

- Dekorasi di tempat kerja
Dekorasi berhubungan dengan pewarnaan yang tepat. 

Dekorasi tidak hanya berhubungan dengan tata letak namun 
juga tata warna, fasilitas dan lainnya untuk bekerja,

- Musik di tempat kerja
Pendapat ahli, musik yang bernada pelan cocok dengan 

keadaan, waktu dan lokasi dapat membuat pegawai untuk 
berkonsentasi.

- Keamanan di tempat kerja
Untuk menciptakan tempat dan keadaan lingkungan 

pekerjaan dalam keadaan tentram, maka penting adanya kea-
manan dalam bekerja.

Indikator lingkungan kerja menurut Fachrezi & Khair (2020) :
- Lingkungan kerja fisik:
• Pencahayaan
• Sirkulasi udara ruang kerja
• Kebisingan
• Fasilitas
• Warna

- Lingkungan kerja non fisik:
• Hubungan harmonis dengan atasan dan bawahan / rekan 

kerja
• Kesempatan untuk berkembang
• Keamanan dalam pekerjaan

Pengembangan Hipotesis
Keterikatan Variabel Budaya Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan

Pengkajian yang dikembangkan oleh Siregar et al., 
(2020) memberitahukan bahwa budaya kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan tetap pada 
PT. Latexindo Toba Perkasa Binjai. Hal ini sependapat den-
gan penelitian oleh Hasing & Sulkarnain (2019) bahwa bu-

daya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kiner-
ja karyawan. Semakin baik budaya kerja karyawan di dalam 
perusahaan, maka kinerja karyawan semakin meningkat

HI : Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Keterikatan Variabel Budaya Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan

Pengkajian yang dilakukan oleh Ahmad et al., (2019) 
menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif terha-
dap positif dan siginifikan terhadap kinerja karyawan pada 
PT. FIF Group Manado. Hal ini juga sependapat dengan pe-
nelitian yang dikemukakan oleh Irawati & Carollina (2017) 
bahwa beban kerja terdapat pengaruh secara simultan terh-
adap kinerja karyawan pada PT Giken Precision Indonesia

H2 : Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Keterikatan Variabel Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Ferawati, (2017) 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Cahaya Indo Per-
sada. Sependapat dengan penelitian yang dikemukakan oleh 
Susanti & Mardika (2021) bahwa lingkungan kerja memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada PT Sat Nusapersada TBK

H3 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan

Rerangka Penelitian

Gambar 1 Rerangka Penelitian

Detail Penjelasan :
• Budaya Kerja (X1) berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan (Y)

• Beban Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 
(Y)

• Lingkungan kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan (Y)

 



  JURNAL ILMIAH MANAJEMEN BISNIS, VOL. 23 NO. 2, JULI - DESEMBER 2023  |  61

III. METODE PENELITIAN
Jenis dan Sumber Data

Jenis penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini 
adalah metode kuantitatif. Metode kuantitatif dapat diolah 
ketika mempelajari suatu populasi tertentu. Setelah kerang-
ka hipotesis ditetapkan, maka akan dilakukan penelitian leb-
ih lanjut tentang Pengaruh Budaya Kerja, Beban Kerja dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di Herman 
Group.

Sumber Data
Data primer yang akan digunakan dalam penelitian ini 

merupakan data langsung hasil dari kuesioner yang disebar-
kan kepada seluruh karyawan Herman Group sebanyak 105 
orang. 

Data sekunder yang akan digunakan dalam peneli-
tian ini didapatkan berupa jurnal-jurnal terdahulu yang per-
nah diteliti dan mempunyai hubungan dengan penelitian dan 
buku penelitian tentang Smart Partial Least Sguare.

Identifikasi populasi dan Teknik Pengambilan Sample
Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Her-

man Group yang berjumlah 105 orang. Metode yang digu-
nakan adalah sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2018: 85) 
merupakan teknik ini menggunakan semua anggota dalam 
populasi untuk dijadikan sample.

Model Penelitian
Model pada penelitian ini menggunakan kuesioner 

yang dimana data dikumpulkan dengan cara memberikan 
pertanyaan kepada responden. Pertanyaan tersebut menggu-
nakan skala likert. Sugiyono (2018:152) mengatakan bahwa 
skala likert adalah skala yang dipakai untuk mengukur sikap, 
pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang ter-
hadap fenomena sosial

Tabel 1 Penilaian Kuesioner Skala Likert

Operasional Variabel
Dari hasil tinjauan pustaka dari beberapa literatur yang 

dilakukan pada bab sebelumnya, maka didapatkan indiaktor 
yang akan digunakan dalam penelitian dari masing-masing 
variabel :

 

Analisis Data
Analisa pada data akan dilakukan setelah pengum-

pulan data dari responden. Data akan diolah terlebih dahulu 
menjadi informasi agar dapat dijadikan dasar pengambilan 
suatu keputusan. Peneliti menggunakan data kuantitatif den-
gan menggunakan aplikasi Smart PLS sebagai alat pengola-
han data.

Pada penelitian ini, peneliti akan menggunakan 
metode deskriptif. Sesuai dengan namanya, ketika data yang 
dikumpulkan sudah valid maka data tersebut akan digambar-
kan apa adanya dan tidak dilebih-lebihkan. Artinya peneliti 
tidak bermaksud membuat kesimpulan sendiri secara umum.

Teknik analisis data yang dilakukan adalah uji validi-
tas, uji realibilitas, uji R-Sguare dan uji hipotesis.

IV.  ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Demografi Responden

Pada penelitian ini, berpartisipasi adalah seluruh 
karyawan dari Herman Group dengan total responden 105 
orang. Data kuesioner yang telah disebarkan akan dibagi ber-
dasarkan demografinya. Demografi yang digunakan dalam 
penelitian adalah :

jenis kelamin : Terdapat responden karyawan wanita den-
gan jumlah 57 orang dan pria dengan jumlah 48 orang
usia, : Terdapat responden karyawan yang berusia <21 ta-
hun 1 orang, 21- 30 tahun, 39 orang, 31-40 tahun 280rang, 
>40 tahun 37 orang
pendidikan terakhir : Terdapat responden karyawan SMA 
/ SMK sebanyak 64 orang, D3 sebanyak 1 orang, S1 se-
banyak 40 orang
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Validitas

Gambar 2 Spesifikasi Model

Dapat terlihat bahwa pada variabel Budaya Kerja, Be-
ban Kerja, Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan terdapat 
beberapa indikator yang dihilangkan. Indikator tersebut di-
hilangkan karena angka pada indikator tersebut dibawah 0,5 
sehingga tidak valid. Angka yang ditampilkan pada gambar 
diatas memiliki angka diatas 0,5 yang berarti sudah valid.

Gambar 3 Hasil Uji Validitas
Nilai validitas konvergen untuk setiap konstruk, nilai 

faktor loading harus lebih besar dari 0.7 menurut Ghozali 
(2021). Namun nilai faktor loading 0,5 - 0,6 masih diperbo-
lehkan untuk penelitian tahap awal dari pengembangan ska-
la pengukuran. Dari hasil uji validitas pada variabel diatas 
memperlihatkan pada setiap masing variabel berada diatas 
0,6. Dapat disimpulkan bahwa kuesioner atau instrument 
yang digunakan pada penelitian dinyatakan valid sebagai alat 
ukur variabel tersebut.

Realibilitas

Gambar 4 Hasil Uji Realibilitas

 

Untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan 
indikator reflektif dapat menggunakan Composite Reliability 
(CR), sering disebut dengan Dillon-Goldstein’s yang nilainya 
di atas 0.60 (Ghozali, 2021). Maka dari hasil uji reliabilitas 
diatas memperlihatkan bahwa setiap masing variable berada 
diatas 0.6. Dapat disimpulkan bahwa kuesioner atau instru-
ment yang digunakan pada penelitian dinyatakan reliable un-
tuk digunakan sebagai alat ukur variabel.

Inner model
Digunakan untuk menjelaskan pengaruh dari antara 

setiap variabel independent apakah memiliki pengaruh sub-
stantive.

Tabel 2 Hasil Uji R-Sguare

Hal ini menunjukan bahwa variabel Budaya Kerja, Beban 
Kerja, dan Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kiner-
ja Karyawan sebesar 61,3% dan sisanya 38,7% dipengaruhi 
oleh variabel lain diluar dari penelitian ini.

Uji Hipotesis

Gambar 5 Hasil Uji Hipotesis

1. Pengaruh Beban Kerja (X2) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y)
Ho : Beban Kerja (X2) tidak berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan (Y)
H1 : Beban Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan (Y)

Ho ditolak jika nilai tabel T-statistik > T-ta-
bel 1,96 atau apabila nilai P Value < 0,05  
Berdasarkan pada gambar 4.4, menunjukkan bahwa T-statis-
tik memiliki nilai sebesar 7,550 >1,96 dan nilai P Value 0,000 
< 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat cukup 
bukti untuk menolak Ho

Dapat disimpulkan bahwa Beban Kerja (X2) secara sig-
nifikan berpengaruh namun mempunyai hasil negatif terha-
dap Kinerja Karyawan (Y). Mengindikasikan bahwa semakin 
besar beban kerja maka akan berdampak semakin menurun-
nya kinerja karyawan.
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2. Pengaruh Budaya Kerja (X1) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y)
Ho : Budaya Kerja (X1) tidak berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan (Y)
H1 : Budaya Kerja (X1) berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan (Y)

Berdasarkan pada gambar 4.4, menunjukkan bahwa T-statis-
tik memiliki nilai sebesar 3,326 > 1,96 dan nilai P Value 
0,001< 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat cuk-
up bukti untuk menolak Ho

Dapat disimpulkan bahwa Budaya Kerja (X1) secara sig-
nifikan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
Mengindikaskan bahwa semakin bagus budaya kerja maka 
akan berdampak meningkatnya kinerja karyawan.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y)
Ho : Lingkungan Kerja (X3) tidak berpengaruh terhadap Ki-
nerja Karyawan (Y)
H1 : Lingkugan Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan (Y)

Ho ditolak jika nilai tabel T-statistik > T-tabel 1,96 atau apa-
bila nilai P Value < 0,05

Berdasarkan pada gambar 4.4, menunjukkan bahwa T-statis-
tik memiliki nilai sebesar 3,009 > 1,96 dan nilai P Value 
0,003 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 
cukup bukti untuk menolak Ho

Dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja (X3) secara sig-
nifikan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
Mengindikaskan bahwa semakin bagus lingkungan kerja 
maka akan berdampak meningkatnya kinerja karyawan.

V.  KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan, maka 

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Budaya Kerja (X1) signifikan berpengaruh positif ter-

hadap Kinerja Karyawan (Y) pada Herman Group.
2. Beban Kerja (X2) signifikan berpengaruh negatif terh-

adap Kinerja Karyawan (Y) pada Herman Group
3. Lingkungan Kerja (X3) signifikan berpengaruh positif 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Herman Group
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